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| HIJO mio, si tomares mis palabras,
y mis'mandamientoé;guardares'dentfo de ti,’

haciendo estar. atento tu ofdo a la:'sabiduria, °

“'sin”clamares a la inteligencia,

“ya lé{ﬁfﬁdéhciaAdiéras tu voz;

si“chmo‘é la plata la buscares,
v la escﬁdriﬁeras como a tesoreos,

entonces entenderds el temor de Jehova,

y hallarss el conocimiento de DIOS.

Porque Jehovad d& la sabiduria,

y de su boca viene el conocimiento y la inteligencia.
El provee de sdlida sabiduria a los rectos:

es escudo a los que caminan rectamente.

Es el que guarda las veredas del juicio,

y preserva el camino de sus santos.

Entonces entender&s justicia, juicio,

Yy equidad, y todo buen camino.

Cuando la sabiduria entraré en tu corazén,

y la ciencia fuere dulce a tu alma,

y el consejo te guardard,

te preservard la inteligencia:

Para librarte del wmal camino, y de los hombres que

hablan perversidades.
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INTRODUCCION.

Los seres humanos tenemos la capacidad de transformar nuestras ideas en palabras,
mismas que una vez comunicadas a nuestros semejantes pueden modificar no solo su
actitud, sino también su conducta individual y Ia de grupo. En las empresas se comunica a
los empleados las politicas, los procedimientos a seguir, sc les dan érdenes, se les indica a

qué deben atenerse, qué se espera de cllos, etc.

Toda Ia comunicacién que dia con dia se recibe, se estudia y se envia a otrag
personas basicamente con ¢l fin de modificar su actitud, incluyendo por tanto, anuncios de
scguridad, informes, boletines, cte. Incluso existen programas completos para que por
medio de la publicidad se modifiquen las actitudes del personal de unma empresa,
intercalando pequeiios mensajes escritos en los sobres de raya, ¢olocando continuamente
anuncios desplegados en las instalaciones, etc. Muchas veces los miembros de una empresa
rechazan activa o pasivameute estos medios, pucs lo consideran un esfuerzo deliberado de

In gerencia para “lavarles el cerebra".

Si un jefe desea que sus subordinados sean eficientes, lo menos que puede hacer es

serlo €l mismo; si quiere que cambien de actitud hacia la disciplina de la empresa, debe



empezar por chhxpliﬂg él mismo;..:i-'o buéde»\’m Jefe cumbiaf Ia actitud de un subordinado

hacia la punnia]idnd yla asi.&tenéia, si él mismo es faltista e imphntual.

Toda actitud 1 opinién po'd:é ser favorable si se mantiene un nivel de moral alto
dentro de la empresa. Un bajo nivel de la moral predispone a los cmpleados a
comportamientos inconvenientes, tales como las ausencias, Ia rotacion de empleados y la
disminucién de la produccién, lo cual, una moral alta trae como consecuencia la
satisfaccion del empleado en el desempeiio de su trabajo, para su compaiiia y su supervisor

inmediato.

Una falta general de interés en el trabajo es quizas la forma méds comilnmente

descrita de inquietud en la empresa.

Un trabajador pucde permanecer callado acerca de su falta de interds; es mas
comiw Ia tendencia a fingir enfermedad, holgazanear, salir del trabajo; lo que origina que

los trabajadores se ausenten de su trabajo disminuyendo asi fa productividad de la empresa.

A continuacién se di una pequeda introduccién de Io que tratardn los capitulos que

se desarrollan a lo largo de estd investigacién,

En el capitulo I referente a la metodologia de la investigacién, se¢ define el
problema de auseatismo, asi como la justificacién del tema a desarrollar, 1a hipétesis, los

objetivos y el diseiio de la investigacion,

En el capitulo II trata sobre los aspectos generales del ausentismo dentro de las

orpanizaciones, asi como las eausas que lo provocan como sus posibles remedios.



En el capitulo I se habla como se debe seleccionar el personal y que se debe hacer
para llevarlo a cabo, asi como también se habla como se debe evaluar el desempeiio de los

trabajadores dentro de una organizacion.

En el capitulo I'V se trata todo lo referente a la salud y seguridad Industrial de los

recursos humanos dentro de una organizacion.

En el capitulo V se describen los resultados de la investigacion realizadas a algunos
de los trabajadores de la Central Termoeléctrica Ciclo Combinado "Dos Bocas" carretera

Veracruz-Medellin,



CAPITULOL
METQDOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.1 Definicion del Problema

1.2 Justificacion

1.3 Hipatesis

1.4 Objetivos de la investigacion

1.5 Disciio de la Investigacidon
1.5.1 Definicion de variables
1.5.2 Estructura del Cuestionario

1.5.3 Estrategia de la Investigacion



METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

1.1.- DEFINICION DEL PROBLEMA.

AUSENTISMO, es una de las mis sutiles y al mismo tiempo mis comunes
identificaciounes del descontento 6 actitud negativa de los empleados y de su inquietud. Asi
mismo, estd constituido por todas aquellas faltas de asistencia al trabajo, que ocurren

cuando el empleado deberia de presentarse a Jaborar,

El ausentismo puede tener consecuencias mis graves por ejemplo la reduccion

notable en la calidad de la produccion.

Por lo tanto es evidente que los niveles de ausentismo superiores a los normales,

influyen de modo directo sobre la eficacia y eficiencia de una empresa.

Otro aspecto que es muy importante y que se debe considerar es que no sietpre las
causas del ausentismo estin en el propio empleado, sino en la organizacidm, en la
supervision deficiente, en el empobrecimiento de las tareas, en la falta de motivacion y
estimulo, en las condiciones desagradables de trabajo, en la precaria integracion del

emplecado a la misma organizacién y en los impactps psicoldgicos de una direccion



deficiente. En smtes:s, se dJce que ausentismo s la suma de los’ pcnodos en que los

cmp]endos de una orga.mzacnon 1o estin en el trabajo.
1.2.-FUSTIFICACION.

Es importante porque cuando una persona ne satisface un mayor nimero de
necesidades o de objetivos personales es potencialmente un buscador de empleo en otra
empresa, sin embargo, nuestra realidad parece sefialamos que Ias personas permanecen por
mucho tiempo en sus empresas, por lo menos para satisfacer las necesidades fisicas y de
seguridad que proporcionan el dinero, por su medio las necesidades sociales, de status y
prestigio en razén del poder adquisitivo en prejuicio de Iz satisfaccion de sus necesidades

de desarrollo personal,

Muchos admiristradores se asustan cuando relacionan porcentualmente el total de
lioras de ausentisme con el nimero correspondiente de hombres-horas trabajadas, tal es el
caso, ¢l problema que presenta la Termoeléctrica Ciclo Combinado "Dos Bocas" carretera
Veracruz-Medellin que nos muestra un promedio anual de 88% en ¢l periodo 1992-1993,
pressntaudo altos indices en los meses de marzo-abril, julip-agosto y diciembre, en los
cuales sc llevan a cabo los dias vacacionales; no porque la remuneracién del salario no
satisfaga sus necesidades personales, sino que quizis sea por la rutina diaria del trabajo y
éste haga que el personal se incline a ausentarse ciertos periodos laborales.

Asi mismo, es claro que a una empresa le resulte dificil operar sin problemas y

aleanzar sus objetives si los empleados no se preseatan.
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El ﬂujp de trabajo se desorganiza y a menudo hay que posponer decisiones
importantes, cuando las organizaciones que proporcionan prestaciones liberales de pago
per ‘énfcxmedn-d estin alentando el gusentismo de los empleados, incluso en aquellos que
estin muy contentos con Su trabajo. Suponiendo que el empleado tenga un grado

" razonable de intereses varizdos, puede pensar que su trabjjo es satisfactorio y no obstante
faltar a ¢l para disfrutar un fin de semana de tres dias y un hermoso dia de verano en Ja

playa o ver la serie mundial por television si las faltas no sancionan.

Por lo tanto, el ausentismo ¢s un problema que la gente no puede ignorar afn
cuando tenga asuntos mis importantes que atender, que casi siempre Ios tiene, ya que es la
primera seilal de que un empleado estd a punto de retirarse de Ia empresa, luego entonces,

el ausentismo crea el ricsgo de consecuencias mucho mas serias que otros problemas por si

mismos.
1.3.- HIPOTESIS.

E! ausentismo de personal por faltas de asistencias no justificadas cs ocasionado
por Ia deficiente seleccion de personal y evaluacién del desempefio, asi como también por

Ias enfermedades profesionales.
1.4.- OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

GENERAL: Evaluar los factores intemos y extemos que determinan el ausentismo de

personal para disminuir los altos indices de faltas de asistencia al trabajo.



ESPECIFICOS:

1.- Conocer los factores extemos e internos que determinan el ausentismo de personal.
2.- Determinar los factores de inconformidad que permiten que se presenten altos indices
de faltas de ésistqnéin al trabajo.
L5.- DISENO DE LA INVESTIGACION.
1.5.1 DEFINICION DE VARIABLES.
AUSENTISMO.
NOMINAL: Habito o costumbre de los que se alejan de alguien o de un ugar.
OPERACIONAL: Se puede definir operacionalmente por medio de:
- Insatisfaccién en cuanto al salario
- Falta de sentimiento de solidaridad del grupo

- Falta de reconocimiento por el buen desempeiio

- Retrasos
DEFICIENTE SELECCION DE PERSONAL.

NOMINAL: Una mala eleccién de una persona de entre un grupo de aspirantes a un

puesto de trabajo.
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OPERACINAL: Se puede definir operacionalmente por medio de:

~ Lentitud del nuevo empleado para ajustarse ¢ integrarse a sus funciones
- Falta de buenos métodos modemos de seleccién de personal

- Delegacion de Ia seleccion de personal en empleados poco preparados
~ Conocimientos escasos para desarrollar sus funciones

- Recomendaciones parz incorporar persoual no acto para de sempefiar el trabajo
EVALUACION DEL DESEMPLERNO.

NOMINAL: Sistema que nos permite evaluar periddicamente si las fimciones de los
empleados son deficientes y si se les pucde orientar para que las mejoren o si se encuentran

en su nivel de eficiencia.
OPERACIONAL: Se puede definir operacionalmente por medio de:
- Calidad del trabajo
- Cooperacidn
- Iniciativa
- Conocimiento del trabajo

ENFERMEDADES PROFESIONALES.

