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Resumen

PLAN DE ACCION ESTRATEGICO PARA MINIMIZAR EL INDICE DE
AUSENTISMO LABORAL EN LA PLANTA DE PRODUCCION DE LA EMPRESA
PROGEN S.A EN BOGOTA.

NURY CERON HERRERA
WILSON FANDINO TORRES
VIVIANA VASQUEZ CONTRERAS

La empresa PROGEN S.A presenta un alto indice de ausentismo laboral en las plantas de
produccion y a pesar de que existe una junta de accion semanal (JAS) el cual semanalmente se
retne para verificar los procesos, indicadores y la gestion de sus diversos procesos, no
implementa un plan de accion de mejora para evitar y minimizar los niveles de ausentismo dados
por diversas causas laborales, debido a esto, nace este proyecto educativo con el propésito de
proponer un plan de accién estratégico para minimizar el indice de ausentismo laboral en la

planta de produccion de la empresa.

A través del desarrollo de este proyecto académico, se nos presentaron limitaciones para la
obtencion de la informacién completa por parte de la empresa de los resultados de indicadores e

informes necesarios para el analisis adecuado de las principales causas de ausentismo laboral.

Adicional a esto, tuvimos el inconveniente de la desvinculacion del lider de la investigacion
de la empresa lo que dificulta ain mas el proceso de la aplicacion del plan estratégico en la
empresa para la obtencion de resultados concretos, es por esto que este proyecto académico

queda como una propuesta de aplicacion.

Para el desarrollo de este proyecto se utilizé el estudio cuantitativo y paradigma empirico
analitico el cual resulta enriquecedor para estudio de tipo cuantitativo lo que genera expectativa
para la creacién de un plan estratégico nuevo que enriquezca a esta y cualquier otra compafiia en

la reduccion de indicadores de ausentismo laboral, implementando la técnica de analisis 5W+2H
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para la recoleccion de informacion y lograr asi determinar las causas y el problema raiz, una vez
ejecutado esto, nos soportamos con el Ciclo Deming o PHVA para poder alcanzar los objetivos y

politicas relacionadas con el sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo.

Esta propuesta de plan de accion estratégico al no poder ser implementada en la compafiia por
los diversos motivos anteriormente mencionados, se deja a criterio de la empresa para la
aplicacion de la misma ya que desde el punto de vista académico y de ingenieria puede lograr
obtener la reduccion de estos indicadores de ausentismo y de la misma manera para cualquier

empresa que tenga esta misma problematica.

Palabras claves: Ausentismo, plan de accion estratégico, técnica de anélisis 5W+2H, ciclo

PHVA, método empirico analitico
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Abstract

STRATEGIC ACTION PLAN TO MINIMIZE THE INDEX OF LABOR ABSENCE IN
THE PRODUCTION PLANT OF THE COMPANY PROGEN S.A IN BOGOTA.

NURY CERON HERRERA
WILSON FANDINO TORRES
VIVIANA VASQUEZ CONTRERAS

The PROGEN S.A company presents a high rate of labor absenteeism in the production plants
and while there is a Board for weekly action (JAS) which weekly meets to check processes,
indicators and management of its various processes It does not implement an improvement
action plan to prevent and minimize absenteeism levels given by different labor causes, as a
result, this educational project with the purpose of proposing a strategic action plan to minimize

the rate of absenteeism was born working in the company's production plant.

Through the development of this educational project, presented us limitations to obtain the
complete information by the company of the results of indicators and reports needed for the

proper analysis of the main causes of work absenteeism.

In addition to this, had the disadvantage of the de-linking of the leader of the research, making
even more difficult the process of the implementation of the strategic plan in the company to
obtain concrete results, is for this reason that this project education remains as a proposal of

application.

The development of this project was the quantitative study and analytical empirical paradigm
that is enriching to study quantitative type which creates expectations for the creation of a new
strategic plan that enrich this and any another company in the reduction of labor absenteeism
indicators, implementing analysis technique 5W 2 H for the collection of information and

achieve to determine the causes and the root problem, once executed, we support the Deming
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cycle or PDCA to to achieve the objectives and policies related to the system of management of

safety and health at work.

This proposal for a strategic action plan to the not be able to be implemented in the company
for various reasons referred to above, is left at the discretion of the company for the application
of the same since from the academic point of view and engineering can accomplish the reduction
of these indicators of absenteeism and in the same way for any company that has this same
problem.

Keywords: absenteeism, strategic action plan, analytical 5W + 2 H, cycle PDCA, empirical

method analysis technique
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Glosario

Controles Industriales: son métodos estadisticos que se pueden utilizar para analizar
indicadores de gestion de procesos.

Centro de trabajo: es la unidad de produccién, no es lo mismo que el lugar de trabajo, pues este

se trata basicamente del &mbito en el que se trabaja.