NOMINAL: Alteracién de la salud producida por agentes quimicos, fisicas, bioiégicas o

psicolégicas.



OPERACIONAL: Se puede definir operacionalmente por medio de:

- Condiciones de salubridad en el trabajo

< Supervisores de los locales de trabajo de la empresa para averiguar su seguridad
industrial y sus condiciones sanitarias.

Exa édicos a leados expuestos a peligros materiales y a agentes nocivos

-~ Condiciones del equipo de seguridad industrial

1,5.2 ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO

VARIABLE: NUM. DE PREGUNTAS.

1.- Ausentismo
2.- Deficiente seleccion de personal

3.- Evaluacién del desempeiio

L= S R VY

4.- Enfermedades profesionales

Quedando en total una encuesta de 20 preguntas. N

La conformacion del cuestionario quedd definida de la siguiente manera:

VARIABLE: NUM. DE PREGUNTA
EN LA ENCUESTA.
1.- Ausentismo 1,2,34,5
2.- Deficiente seleccion de personal 6,7,8,9,10
3.- Evaluacion del desempeiio 11,12,13,14
4.- Enfermedades profesional 15,16,17,18,19,20




NOMBRE:__

EDAD:_ ' | ESTADO CIVIL:

PUESTO QUE DESEMPENA:,

DURACION EN ESTE PUESTO:

MARQUE CON UN CIRCULO SU GRADQ DE EDUCACION:

ELEMENTAL (PRIMARIA) : 1 2 3 4 5 6
SECUNDARIA : 1 2 3

BACHILLERATO ; 1 2 3

UNIVERSIDAD : 1 2 3 4

SI TIENE PREPARACION UNIVERSITARIA, INDIQUE CUALES :

SI CUENTA CON OTRO GRADO DE PREPARACION MAS AVANZADO (COMO
POSTGRADO, MAESTRIA, ETC.), ESPECIFIQUE CUAL Y EN QUE AREA:




15

CONTESTE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS SUBRAYANDO LA RESPUESTA
CORRECTA.

1.- Considera ud. que cuando Ia2 remuneracién del trabajo no es suficiente para satisfacer

las idades de un empleado deja de asistir para mostrar insatisfaccién ?

a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente e)Si

2.- Considera ud. que cuando la empresa no toma en cuenta el desempeiio del empleado
lo desmotiva a cumplir con sus obligaciones en el desarrollo de sus actividades ?

a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente ¢)Si

3.- Cree que cuando no hay unién o solidaridad en el grupo de trabajo no sc labora
satisfactoriamente y sea motivo de no asistir al trabajo ?

a)No b)Rara vez ¢)Regularmente d)Frecuentemente e)Si

4.- Considera ud. que cuando se hace tarde a los trabajadores para asistir a su trabajo, sea
un pretexto para no presentarse ?

a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente e)Si

5.- Considera que la impuntualidad es una forma directa de manifestar la insatisfaccion en
el trabajo?

a)No b)Rara vez ¢)Regularmente d)Frecuentemente e)Si

6.- Siente ud. que las personas que muestran deficiencias en su puesto y no cumplan con
sus obligaciones es porque no son las personas adecuadas para cubrirlo ?

a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente e)Si

a

7.- Considera ud. que cuando no se selecciona a los empleados con b se

corre el riesgo de que no se cumplan adecuadamente con sus labores y muestren
insatisfaccion ?

a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente ¢)Si
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8.- Cuando.un'trabajador no se integra rﬂpidn‘meutc- a un puesto y muestra desagrado,
cohsidg;a qﬁc noesla i)crsunn adecuada para cubrirlo ?

i)No ‘b)R;’ll’iI vez c)Regularmente d)Frecuentemente e)Si

9.- Cunsidérn ﬁd. que cuando las personas no son las idéneas para un puesto, es porque
las personas encargadas de Ia seleccion no son lo suficientemente capacitadas ?

a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente e)Si

10.- Cree ud. que cuando una persona entra a trabajar a una empresa y no haya sido

leccionada ad damente a sus aptitudes, sino a través de recomendaciones no

sea la persona adecuada para cl puesto ?
a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente e)Si
11.- Considera ud. que cuando no se evalian los atributos de trabajador con calidad de
trabajo, desanimen al trabajador a cumplir con sus labores ?
a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente ¢)Si

12.- Cvando una cmpresa no les ofrece a los trabajadores que han d rado buen

desempeiio que su trabajo; cursos de superacion y oportunidades de escalafon,
tienden a demostrar una actitud de insatisfaccion ?
a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente e)Si
13.- Cree ud. que un empleado al no tener aceptacion en la empresa de sus iniciativa para
el desarrollo de actividades, le origina una actitud de descontento e insatisfaccién ?
a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente €)Si
14.- Considera ud. que cuando en un grupo de trabajadores no existe cooperacién para
desarroliar sus labores, el empleado que tenga iniciativa se aleja de su trabajo ?
a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecucntemente e)Si
15.- Cree ud. que los empleados tengan que dejar de asistir a su trabajo al contraer una
enfermedad profesional porque no se practican eximenes médicos preventivos ?

a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente ¢)Si



17

16,- Cuando xiu_ exi;ten una seguridad dentro del irea de trabajo, es un factor importante
en la insatisfaccién del mismo ?

a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente €)Si

17.- Cuando no se tiene Ia higiene adecuada en las dreas de trabajo es una causa de
contraer enfermedades ?

a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecucntemente e)Si

18.- Considera ud. que cuando no se tiene el equipo de seguridad industrial para

desarrollar las labores es ia de inasi ia al trabajo para no suffir un
accidente ?
a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecuentemente ¢)Si
19.- Considera que la creacién de una comision de seguridad industral encargada de
investigar las condiciones de trabajo, ayudara a disminuir las enfermedades de
trabajo ?
a)No b)Rara vez c)Regularmente d)Frecucntemente e)Si
20.- Considera ud. que Ia comision de seguridad industrial ayudaria a disminuir que los
trabajadores sc ausenten por causas de las enfermedades profesionales?

a)No b)Rara vez ¢)Regularmente d)Frecuentemente €)Si



18

Como podcmos aprecinr, el cuestiouariu consta de 20 prcgun'tas, las cunles se relacionan

cada una de cllas con las varmble eﬁmcmncs opcracmnales evpucstas nmenormeme A

'connnuacmn se muéstraun uadro detnllado pam su meJor comprens:on

" Definicion operacional : Preguntas

A méatisfaccién en cudnto al salario 1

- Faita de sentimiento de solidaridad de grupo 3
- Falta de reconocimiento por el buen desempeiio 2

- Retrasos 4-5

VARIABLES: DEFICIENTE SELECCION DE PERSONAL
Definicion operacional Preguntas
- Lentitud del nuevo empleado para ajustarse e integrarse a sus funciones

- Falta de bucnos métodos modernos de seleccion de personal

- Delegacidn de 1a seleccion de personal en empleados poco preparados

[T

- Conocimiento escasos para desarrollar sus funciones

- Recomendaciones para incorporar personal no apto para desempefiar el trabajo. 10




N

" VARIABLES:EVALUACION DEL DESEMPENO

Defiicién operacionsl Preguntas
- Calidad del trabajo * - 11
- Cooperacion 14
- Iniciativa 13
- Conocimiento del trabajo 12
VARIABLES: ENFERMEDADES PROFESIONALES
Definicién operacional Preguntas
- Condiciones de salubridad en el trabajo 17
. Supervisores de los locales de trabajo de la empresa para averiguar su
seguridad industrial y sus condiciones sanitarias 16-19-20
- Exdmenes médicos a empleados expuestos a peligros materiales y a
agentes nocivos 15
- Condiciones del equipo de seguridad industrial 18
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" 1.5.3 ESTRATEGIA DE LA INVESTIGACION.

El cuestionario mostrado anterionmente, sera aplicado al personal de la Central
Termoeléctrica Ciclo Combinado "Dos Bocas"carretera Veracruz-Medellin, donde se

realizara el proyecto de investigacidn,

Debide a la diferente estructura de cada pregunta se puso varios tipos de
respuestas para cada una de ellas es decir equivalentes para poder contestar conio mejor se

apegue la pregunta a la respuesta.

a) Muy mal-~-Ni Nunca Nada 1

b) Mal Rara v De vez en cuando--------~--- A veees Muy poco-----2
c) Regular ---- Regularmente ---- 3
d) Bien-------- Frecuentemente-~ Con mucha frecuencia -=---- Cast siempre a-s-v=ea-cen 4

e) Muy bien --Si Siempre Indisy 5

Se calificara a las personas de Ja siguicnte manera:

~

20 -- 36 Puuntos, es una persona que le gusta y pone interés en su trabajo, es considerada

un buen elemento para incrementar [a productividad de la empresa.

37 -~ 53 Puntos, es una persona de gran apoyo para la empresa y también se considera

productiva.
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54 -- 70 Puntos, se idera un buen el 0, es una persona que si tience interés en su

lrnbajoypcro por‘causas‘a;iei:aé ala cmprcs}x y al trabajador, no rinde al 100% de

producgi\ridad.

71 -- 87 Puntos, es una persona poco eficiénte, por lo tanto tampoco estd considerada

como un buen elemento para aumentar la productividad de la empresa.

88 -~ 100 Puntos, es una persona que no tiene interés absoluto por su trabajo, es una
- persona NO apta para la empresa por lo tanto, es recomendable rescindirle et

contrato y contratar a la persona que cumpla con las necesidades del puesto.
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AUSENTISMO DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES,

2.1.- CONCEPTOS.

1

El ausentismo dentro de las organizaci segin el diccionario iclopédico

ilustrado READER'S DIGEST "Es el hibito del trabajador de faltar a su trabajo, asi como

la falta de asistencia repetida en cualquier funcion de la que se es titular".1

Asi mismo el ausentismo segin HERNANDEZ, SVERDLIK, VALERA “La

ausencia de trabajo se define como la no pr ia de los empleados  trabajar

dq

no

estan programados para hacerlo, sea o no con permiso”.2
2.2.- DEFINICION.

Es la ausencia del trabajador a Is empresa no ocasionada por enfermedad o licencia

legal.
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2.3.- FACTQkES INTR]NSECOS DE AUSENTISMO.

Los principales factores intrinsecos del ausentismo son los siguientes:

3) NIVEL DE EMPLEO. Cuando en régimen de pleno empleo ocurre una tendencia
hacia el numento del ausentismo, probablemente sca porque los empleados no
temen a ausentarse en el supuesto de que no serin despedidos y que si esto

- llegara a ocurrir otras oportunidades de empleo estarian a su disposicion. Cuando
en régimen de oferta de recursos humanos la tendencia es hacia una reduccién del
ausentismo, probablemente sea porgue los empleados temen ser despedidos o

castigados.

b) SALARIOS. Los salarios altos constituyen un estimulo para obtener un mejor
nivel de asistencia. Sin embargo a veces se puede observar lo contrario, o sea una
relacién directa entre los buenos salarios y el ausentismo. Por lo tanto los

trabajadores que ticnen un nivel de vida fijo estan satisfechos con sus g

f

porque csas g ias son sufici para ese nivel. Es asi como el

ausentismo aumenta siempre que las ganancias, aumentan. Los salarios altos
incitan a los trabajadores a darse largos periodos de descanso durante los fines de
semana, Cuando hay "puente”, por ejemplo, es decir que hay un dia de fiesta el
jueves, cstos trabajadores simplemente no van a trabajar el viemes y solamente

regresan al trabajo el lunes siguicnte.

¢) SEXO Y SITUACION FAMILIAR. Este factor nos demuestra mayor indice de

ausentismo entre fas mujeres, que entre los hombres. Sin embargo, en lo que
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concierne al ausentismo por responsabilidad familiar, el indice mayor pertenece a

los hombres.

d) EDAD. Hay muchas diferencias en cuanto a la influencia de 1a edad en los indices
de ausentismo. Por lo tanto, se observa mayor indice entre los empleados que

tienen menos de 20 afios de edad.

2.4 PRINCIPALES CAUSAS QUE ORIGINAN QUE SE PRESENTE EL
AUSENTISMO DENTRO DE UNA ORGANIZACION.

Entre las principales causas que producen cl ausentismo y los retrasos, podemos

mencionar las siguientes:

1.- La lejania de la empresa, asi como también el hecho de contar con sistemas de
transporte inadecuado o insuficientes.

2.- Las enfermedades, sobse todo de tipo crénico, por ejemplo la parasitisis, que

do la idad de los leados para faltar o

F

constantemente €stan oc
legar tarde.

3.- La lenidad por parte de la empresa, al tolerar las faltas de asistencia o de
impuntualidad, sin sancién directa o indirecta,

4.~ La actitud de descontento frente a la empresa, que se presenta en forma de

protesta en esas inasistencias o retrasos.

P )

5.-Eld lamiento de un trabajador en su puesto, que le hace dejar de asistir a él

con el menor pretexto,
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Entre otras causas también pueden mencionarse las siguientes:

2.5.--CALCULO DEL AUSENTISMO EN UNA ORGANIZACION.

El ausentismo en una organizacién puede calcularse de acucrdo con dos indices:

a)

b} Frecuencia =

Gravedad =

1. Enfermedades efectivamente comprobada;
2. Enfermedades no comprobadas;

3. Razones diversas de caracter familiar;

4. Retrasos involuntarios;

5. Faltas de Voluatarias por diversos motivos;

6. Fallecimientos de empleados;

7. Abandono voluntario del empleo;
8. Desvinculacion de Ia empresa;

9. Licencias por diversos motivos;

10. Jubilacion.

Dias-hombre-perdidos

Xx1000

Dias-hombre-perdidos + Dias-hombre-trabajados

Casos de ausencia x 100
Namero de trabajadores
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2.6.- POSIBLES REMEDIOS PARA PREVENIR E‘L’A_USENTISMO.

a) LA DISCIPLINA ADECUADA. Cuando una empresa no tiene ninguna sensacién
sobre las faltas de asistencia, o sobre “las liegadas tardes”, estas circunstancias

facilmente se multiplicaran.

b) L.OS PREMIOS. Se refiere a que sea de indole econdmico y administrativa,
concesion de mayor niimero de dias de vacaciones, o ain meramente morales:

menciones y situaciones especiales.

c) EL CONTROL DE LA SALUD DE LOS EMPLEADOS. Este factor demuestra
que en algunas empresas, a veces las faltas de asistencia son resultado de alguna

enfermedad, seacilla, pero crénica y generalizada.

d) RESOLUCION DE LOS CONFLICTOS. Este factor nos explica que cuando un
conflicto esta latente, aunque aparentemente ya no esté presionando, influye en la

coordinacion y en la actitud del personal,

¢) ENTREVISTAS O ENCUESTAS DE ACTITUD. Son un medio muy valioso
para poder conocer las razones, particulares o generalizadas, y para poder influir

en la motivacion de los empleados.

f) INDICES DE AUSENTISMO Y DE RETRASOS. Este factor nos permite
identificar el grado en que se presenta el problema clasificadolo por c;msa, asi
mismo tratando de precisar las que se expresan, y, hasta donde puedan

investigarse, las reales.

.
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3.1.- SELECCION
3.1.1 INTRODUCCION.

Una vez que tengas decidido cuinta gente y, en general, qué clase de gente se

quiere, se di a la tarea de conseguirla emplezando por saber: Qué se estd buscando.

La mayoria de la gente que se reclute | nente serd para rempl aotra, y

naturalmente es porque sc sabe lo que se estd b do. Una de las siguicate razones por
las cuales las personas se retiran de las organizaciones es que, para empezar, no debieron
haber sido seleccionadas. Se cometen errores por no haber analizado debidamente de
antemano las deberes y las responsabilidades de cargo, ni haber preparado una
especificacién adecuada de lo que el titular del cargo necesita saber y estar preparado para

hacer.
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Para nuevos cargos es alin mas apremiante el requerimiento de analizar los deberes
y de preparar las especificaciones del cargo con base en ese anlisis.

Para saber que se esta buscando, se tiene que hacer cuatro cosas:
1. Utilizacién de métodos de seleccion
2. Analizar el trabajo
3. Preparar una descripeién del cargo
4. Preparar una especificacion de requerimicntos para el cargo.

3.1.2 CONCEPTOS.

La seleccion segin Fernando Arias Galicia la define como “Un procedimiento para

encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, a un costo también adecuado®.3

La seleccion de recursos humanos segin Idalberto Chiavenato puede definirse

como "La exigencia del hombre adecuado para el cargo ad do, o0, mis ampli
entre los candidatos reclutados, aquellos mis adecuados a los cargos existentes en la

empres2, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempeiio del personal".4
3.1.3 METODOS CLASICOS DE SELECCION.

Algunas empresas dentro de su proceso de seleccién toda via utilizan los "no

métodos", es decir, las costumbres tradicionales siguientes:

a) Las recomendaciones.

b) La "maravillosa" intuicion de una persona que juzga a primera vista.
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c) El rcsultado de uitbs exﬂmcnes nmnanos cuyo programa conocen todos los

_upenas nene algo en comiin con la verdadera tarea

que luego se va a renlmr.

~d) Los nemﬁcndos de las empresas donde se trabajé anteriormente.

¢)Los dxplomns los timlos, ete.

Estas soluciones, por lo menos son ripidas y econdmicas pero estin lejos del ideal.

a) Las recomendaciones serian buenas, si ciertamente ¢l recomendante nos diera toda
1a informacion que necesitamos sobre el aspirante. En 1a prictica, sin embargo, los

fallos son bien conocidos. El que recomicnda trata de ayudar ensalzando las

lidades no exi ensur dado, oculta la mayoria de sus defectos, o
no los conoce, a la vez que procura recordar las muchas razones que tiene para

que su recomendacion sea atendida con preferencia.

b) Esta solucién es por lo menos, mis justa, aunque aqui lo que predomina es la

personalidad externa del aspirante y los prejuicios del que

c) Los exd de mini imiento, eliminan a la persona de momento no
preparada, pero no nos dicen nada sobre las posibilidades que para Ia tarea u otras
tarcas tienen los que elegimos o rechazamos. Asi mismo, suelen ser demasiado
generales o poco profundas, por lo que, en general, no cumplen la misién para la
que fueron elaborados. Las prucbas pricticas deben temer en cuenta las

circunstancias y, sobre todo, no olvidar el trabajo que Ia persona realizaba antes y
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que sin duda, ba de influir en el resultado. de las mismas. Por otra parte, no se
puede olvidar que. muchos de los ¢irores que se cometen en estos eximenes
pueden ser - ficilmente corregibles con una breve e inmediata formacion

profesional.

En cuanto a las soluciones, d) y €), siguen siendo vilidas como referencia de una
experiencia y unos estudios, Ahora bien, siendo estos factores que intervienen, sélo en
parte, en las exigencias de las tareas o puestos que tratamos de cubrir, también la eleccion

queda falta de gran parte de los datos que precisamos.

La seleccion es un proceso dificii que puede ser costoso, y @ veces,
contraproducente. La llamada “seleccion negativa" es una realidad que de hecho existe y
que hace, aveces, quedarse con los peores candidatos dejando maarchar a los que pudieron

ser excelentes colaboradores.
3.1.4 METODOS MODERNOS DE SELECCION.

Los métodos modemos buscan, ante todo y sobre todo, la objetividad.
Naturalmente, segin los casos y personas, unos son mis eficaces que otros. En el .
momento de la seleccion la empresa tiene que adquirir un gran namero de datos
corrigiendo las innumerables deformidades que aporta en el examen (intencionads y no
intencionadamente) el propio individuo y las que introducen la persona o personas que

examinan.
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Dentro de los métodos modemos mis utilizados se mencionan los siguientes:

a) Grafologia.- Como medio de seleccion para alg actividades tiene a su favor su

gran tradicidn, su rapidez y la posibilidad de efectuar el examen a distancia,
ademds de que, en muchos casos, ofrece gran interés al hacer cl examen sin que el
interesado se aperciba. Pues ya que la grafologia, es un estudio de la escritura de

una persona que pretende descubrir su cardcter y aptitudes.

b) Tests sicotéenicos.- En segundo lugar, popularizados y difundidas estan los "tests
sicotécnicos". En la que un tes, es una prucba definida que implica una tarea a
realizar, idéntica para todos los sujetos examinados, con una téenica precisa para
la apreciacién del éxito. Esta tarea puede poner en juego ya sea conocimientos

adquiridos, o ya sca funciones sensoriomotrises o mentales.

¢) Entrevistas.- Por ultimo, constituye hoy dia una técnica avanzada y depurada, la
seleccion mediante entrevistas regladas o ajustadas a los objetivos propuestos,
tanto si son asociativas o cubiertas, como si son directas. Asi mismo, las
entrevistas bien preparadas, para cicrtos casos pucden ser \utilimdas como
procedimiento 1inico de scleccion. Ahora bien, cuando se usan "test” sicotécnicos,
siempre estd muy justificada la tercera etapa que corresponde a la entrevista de
comprobacion, que es donde se interpretan los resultados de los "tests" anteriores
en funcién de una personalidad global, explorando la biografia del sujeto sus
estudios, conocimientos, experiencia, rasgos de caricter, aspiraciones, intereses,

actitudes, etc.
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Abhora bien, lo fundamental para que cualquiera de éstas técnicas nos oftezcan
todas sus ventajas, es el que sean verdaderos expertos los encargados de su implantacién,
y personal bien preparado, el encargado de su aplicacion. De lo contrario, los fracasos que

pronto o tarde se producen, no pueden ser mas perjudiciales.
3.1.5 ANALISIS DEL CARGO.

El analista del trabajo establece cuales son las tareas y obligaciones del cargo. La
informacion requerida cubre :

= El nombre del cargo.

- Un organigrama que muestre cuando menos el cargo del supervisor inmediato y los
fincionarios directamente responsables ante el titular del cargo que se esta
analizando.

- Una definicion del objetivo general del cargo.

- Una lista de las principales tareas y obligaciones que el titular debe cumplir.

- La ecnvergadura inicial del cargo: rotacion de ventas, tamaiio del presupuesto,
cantidad de personas a cargo, rendimiento, etc.

- Cualquier equipo o herramicatas especiales que se empleen.

- Informacion sobre cualquier exigencia especial para trato con la gente dentro o
fiera de la organizacién.

- Circunstancias especiales tales como tener que viajar la probabilidad de

transferencia a otra sucursal o localidad, horas de aislamiento, dict de

trabajo desagradables o peligrosas.

Esta informacién puede obtenerse con el jefe del titular del cargo, siempre que sea

factible. A veces se utilizan cuestionarios, pero la mayoria de la gente no es muy buena
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para llevarlos y sicmpre quedan preguntas por hacer, Como quiera que sea, conveniente
avisar de antemano a la persona sobre lo que usted quiere saber, de manera que le permita

1 ella tener a mano organigramas u otros dates cualesquiera para el momento del andlisis.
3.1.6 DESCRIPCION DEL CARGO.
La descripcidn del cargo constituye cuatro piezas de informacion:

1, El nombre del cargo: éste debe expresarse en 12 forma mas precisa posible de qué
se trata el trabajo, sin que sea excesivamente claborado. No se permite que
proliferen titulos pemposos, tales como director, gerente o ejecutivo. Estos
pueden impresionar a otras personas, pero no son buenos para romper el hielo
dentro de la organizacion y solo sirven para restarles valor a los cargos cuyo

titulo significa algo.

2. Organizacidn béasica: la persona ante quien debe responder el titular del cargo, y 1a

gente que a su vez es responsable ante ¢l

3, Responsabilidad general: éste cnunciado debe permitir distinguir este cargo de

otros de la organizacién y ducir natural a una descripcién de las

principales obligaciones y responsabilidades.

4. Actividades fundamentales: la lista de actividades, deberes, obligaciones o
responsabilidades fundamentales es la parte mas importaote de la descril;ciéu del

cargo. Cada actividad debe representar un clemento clave del trabajo cuya
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responsabilidad esté en manos del titular y que requiera conocimientos o

capacidades especificos.

Las descripciones de la actividad indican que debe hacerse, pero no deben intentar
explicar cémo hacerlo. por lo tanto para efectos de entrenamiento, la presentacion general
hecha en descripcion del trabajo puede expandirse al andlisis de las tareas, el cual entra en
mayores detalles para que se pueda identificar las capacidades y el conocimiento reales

requeridos para desarrollar cada tarea.

Ente otros usos de la descripcion del cargo, podemos decir que es una herramienta
bésica para la gerencia de recursos humanos. Es esencial no sélo porque ofrece datos
vitales para efectos det reclutamiento, sino tambidn porque constituye informacién clave

para:

- Diseiio y desarrollo organizacional
- Planeacion de los recursos humanos
- Entrenamiento

- Desarrollo gerencial

- Revisiones del desempeiio

- Administracion salarial (evaluacién del trabajo).
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3.1.7 ESPECIFICACION DE REQUISITOS PARA EL CARGO.
La especificacion de los requisitos para el cargo se sefiala a través de :

1. El imi las idad y los atributos personales nccesarios para

P

desempeiiar el cargo. Estos pueden clasificarse entre esenciales y deseables.
2. La clasificacion, experiencia y ¢l entrenamiento que normalmente son garantia del

to y las capacidades requeridos. Estos también pueden clasificarse

entre esenciales y deseables.

3. Limites de edad, si es el caso.

4. Posibilidades de promocion.

5. Condiciones del cargo: base de operaciones, lhoras de aislamiento, vigjes,
condiciones de trabajo, probabilidad de transferencia.

6. Términos y condiciones de empleo: salario basico, bonificacién, pensién, otros

beneficios marginales, horas de trabajo, vacaciones, periodo de prueba, etc.

La especificacién se usa conjustameate con la descripeién del cargo: en primer
lugar, como base para publicar avisos o como informacion para los consultores en
reclutamiento; en segundo lugar, como criterios con respecto 2 los cuales se pueden °
evaluar los candidatos; y en tercer lugar, como fuente de la informacidn que es necesario

transmitir a los candidatos en las entrevistas y ofertas de empleo.
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3.2.- EVALUACION DEL DESEMPENO.
3.2.1 INTRODUCCION.

La gerencia de recursos humanos tiene mucho que ver con la excelencia. Esta
implica la motivacion y el desarrollo de los recursos humanos , de tal modo que hagan una
contribucidn del primer orden al logro de los objetivos estratégicos de la organizacién. El
proposito es crear un sistema de gerencia del desempeiio que parta de la evaluacion de la
forma en que se esta desempeiiando ¢l personal en su trabajo y que la informacién obtenida
la base para la planeacién y puesta en marcha de programas de tutoria, entrenamiento,
mayor experiencia o autoformacién, que hayan de mejorar los resultados alcanzados por

los individuos y por la organizacion como un todo,

La gerencia del desempeiio se basa en la informacion obtenida de un sistema de
evaluacion o revision del desempeiio. Sin embargo, no hay otro aspecto de Ja gerencia de
recursos humarnos que sea generalmente tan mal manejado como la evaluacion. A los
individuos suelen juzgarseles superficialmente y con perjuicios, a la vez que se les mantiene
absolutamente ignorantes de los que se piensa de su trabajo, si lo estin haciendo bien, mal
o regular, Esto conduce inevitablemente a la desmotivacién, la relajacion y a un
desempeiio permanentemente deficiente. La inmensa mayoria de las personas, cuando hay
la oportunidad, quieren mejorar siempre que sientan que ello les va a reportar beneficios a
elias y a la organizacion, pero un enfoque inadecuado de la gerencia del desempeiio no les

di esta oportunidad. Asi, tanto eilas como la compaifia sufren.
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3,2.2 CONCEPTO.

Wendell L. Frelxgh define ‘a la evaluacién del desempeiio como "Un sistema de

apreci deld fio del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo™.5

3,2.3 PROPOSITO DE LA EVALUACION.
La evaluacion tiene tres propésitos:

1. Contribuir al mejoramiento del desempeiio mediante la identificacién de fortalezas
y debilidades y logrando que se hagan cosas Utiles para desarrollar las primeras y
superar las segundas.

2. Identificar a quienes tengan potencial para asumir responsabilidades, ahora o en el
futuro, y brindar una guia sobre Io que debe hacerse para asegurar que ese

potencial se realice.

3. Ayudar a decidir sobre incrementos salariales que relacionen de manera justa el

nivel de remuncracion con el nivel de desempeiio.

La evaluacién es, o deberia ser, un proceso continiio; sin embargo, de tiempo en
tiempo es necesario hacer un ejercicio de inventario que revise el desempefio y el progreso
durante determinado perfodo, para poder construir una historia mis compreusiva sobre la

cual se basen las medidas pertinentes.
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3.2.4 EL PROCESO DE EVALUACION.

El proceso de evaluacion debe basarse, hasta donde sea posible, en hechos
objetivamente observados y no en opiniones subjetivas. La finalidad es que el jefe y su
subordinado lleguen a un acuerdo sobre lo que este tltimo ha logrado y lo que necesita
bacer para mejorar su desempeifio. Las probabilidades de lograr tal fin son mayores si la
discusion se basa e la comparacién de los resultados acordados con metas o estindares de
desempeiio también acordados. Es insensato criticar a alguien por no haber realizado algo
que él no supiera que debia realizar. A nadie lc gusta que lo critiquen; se considera justo si

el individuo acepta cabal e que no ha alcanzado los estandares con los que él

previamente habia estado de acuerdo como razonables y alcanzables.

3.2.4.1 EL. PROCEDIMIENTO PARA LA EVALUACION.

Un procedimiento de evaluacion implica que el gerente y su subordinado discutan

conjuntamente con miras a llegar a un acuerdo en cada etapa:

1. El propésito general del cargo. N
2. Las tareas fundamentales que deben realizarse para cumplir ese propésito.

3. Por cada tarea, los objetivos por alcanzar durante un periodo, definidos como:

- Metas: resultados que pueden cuantificarse en términos tales como
utilidades, rotacién de ventas, producto terminado o costo por unidad de

producto teaminado;
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- Estandares: enunciados cualitativos en dreas donde no puede establecerse
metas cuantitativas, sobre lo que debe lograrse continuamente, para que la
tarea se realice bien.

- Tareas o proyectos ial

cosas especificas que tienen que llevarse a

cabo observando un estindar definido y en un tiempo determinado.

4. Los resultados que se hayan logrado; comparacién de estos con las metas, los
estindares o las tareas especiales previamente acordados, identificacién de las
razones del éxito o fracaso y acuerdo sobre los pasos que deben darse para
mejorar el desempeiio.

5. Los objetivos realizados para el siguiente periodo de evaluacion.

6. El producto de las acciones acordadas en la ctapa 4 y cualesquiera otras acciones

requeridas,
3.2.4.2 SISTEMA DE EVALUACION.

El procedimiento de evaluacidn descrito debe hacerse de Ia manera mis informal
posible, con el minimo de papglcos. El movimiento original de gerencia por objetivos, la
base de este método, se desacredit6 debido al peso de los tramites de escritorio y al tiempo
que requeria para ponmer manos a la obra y administrar. El trabajo de acordar
responsabilidades, establecer objetivos y revisar resultados es parte del proceso natural de

gerencia y no debe convertirse en un ritual,



Los tmicos papeles que se necesitan son:

1. Una hoja en la que estipule el propdsito general y se haga una lista de tareas
fundamentales, cada una descrita tan sencillamente como sea posible. De tiempo
en tiempo, éste teadrd que actualizarse.

2. Una hoja en la que se haga una lista de metas, estindares y proyectos acordados.
Esta se actualiza regularmente al principio de cada periodo de revision.

3. Una hoja que registre los resultados de la revision del descmpedio. Esta debe

limitarse a s6lo cuatro titulos:

~ Comentarios sobre los resultados alcanzados;

- Comentarios sabre las fortalezas y debilidades del desempefio que
contribuyeron a esos resultados;

- Enunciado de acciones acordadas de parte del individuo: cosas especificas
para mejorar su desempeiio, que hara él mismo o su gerente. Este iltimo
puede ofrecerle tutoria o mayor experiencia o entretenimicnto;

- Nota del gerente sobre el potencial que tiene el individuo y lo que hay que

hacer al respecto.

Estas hojas son para uso del gerente y del individuo interesado, y no deben
perderse en la maquinaria de algiin sistema del departamento de personal. Sin embargo, es
deseable extraer informacién de la hoja de revisién, para uso de la compaiiia, que indique

lqui idad de ent iento general y proporcione la lista de quienes tengan

potencial para ser promovidos.
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3.2.5.- BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

La gerencia del desempefio asegura que los gerentes y sus subordinados sean
conscientes de lo que se necesita hacer para mejorar ¢l desempeiio. Esta conduce al
entrenamiento en funcién del desempeiio, en el que todo aspecto del programa se disefia
para satisfacer una necesidad particular de entrenamiento: una fortaleza que desarrollar o

una debilidad por superar.

La perencia del desempeiio brinda retroalimentacion, de tal modo que la gente sabe
donde estd, hacia donde debe ir y como llegar ahi. Puede estar ligada con el pago en
funcidn del desempeiio, ¢l cual la remuneracién depende claramente de los resultados

logrados.
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4.4.1 Identificacion de las causas de accidentes
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SALUD Y SEGURIDAD INDUSTRIAL.
4.1.- INTRODUCCION.

Un programa de recursos humanos tiene que incluir sistemas que atiendan la salud
y seguridad laborales de los empleados. El programa de salud y seguridad industrial debe

basarse en estos principios:

1. Los accidentes y enfermedades industriales se derivan de una multiplicidad de
factores y deben ser investigados hasta sus causas originales, las cuales son

general errores del sistema gerencial ionado por un liderazgo deficiente

desde Ia cima, supervision inadecuada, insuficiente atencion al diseiio de salud y
seguridad dentro del sistema, un enfoque no sistemitico de la identificacion,
andlisis y eliminacién de riesgos, y pocas facilidades de educacion y
entretenimiento,

2. La funcién mis importante de los programas de salud y seguridad es ident.i.ﬁcar los
riesgos potenciales, proveer facilidades y equipo de scguridad efectivos y tomar

medidas ripidas. Esto puede ser posible vinicamente si se tienen:
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- Sistemas comprensivos y efectivos para reportar todo accidente que cause
daiios o heridas;

- Registros y estadisticas ad dos sobre accidentes;

- Procedimientos sistemiticos para realizar controles, inspecciones e
investigaciones de seguridad;

- Métodos para asegurar que se utilice y mantenga el equipo de seguridad;

~ Medios disponibles apropiados para persuadir a los gerentes y supervisores,
y a la fuerza laboral, de que presten mas atencién a los asuntos de salud y

seguridad.

3. Las politicas de salud y seguridad de la organizacién debe determinarlas la alta
gerencia, la cual tiene que participar activa y continuamente en el seguimiento del
desempeifio en materia de salud y seguridad, asegurando que se tomen medidas
correctivas cuando sea necesario.

4. La gerencia y los supervisores tienen que asumir absoluta responsabilidad por el
comportamiento en materia de salud y seguridad en las 4reas de trabajo que ellos
controlan.

5. A todos los empleados se les debe de dar entrenamiento en métodos de seguridad
ea el trabajo, al igual que una educacion y guia permanentes sobre la eliminacién

de riesgos para la salud y la seguridad, y sobre la prevencion de accidentes.

Para poner en funcionamiento estos principios es necesario los siguientes pasos:
- Adoptar unas politicas de salud y seguridad.
- Establecer un programa de salud industrial.

- Establecer un sistema de prevencion de accidentes.
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4.2 ENUNCIADO DE LAS POLITICAS DE SALUD Y SEGURIDAD,

El cuﬁnciado debe ;cr una declaracién acerca de la intencién del patrono de
salvaguardar la salud y seguridad de sus empleados. Debe tomar en cuenta t;uatro puntos
fundamentales: primero, que la seguridad de los empleados y 1a del piblico es de mucha
importancia; segundo, que la seguridad es primero que la rapidez; tercero, que se hard
todo esfuerzo posible por lograr la participacion de todos los gerentes, supervisores y
empleados en el desarrollo y puesta en marcha de procedimientos de salud y seguridad; y
cuatro, que la legislacion sobre la salud y seguridad serd acatada por todos los integrantes

de Ia organizacion.
4.3.- PROGRAMAS DE SALUD INDUSTRIAL.

Los programas de salud industrial se refieren a la identificacién y al coatrol de
riesgos para la salud que se generan en sustancias toxicas, radiacion, ruido, fatiga y las

tensiones a que estin sometidos el cuerpo y la mente en ¢l trabajo.

Todas estas areas requicren ¢l mismo método bisico. La primera ectapa cs
identificar las sustancias, condiciones o los procesos que sean efectiva o potencialmente
peligrosos. La segunda es evaluar la forma en que se presenta el riesgo, esto es mediante ¢l
estudio de la naturaleza de la sustancia o condicién, y las circunstancias en las cuales se

presenta el peligro.

La investigacion acerca de la higiene industrial en estas materias deben realizarlas

consejeros médicos especialistas junto con ingenieros de proceso y quimicos. En ambientes
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particularmente riesgosos, puede requerirse investigacion y conscjo de miembros de la

creciente profesion de higienistas industriales.

La etapa final es el desarrollo de métodos de minimizacién de riesgos, ejerciendo

control sobre las sustancias nocivas o sobre el ambiente en el cual se presente el peligro.

Este control de los probl de salud e higiene lo pod lograr mediante los siguientes
&1

pasos:

- La eliminacién de la causa del peligro en términos de ingenieria de disefio y
proceso, por ejemplo, asegurar la imposibilidad de que la concentracidn de
sustancias toxicas contamine al trabajador.

- El aislamiento de operaciones o sustancias nocivas, de tal manera que el
trabajador no tenga contacto con las mismas.

- El cambio de procesos, métodos de trabajo o sustancias utilizados, con el fin
de brindar una mejor proteccion o evitar el riesgo.

- La provisién de equipos protectores, pero sélo en caso de que los cambios

al diseiio, el proceso o la especificacion no p 1i complet t
el riesgo.
<
~ El entr i del trabajador en la previsién de riesgos, eliminando

pricticas peligrosas o nocivas, o con la utilizacion de los equipos
protectores.

- El mantenimiento de la planta y de los equipos, para minimizar la posibilidad
de emanaciones nocivas.

- El mantenimiento éptimo de las instalaciones y maquinaria para que

permanescan limpias y libres de sustancias téxicas.
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- La inspeccién rutinaria para asegurar que los riesgos potenciales de salud se
identifiquen a tiempo,
- La obligatoriedad de eximenes médicos previos a la contratacion, ademas

de revisiones periddicas en aquellos empleados expuestos al riesgo.
4.4 PREVENCION DE ACCIDENTES.

El primer paso que se debe dar en Ja prevencion de accidentes es identificar las
causas actuales o potenciales. Entonces se puede tomar una serie de medidas preventivas,

como las que se describirin més adelante.
4.4.1 DENTIFICACION DE LAS CAUSAS DE ACCIDENTES.

El proceso de identificacion de las causas consiste principalmente en realizar

1 ¢ investigaci Asi mismo se debe tomar en consideracion a los

2! » q

factores generales que inducen a los accidentes, ya que estos van a indicar Ja manera como

debe de abordarse las etapas de diseiio ¢ inspeccion.

Generalmente este sistema de trabajo al cudl el ser humano esti expuesto, el que

causa los accidentes el descuido, la fatiga, la falta de conocimientos, la inexperiencia, el

entr jento inad do o una deficiente supervision pucde, en diferentes grados, ser la
causa inmediata, pero todos estos factores estin relacionados con el sistema bisico de

trabajo,
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Las causas de accidentes pueden, entonces, dividirse en dos dreas fundamentales:

1. Aquellas relacionadas con el sistema de trabajo, las cuales son las razones
principales de casi todos los accidentes.

2. Aquellas relacionadas con factores personales, que en muchos casos surgen del
sistema del trabajo, pero que bien podrian no suceder de no presentarse falla

humana en 6 cerca del momento en que el accidente ccurre.
4.4,2 FACTORES DEL SISTEMA DE TRABAJO.

Los principales factores del sistema de trabajo que inducen a los accidentes

laborales son los siguientes:

- Diseiio inseguro de maquinaria, planta y procesos,
- Salidas congestionadas.
- Magquinaria desprotegida o mal protegida.

- Planta, materiales o condiciones de trabajo deficientes; objetos dsperos,

afilados u obsticulizadores; 1 resbalosos o grasosos;
<
contenedores, alambres, correas o ductos desgastados, corroidos, ajados o

Jof .

rotos; maoteaimiento iente de la maquinaria

- Mantenimiento deficiente del lugar: congestion, escapes o salidas
bloqueadas, tratamientos inadecuado de basuras y desechos industriales;
carencia de facilidades de almacenamiento; ambiente de trabajo
antihigiénico.

- Mala iluminacién y falta de nitidez.
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- Sistema inadecuado de ventilacién ‘o remocion de - gases téxicos en el
ambiente de trabajo. -~

- Falta de indumentaria o mecanismos de proteccién.

/‘Deben mencionarse que atin cuando estos factores estin relacionados con el

sistema de trabajo, se derivan de errores humanos en un momento determinado.

4.4.3 FACTORES PERSONALES.

Laos factores per les que causan accidentes son:

- Uso irresponsables de los equipos, ya sea deliberadamente o por fatiga.

- Falta de cuidado al cargar y colocar los materales o las partes en las
maquinas o en los sistemas de transporte.

- Operar sin suficiente amplitud.

- Operar a una velocidad insegura.

- Hacer inoperantes los mecanismos de seguridad, con ¢l fin de reducir
interferencias y aumentar Iz velocidad del trabajo.

<
. - Distraccién causadas por otras persopas, ruido o eventos que estén

sucediendo en el sitio de trabajo.

- Fallas en el uso de la indumentaria o los mecanismos de proteccion.

Cualquiera de estos factores pueden derivarse de fallas personales tales como falta

; 0 conc

de cuidado, imprud 1a falta de

1

1cidn, pereza, ir

P

entrenamiento, capacidades o supervisién inadecuados.



52

4.4.4 MEDIDAS PREVENTIVAS.

Las medidas que se deben de tomar para prevenir los accidentes son Ias siguientes;

- Tomar en cuenta los factores de seguridad en el disefio, creando seguridad

dentro del sistema.

Diseflar equipo de scguridad y mecanismo de proteccidn y proveer

indumentaria de proteccion.

Desarrollar inspecciones y controles rutinarios y tomar medidas para

eliminar los ricsgos.

'

Investigar todos los incidentes que generen en dailos, con el fin de

establecer la causa e iniciar una medida correctiva.

- Desarrollar una organizacion efectiva de salud y seguridad.

- Mantener bucnos registros y estadisticas que muestren las dreas del
problema y Ias tendencias indesenbles.

- Tener un programa continito de educacion y entrenamicento sobre habitos de

trabajo seguros y métodos que eviten accidentes.



CAPITULO V.

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
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5.4 Evaluacién de la informacién (conclusién por varables)
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACION,

5.1.- RECOPILACION DE LA INFORMACION.

En el desarrolio de éste capitulo se muestra el resultado de la investigacién de

campo para completar, auxiliar y mejorar la investigacion documental.

Tomando en cuenta que dicha investigacidn sc realizé para acopiar o recoger
informaci6n directa en el lugar donde se realizan o se presentan los aspectos completos de

13 hinad

estudios, es decir en la Central Ter rica Ciclo C “Dos Bacas" carretera

Veracruz-Medellin.

Asi mismo, la obtencion de dichos resultados se tuvieron a través de las técnicas e
instrumentos de investigacion, lo cual permiten recolectar informacién para comprobar o

rechazar la hipdtesis planteada.
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El instrumento de investigacidn que se utilizé para obtener los resultados es el
cuestionario, lo cual representa una forma de entrevistar y, asi mismo, como instrumento

de prueba de la hipétesis.
El cuestionario se enfoco a los siguientes empleados:

1 Electricista de primera

1 Electricista de segunda

1 Cotizador

2 Técuicos analistas

5 Oficinistas administrativos
1 Oficinista de compras

2 Oficinistas "B"

4 Secretarias

1 Almacenista

1 Gruero

1 Carpintero

1 Cajera

1 Ayudante general

1 Chofer del depto. mecinico
1 Chofer

1 Encargado de vehiculos

Para llevar a cabo la realizacién de éste estudio, el cuestionario elaborado sc
entregd personalmente al informante. En dicho cuestionario se utilizaron preguntas de tipo

cerradas,
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Por lo tanto und vez que se ha obtenido la muestra de 25 cuestionarios aplicados a

Ia Central Termoeléetrica Ciclo Combinado "Dos Bocas" carretera Veracruz-Medellin se

procedié a’obtener la recopilacién de la informacién, la cual se presenta primero por

2d 1

en las siguientes wvariables a

* pregunta y désbl.ie's por variable, b primordi
Sevaluar: ;
: 1- Aﬂsentismo

2.- Deficiente seleccidn de personal

3.- Evaluacion del desempeiio

4.- Enfermedades profesionales
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5.2.- RECOPILACION DE LA INFORMACION POR PREGUNTA.

12 13

11

o
—

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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CUESTIONARIO:

1516 17 18 .19 .20 21 22 23 24: .25

14

PREGUNTA:

‘10

12
13

14

15

16

17

18

19

20
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. VARIABLE: AUSENTISMO

20/5=4
6. =105/25=42=4 .
7 =108/25=43=4 - | VARIABLE: DEFICIENTE SELECCION
8 =105/25542=4 DE PERSONAL. :
9 =81/25=32=3 20/5=4
10 =113/25=4.5=5
11 =104/25=4.1=4
12 =110/25=44=4 VARIABLE: EVALUACION DEL DESEMPENO
13 =107/25=42=4 16/5=3.2=13
14 =101/25=4.0=4
15 =42/25=1.6=2
16 =107/25=42=4 VARIABLES; ENFERMEDADES
17 =112/25=4.4=4 PROFESIONALES
18 =110/25=44=4 24/5=48=5
19 =122/25=4.8=5 )

=125/25=5 =5
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5.3.- A\NALISIS Y,‘EV_AYLUACION DE LA INFORMACION:

1.- Considera ud."que cuando la remuneracidn del trabajo no es suficiente para satisfacer

las necesidades de un empleado deja de asistir para mostrar insatisfaccion ?

a4
x
@ 20
2=
G
g s
o 10
L

° !

No Rara vez Raguarmente Fecusrtements st i

BeALA i

De la muestra seleccionada ¢l 36% de las personas encuestadas consideran que
cuando la remuneracién de! trabajo no es suficiente para satisfacer sus necesidades

frecucntemente dejan de asistir para mostrar insatisfaccion, el 32% consideran que los

empleados si dejan de asistir para mostrar insatisfaccion cuando Ja remuneracién no es
suficiente, asi mismo el 24% opina que regularmente esto se presenta el 4% considera que
rara vez ésto se manifiesta para mostrar insatisfaccion y el 4% restante no consideran que

cuando la remuneracion no es suficiente el empleado deje de asistir al trabajo.
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2.- Considera ud. que cuando la empresa no toma en cuenta el desempeiio del empleado lo

desmotiva a cumplir con sus obligaciones en el desarrollo de sus actividades ?

45
€«
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o Rara vez Regularmante Focuantemente Sl
ESCALA

De {a muestra seleccionada el 44% de los empleados opinan que frecuentemente
cuando Ja empresa no toma en cuenta el desempefio del empleado lo desmotiva a cumplir
con sus obligaciones, asi como también el 24% de las personas opinan que ¢} no tomar cn
cuenta el desempeiio los desmotivan al desarrollo de sus labores, por lo que por otro lado
el 24% de la muestra consideran que regularmente cuaado no toman en cuenta el

desempeiio desmotivan a los empleados en el plimi de sus labores, pero un 4%

comentan que rara vez ¢l empleado se desmotiva porque no evaliten su desempeiio y un
4% restante no consideran que cuando una empresa no toma en cuenta el desempeiio

d ive a los leadosa lir con el desarrolio de sus obligaciones.
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3.- Cree quc. cuando no hay unién o solidaridad en el grupo de trabajo no se labora

satisfactoriamente y sea motivo de no asistir al trabajo ?

N

PORCENTAJE
cndndRBHKSE

El 36% de la muestra encuestada considera que cuando no hay unién o solidaridad
en €l grupo de trabajo no se trabaja satisfactoriamente y frecuentemente es motivo de no
asistir al trabajo, por lo que un 32% afirman que al no haber union o solidaridad no se
trabaja adecuadamente, asi thismo un 24% opinaron que ésto se presenta regularmente en
los trabnjadorés, por lo tanto el 4% de los empleados piensan que rara vez un trabajador
deje de asistir porque no haya unién o solidaridad y un 4% restante no consideran motivo

de no asistir al trabajo cuando no baya unién o solidaridad en el grupo de trabajo.
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4.- Considera ud. que cuando se hace tarde a los trabajadores para asistir a su trabajo, sea

~ un pretexto para novpraséntarse ?

PORCENTAJE
cndaBR8RS

El 36% dc las personas encucstadas afirnan que cuando se les hace tarde para
asistir al trabajo lo toman como pretexto para no presentarse, asi como también un 36%
opinan que frecuentemente los trabajadores toman como pretexto el retraso para no
presentarse a laborar y el 28% restante de las personas piensan que regularmente los
trabajadores toman como pretexto que se les hace tarde para no presentarse al desarrolio

de sus Iabores.
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5.- Considera que la imp lidad es una forma directa de manifestar la insatisfaccion en

eltrabajo? .

PORCENTAJE
ocnd3aBRBEESL

No Raravez Regixmerte Fecuenterrerte s

ESCALA
El 44% de las personas adas consideran que ff emente  la

impuntualidad es una forma directa de manifestar la insatisfaccién en el trabajo, el 24%
afirman que la impuntualidad es un factor importante en la insatisfaccién en el trabajo, el
20% de las personas piensan que regularmente la impuntualidad manifiesta insatisfaccion,
el 4% opina que rara vez la insatisfaccion en el trabaj-o sea por la impuntualidad y el 8%
restante consideran la impuntualidad una forma no directa de manifestar la insatisfaccion

en el trabajo.
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6.~ Siente ud. que.las personas que muestran deficiencias en su puesto y no cumplan con

" sus'obligaciones es porque no son las personas adecuadas para cubrirlo 7

£0
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Dec la muestra seleccionada cl 48% afirman que cuando las personas muestran
q

deficienci no lan con sus obligaci no son las personas adecuadas para cubrir
y 18 B

un puesto, el 28% opinan que cuando las personas muestran deficiencias frecuentemente
no son las adecuadas, el 20% piensan que cuando las personas son deficientes
regulammente no las idoneas para un pucsto y el 4% restante de las personas consideran
que rara vez cuando las personas muestran deficiencias en un puesto y no cumplan con sus

obligaciones es porque 1o son las personas adecuadas para cubrirlo.
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" 7.- Considera ud qu'g'

do no.se sel a'los leados con’ buenos métodos ' se

corre el riesgo dé que no se ‘cumplan adecuadamente con’ sus Iabores y muestren

insatisfaccién ?

PORCENTAJE
B8 s88

3

o

De la muestra scleccionada el 56% de las personas afirman que cuando no se
selecciona a los empleados con buenos métodos se corre el riesgo de que no curplan
adecuadamente con sus labores y muestren insatisfaccion, el 24% opinan que regularmente
cuando no se tienen métodos adecuados de seleccién las personas no cumplen con sus
labores adecuadamente y muestran insatisfaccion y el 20% restante de las personas
consideran que si no sec tiencn buenos métodos de seleccion origina que se corra el riesgo

ranid 1

de que muestren insati yno

T e

con sus




67

8.- Cuando un trabajador no se integra n’:pidnme{ne a un puesto y muestra desagrado,

considera que no es la persona adecuada para cubrirlo ?

PORCENTAJE

E1 52% de las personas encuestadas afirman que cuando un trabajadr no se integra
rapidamente a un puesto y muestra de sagrado es porque no esla persona adecuada para
cubrir dicho puesto, el 24% de las personas piensan que regularmente cuando no se integra
Ia persona ripidamente a un puesto no es Ia adecuada para cubrirlo, ¢l 20% opinan que
cuando el empleado no es la idénea para el puesto frecuentermente es porque no se integra

ripidamente y ¢l 4% restante de las personas consideran que si las personas no

d fian efi e sus funci es porque rara vez se lleva a cabo su ripida

integracion en el puesto de trabajo.

.



9.- Consndern ud quc cuando lns personns no son las 1doneas para un puesto, es porque las

1

personas encargndas de ]a no son Io sufici capacitadas ?

PORCENTAJE
cndaBRYR

De la muestra encuestada el 32% afirman que cuando las personas no son las
idoneas para un pucsto es porque las personas encargadas de la seleccion no son lo
suficicntemente capacitadas, asi mismo el 24% de las personas encuestadas niegan que
cuando un empleado no deserapefia bien sus funciones sea por una mala seleccién por
personas no capacitadas, el 20% opinan que cuando las personas que seleccionan al
personal no ticnen la suficiente capacitacion regularmente las personas seleccionadas no

son las adecuadas para el puesto asignado, el 16% pi que fi cuando un

load
P

no d fia bien sus funci no fue seleccionada ad d yel 8%

¥

restante consideran que cuando un empleado no lleva a cabo adecuadamente sus labores es

motivo de una mala scleccion por personas no capacitadas.
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- 10.- Cree ud. que cuandu una personn entra a trahajar a una empresa y no haya sido

{ a sus aputudes, smo a través de recomendaciones no sea

PORCENTAJE

El 56% de la muestra encuestada afirman que cuando una persona entra a trabajar a
una empresa y no haya sido seleccionada adecuadamente a sus aptitudes sino por
recomendaciones no es la persona adecuada para el puesto, el 40% opinan que cuando a
las personas las contratan por recomendaciones y no por sus aptitudes frecuentemente no
son las idoneas para el puesto y el 4% consideran que cuando las personas no desempeiian
bien sus funciones es porque fue contratada por recomendaciones y no por sus apfitudes o

conocimientos.
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11.- Considem ud. c‘j‘uc"c’hapdo no se éyajﬁan lés.’atrib‘\i:tty)s de trabajador - con calidad de

“trabajo, desanimen _ﬁl trabajador a cumplil; con sus labores 7

PORCENTAJE
cndaBRBRES

De las personas cucuestadas el 44% afirman que cuando no se evalian los atributos
del trabajador como calidad del trabajo desaniman al trabajador 2 cumplir con el desarrollo
de sus labores, asi mismo ¢l 28% de las personas opinan que cuando l2 empresa no toma

en cuenta el descmpeiio de los trabajadores en realizar su trabajo con calidad

& d lead
It e

a los en el cumplimi de sus Jabores y el 28%

restante de las personas picnsan que regularmente el trabsjador deje de trabajar

desanimado por 2o evaluar su desempefio en el trabajo.
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12.- Cuando una empresa no les ofrece a los trabajadores que han demostrado buen
desempcﬁo que su trabsjo; cursos de superacion y oportunidades de escalafon,

tienden & demostrar una actitud de insatisfaccion ?
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El 48% de las personas encuestadas afirman que cuando la empresa no ofrece a sus
empleados cursos de superacion y oportunidades de escalafon a los que han demostrado
buen desempeifio en su trabajo lo cual produce en los trabajadores una actitud de
insatisfaccion, el 44% de las personas opinan que cuando los empleados muestran
insatisfaccion cn ¢l trabajo se debe frecuentemente a que las empresas no evaldan el buen
desempeiio de los mismos en su trabajo y el 8% consideran que las personas dejan de
laborar debido a la insatisfaccion en el trabajo cuande la empresa no valora el desempeiio

en su trabajo otorgandoles cursos de superacién y oportunidades de escalafon,
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13.- Cree ud. que un emp eado al'no tcner accptncxén en ln emprcsn de. sus iniciativa para

el desarro!lo de actmdndes le origina una actitud de descontento e insatisfaccion ? -

PORCENTAJE
cndnBRBREEL

El 44% de las personas encuestadas afimman que cuando la empresa no toma en
cuenta la iniciativa de los empleados origina que se produzca una actitud de descontento e

insatisfaccion, el 40% ideran que cuando los empleados sc alejan de su trabajo

mostrando descontento & insatisfaccion frecuentemente es porque la empresa no valora la
iniciativa en el desarrollo de sus actividades y el 16% restante opinan que cuando a un
empleado no se le reconoce su iniciativa en ¢l desempeiio de sus funciones es motive de

que muestre descontento asi como también insatisfaccion en el trabajo.
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142 Considera ud. que éﬁﬁgx_ldp enun gripo de trabajadores no ‘existe ‘cooperacién para

desarrollar sﬁél'labbres. el empleado que tengs iniciativa'se aléja de si trabajo 2

PORCENTAJE
ocndaBRBBES

De la muestra encuestada el 44% de las personas afirman que cuando en un grupo
de trabajadores no existe cooperacién para desarrollar sus labores el empleado que tenga
iniciativa se aleja de su trabajo, el 28% de los empleados encuestados opinan que cuando
en la empresa s tiene iniciativa de trabajar en grupo y no existe cooperacion regularmente
el sc aleja de su trabajo mostrando desinterds, el 24% consideran que al no tenerse
cooperacion en el grupo de trabajo frecuentemente los empleados se ausentan de su
trabajo mostrando insatisfaccion en ¢l mismo y el 4% restante de los encuestados niegan

que cuando no se tiene cooperacion en el grupo sea motivo de alejarse del trabajo.
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15.- Cree ud. que los empleados tengan que dejar de asistir a su trabajo al contraer una

- enfermedad profesional porque no se practican exdmenes médicos preventivos ?

PORCENTAJE

De la muestra encuestada el 80% niegan que los empleados se alejen de su empleo
al contraer una enfermedad profesional porque no se practican eximenes médicos
preventivos, el 12% afiman que si hay empleados que tienen que ausentarse debido a que
en la empresa no se practican exdmenes médicos, ast mismo el 4% de las personas opinan
que cuando la empresa no realiza eximenes preventivos trae como consecucncia que

fr e tengan los empleados que e por enfermedades profesionales y el

4% restante de la muestra considera que si no se practican exdmenes médicos preventivos
a los cmpleados regularmente se¢ van a ausentar para no contraer una enfermedad

profesional.
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16.- Cuando no. exxsteu una segundnd demru dcl area de lmbajo es un factor importante

en la msnusfnccxon del mistio ?
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El 56% de los encuestados afirman que cuando no existe seguridad dentro del area
de trabajo produce insatisfaccion entre los empleados, el 28% de las personas opinan que

los empleados al no tener seguridad en su trabajo frecuentemente tienden a mostrar
insatisfaccion en el desempeiio de sus funciones, ¢l 8% consideran que cuando en un
trabajo no se tiene Ia suficiente seguridad para desarvollar sus actividades regularmente los

empleados muestran iusatisfaccion y se alejan de él, el 4% piensa que rara vez los

Tead

I muestran insatisfaccién porque no se cuente cou una seguridad al cien por

ciento dentro del trabajo y el 4% restante niegan que los empleados se ausenten mostrando

insatisfaccion porque no cuenten con seguridad dentro del drea de trabajo.
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17.- Cuando no se tiene la lnigiené adecuada en las éreas de trabajo es una causa de

contraer enfermedades ?-°.

" PORCENTAJE

Rara vez

ESCALA

De la muestra encuestada ¢l 68% afirman que cuando no se tiene la higienc
adecuada en las dreas de trabajo es causa de que los cmpleados puedan contraer
enfermedades, asi mismo el 20% de los empleados encuestados opinan que cuando en el
trabajo no se tiene una higiene apropiada frecuentemente tienden a ausentarse para no
contraer una enfermedad, el 8% piensa que cuando Ja empresa no se preocupa porque en
las dreas de trabajo exista una adecuada higiene rara vez los empleados tienden a
ausentarse por enfermedades y el 4% restante de los encuestados consideran que
regularmente los empleados se ausentan de su trabajo cuando no se tiene una higiene

adecuada, lo cual, es una causa o motive para contraer enfermedades.
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18 Cm\SIdcm ud. que cu:mdo no se tiene el cqmpo de seguridad mdustnal para

dcsarro]lar ]ns ]abores es cousecuencm de mnsmcncxa al trabajo para no suffir un

accndemc i

—d

 PORCENTAJE
o3 88888

El 68% de los empleados encuestados afirman que cuando en el trabajo no se tiene
el equipo de seguridad industrial para desarroliar las labores es consecuencia de
inasistencia al trabajo para no sufiir un accidente, por otro lade el 20% consideran que
cuando en el trabajo no se tiene el equipo de seguridad industrial frecuentemente los
empleados tienden a ausentarse para no suffir un accidente, el 8% de los empleados
encuestados niegan que cuando no se tiene el equipo de seguridad industdal para
desarrollar las labores traiga como consecuencia que los empleados se ausenten de su
trabajo y el 4% restante de los encuestados consideran que cuando en la empresa no se
tiene seguridad industrial regularmente los empleados tienden a mostrar insatisfaccion y

ausentarse de su trabajo.
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19.- Considera ‘que’la cre

investigar . las_condicione

t;nbéjo ?

PORCENTAJE

El 92% de las personas cncuestadas afirman que la creacion de una comisién de
seguridad industrial encargada de investigar las condiciones de trabajo ayudaria a disminuir
las enfermedades de trabajo, ¢l 4% de las personas opinan que con frecuencia una
comision de seguridad industrial dentro de la empresa disminuiria que los empleados

ados pi que do la empresa no cuenta con una comision de seguridad

industrial regularmente los empleados tienden a enfermarse y ausentarse, lo cual, la
creacion de ella misma ayudaria a disminuir tanto las enfermedades como el de ausentarse

de su trabajo.
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20.- Considera ud. que la comisién de seguridad industrial ayudaria a disntinuir que los

. trabajadores se ausenten por causas de lns enfermedades profesionales?
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De la muestra encuestada el 100% de los empleados afirman que la ereacién de una
comisién de seguridad industrial en la empresa ayudaria a disminuir que los trabajadores se

ausenten por causa de las enfermedades profesionales.
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5.4,- EVALUACION DE LA INFORMACION (CONCLUSION POR VARIABLE)
VARIABLE: AUSENTISMO

En el desarrollo de la presente investigacién me permito concluir que: En la Central

Ter léctrica Ciclo Combinado “"Dos Bocas" carretera Veracruz-Medellin, 1a muestra

leccionada de los empleados que i el total de trabajadores de la empresa
coinciden que cuando la remuneracién del trabajo no es suficiente para satisfacer sus
necesidades sociales, de status y prestigio, frecuentemente dejan de asistir para mostrar
insatisfaccion: asi mismo cuando al trabajador no se le reconace el buen desempeiio en la
realizacion de sus funciones, frecuentemente trac como consecuencia una desmotivacidn
en el cumplimiento de sus obligaciones; por lo consiguiente cuando el trabajador no
encuentra unién o solidaridad en el grupo de trabajo, con frecuencia no desarrolla su
trabajo satisfactoriamente, lo cual, origina que deje de asisitir a la realizacién de sus
labores; por otro lado, cuando a los trabajadores se les hace tarde para asistir a su trabajo,
frecuentemente lo toman cowo pretexto para no presentarse; por lo tanto la inpuntualidad
frecuentemente es una forma directa de los empleados de manifestar insatisfaccién en
cuanto a su salario, por lo que al presentarse este factor los empleados tienden a

ausentarse de su trabajo.
VARIABLE: DEFICIENTE SELECCION DE PERSONAL

En la presente investigacion realizada a la Central Termoeléetrica Ciclo Combinado
"Dos Bocas" carretera Veracruz-Medellin, se observa que las personas que muestran

deficiencias en el puesto y no cumplan con sus funciones, frecuentemente es porque 1o son

q

las personas ad das para dicho puesto, Iuego entonces, cuando no se
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lecciona adecuadamente a los empleados con buenos métodes, frecuentemente se corre

el riesgo de que no cumplan adecuadamente con sus labores y muestren insatisfaccién

d.

hacia el desarrollo de las misma; por lo que do un empleado no ha sido selecci

ad: it e, fr e no se¢ integra ripidameate 2 un puesto y muestra
desagrado; luego entonces, podemos decir que cuando las personas no son las idéneas
para desempeiiar un puesto, regularmente cs porque las personas encargadas de la
seleccion no son lo suficientemente capacitadas; por lo tanto, cuando las personas entran a
trabajar a la empresa y no hayan sido seleccionadas por sus aptitudes o conocimientos, ¢s
porque su aceptacion se llevé a través de rccomendaciones, lo que origina que no
desempeiian adecuadamente las funciones del puesto asignado y tiendan 2 mostrar

insatisfaccion, hasta legar a ausentarse por no conocer las funciones del puesto asignado.

VARIABLE: EVALUACION DEL DESEMPENO

La mayoria de los e¢mpleados encuestados de lz Ceatral Termoeléctrica Ciclo
Combinado “"Dos Bocas" cametera Verazcruz-Medellin, consideran que fecucntemente
cuando la empresa no evalia los atributos de los empleados, en cuanto a la calidad del
trabajo, los desaniman a cumplir con el desempeiio de sus lab\orcs; asi mismo, cuando la
empresa no motiva a sus empleados que han demostrado buenos conocimientos o un buen
desempeiio en su trabajo, con cursos de superacion y oportunidades de escalafon,
frecuentemente tienden a demostrar una actitud de insatisfaccién; luego entonces los
empleados al no tener aceptacion de su iniciativa por parte de la empresa para el desarrollo
de sus actividades, frecuentemente origina una actitud de descontento ¢ insatisfaccion; por
lo tanto, cuando el empleado que tiene iniciativa no encuentra coopemcién‘ para el
desarrollo de sus actividades, frecuentemente el cmpleado se aleja de su trabajo mostrando

insatisfaccion en el mismo.
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VARIABLE: ENFERMEDADES PROFESIONALES

Los empleados de la Termoeléctrica Ciclo Combinado "Dos Bocas", rara vez dejan
de asistir a su trabajo al contraer una enfermedad profesional, pués ya que en Ia eropresa se
llevin a cabo exdmenes médicos preventives: por lo que si no se tiene una adecuada

5 Toad

higiene en las dreas de trabajo, esto ocasi que fr ¢ los S se

ausenten para no contraer una enfermedad; asi mismo cuando no existe la debida seguridad
y el equipo adecuado de seguridad industrial en el &rea de trabajo, frecuentemente esto es
un factor importante en la insatisfaccion y trac como consecuencia Ia inasistencia al trabajo
para no suftir accidentes; por lo tanto, la creacion de una investigacion de seguridad
industrial encargada de investipar las condicionies de trabajo, ayudaria a disminuir que las

enfermedades profesionales causen que los empleados tengan que ausentarse de su trabajo.
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CONCLUSIQNES.

Dentro de la empresa una de las mis sutiles y al mismo tiempo mas comunes

identificaciones del descontento o actitud negativa de los empleados y de su inquictud , es

el ausentismo, el cual revela irresponsabilidad y abuso de las relaciones obrero-patronales,
estando constituido por todas aquellas faltas de asistencia al trabajo que ocurren cuando el
empleado deberia presentarse a laborar, amparandose asi el faltista en la Ley Federal del

trabajo, en su Contrato de trabajo y en su sindicato.

Asi mismo, a la empresa le resulta dificil operar sin problemas y alcanzar sus
objetivos, si los empleados no se presentan, lo que trae como consecuencias fa reduccién

notable en la calidad de la produccién.

Uno de los sintomas mis confiables del deterioro de las condiciones de una
organizacion, cs la escasa satisficcién en el empleo, por lo que una de las formas mis

graves en la que se manifiesta es el ausentismo.
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La satisfaccidn en el empleo -es la perspectiva favorable o desfaverable que los
empleados tienen de su trabajo. Expresa el grado de concordia que existe entre las

espectativas de Jas personas con respecto al empleo y las recompesas que éste le ofrece.

La sn_lisfaccién en el empleo puede referirse ya sea a una persona o a un grupo;
forma parte vde la satisfaccion en Iz vida. La naturalezn del medio ambiente exterior afecta
los senihnientos que pueda tener la persona sobre el trabajo. Del mismo modo influye la
satisfaccién que se obtiene en general de la existencia.

Una vez que se han analizados los resuitados de este estudio en la investigacién
que s¢ presenta, legamos al punto en ¢l cual podemos damos cuenta que el ausentismo de
personal en la Central Termoeléctrica Ciclo Combinado "Dos Bocas" carretera Veracruz-
Medellin tiende a desarrollarse desfavorablemente dentro de la empresa, dado que el
elemento humano por su propia naturaleza siempre ha buscado satisfacer por su propio
medio las necesidades sociales, de status y de prestigio en razon del poder adquisitivo en
prejuicio de la satisfaccion de sus necesidades de desarrollo personal, lo que origina que
cuando una personz no satisfice un mayor nimero de necesidades o de objetivos

personales es potencialmente un buscador de empleo en otra empresa.

Luego entonces, habiendo evaluado algunos de los factores externos e internos que
determinan el ausentismo de personal para disminuir los altos indices de faltas de asistencia
al trabajo y que se presentan como variables en la hipotesis podemos afirmar que dichas
variables son un factor determinante con respecto al problema que en la empresa se

presenta,
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Debido a los factores que intervienen en el problein:l de ausentismo de personal en

la Central Ter léctrica Ciclo Combinado "Do§ Bocas" podemus reafirmar la necesidad
de poner atencion sobre las causas que provocnn que se presente, para que de esa manera

los programas que.sc mplamen en la cmpresa para solucxonar el problema puedan lograr

que los empleados trabajen satisfactoriai y lograr de manera mis dptima los objetivos

de la empresa.

Por otro lado, serd necesario llevar indices de ausentismo y retrasos clasificados
por causa, tratando de precisar las que se expresan y hasta donde puedan investigarse las
reales; asi como también se les debe de dar premios tanto de indole econdmico como
administrative para estimular al empleado a trabajar satisfactoriamente, logrando con esto
que se ausente Jo menos posible para que pueda obtener dichos premios y pongan mejor
empeiio en su trabajo; asi mismo, s¢ debe de tener una comision de seguridad industrial
para que se tenga un control de las enfermedades y accidentes de trabajo; asi como
también se debe de contar con un personal capacitado y especializado que se encargue de
Ja seleccion del personal adecuado para el desarrollo de las funciones de los puestos,
llevando a cabo esto con buenos métodos y técnicas de scleccion ; asi mismo se deben
realizar entrevistas o encuestas de actitud para conocer las razones particulares, ya que a
través de ello se podr influir en la motivacion de los empleados y lograr se sientan en su
trabajo satisfactoriamente y por ultimo se deben realizar evaluaciones de desempefio
periddicamente para determinar el momento oportuno para efectuar promociones,

Tand

ascensos y otorgar aumentos de sueldo logrando igo que el emp se e a

gusto en el trabajo y no tenga pretexto para ausentarse de la empresa.

Por lo tanto, tomando en cuenta que algunos empleados pasan mis tiempo en su

trabajo que en su casa, es necesario que la prensa le proporcione los medios necesarios
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para que pueda satisfacer el mayor nimero de sus necesidades y puedan incrementar sus
actitudes 'y aumentar sus capacidades, elevando la empresa del trabajador, logrando con

esto un aumento en la eficiencia y productividad en el trabajo.
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