Plan de Accidn: es un plan que ayuda a priorizar las iniciativas o acciones mas importantes para

poder lograr el cumplimiento u objetivo propuesto.

Plan Estratégico: basicamente se puede hablar de un programa de accién que conlleva a aclarar

lo que pretendemos conseguir y cémo se logra conseguirlo.

Plan de Mejora: se trata de las acciones consolidadas y programadas para conseguir obtener

calidad y rendimiento en los resultados de una organizacion.

Planta Productiva: es el lugar que esta ubicado estratégicamente para desarrollar procesos de

produccion en una empresa enfocados a su produccion, almacenaje y distribucion del producto.
Ciclo PHVA: también conocido como ciclo Deming es una estrategia de mejora continua de la
calidad aplicada en compafiias para la obtencién de resultados en cuatro pasos; Planificar, Hacer,

Verificar y Actuar.

Diagrama de arbol: es una representacién grafica que se utiliza para determinar el resultado a

un proceso y hechos ocasionales.

Indicadores de Gestion: son medidas utilizadas el cual sirven para determinar el éxito de un

proyecto 0 una organizacién
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Junta de Accidén Semanal (JAS): se denomina a las reuniones semanales que se realizan por los
principales directivos de la empresa para verificar procesos, estadisticas, seguimientos a

indicadores y resultados.

14



Introduccion

Con el presente trabajo queremos plantear los criterios basicos para generar un Plan de
Accion Estratégico con el fin de minimizar las ausencias laborales, dirigido a la empresa
PROGEN S.A, se realizara un proceso de diagnéstico y de propuesta para intervencion mediante

herramientas de gestion estratégicas.

Este trabajo se realiza a partir de un ejercicio con fines académicos, que hace una simulacion
de una consultoria profesional de empresa, en el cual se va a indagar los porqués del ausentismo,
su impacto en la Organizacion, metas e indicadores de gestién que maneja el area de gestion

humana sobre el ausentismo laboral en la empresa PROGEN S.A.

La investigacion se efectlia para conocer la situacion actual que registra el departamento de
gestion humana, siendo la finalidad de este documento presentar un Plan de Mejora con el fin de
minimizar el ausentismo, el cual va desde una situacion imprevista, una eventual enfermedad, o
una calamidad que lleva a una circunstancia personal. La ausencia de un empleado es generadora
de crisis en las areas y detrimento para la empresa, generando un mayor esfuerzo e
inconformidad en trabajadores que si han asistido y asumen tareas adicionales a su cargo o rol,
problematica que puede ser controlada por parte del area de gestion humana en la empresa
PROGEN S.A.

Teniendo en cuenta la finalidad de este trabajo, como estudiantes pertenecientes a la
Universidad ECCI, estimamos necesario el desarrollo de la aplicacion del instrumento
cuantitativo (analisis estadistico) para conocer los indicadores internos que maneja la

organizacion para valorar el ausentismo laboral de PROGEN S.A.

Para finalizar, se hace necesario mencionar que el ausentismo laboral afecta no solo de
manera significativa a PROGEN S.A., sino a todas las empresas u organizaciones en Colombia,
hasta este momento no se habla con exactitud de cuales son sus principales causas, aun cuando
existen controles estadisticos y algunos mecanismos de control, se hace necesario que las

empresas y organizaciones en colaboracion con el Ministerio de trabajo, las ARL, las EPS y

15



demas entidades que regulan, vigilan y controlan la salud, asuman una figura mas activa para
cubrir este vacio y desarrollen mecanismos mas asertivos que puedan ayudar a fortalecer a las

empresas que dia a dia se interesan mas en mitigar esta realidad y los altos costos que se generan.
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1. Problema de Investigacion

1.1. Descripcion del Problema

En la actualidad la empresa PROGEN S.A. cuenta con una estadistica de los datos de
ausentismo que son evaluados de forma mensual dentro de los controles Industriales que la
empresa tiene como medicion de indicadores, aunque los datos estadisticos orientan las
tendencias sobre la accidentalidad, incapacidades y otros propios del ausentismo laboral, el
problema administrativo esta en que no se ha generado un Plan de Accion claro para minimizar
el ausentismo laboral y de esta manera los costos por tiempo perdido e impacto sobre las areas

productivas.

Los dias de ausentismo tienen una incidencia en los costos ocultos al programar tiempo extra
del personal para cubrir las mismas, esta problematica afecta la toma de decisiones para la
administracion de la Planta de Produccién e impacta sobre el cumplimiento de los Planes de
Produccién que estan ligados a planes de entrega al cliente final.

De igual forma se genera un desgaste administrativo de los departamentos de Recursos
humanos y Operaciones, debido a que se deben cubrir los faltantes de personal con nuevos
procesos de reclutamiento y reprogramacion en planta del personal. Al reprogramar el personal
de planta y generar jornadas de 12 horas hace que el personal se agote fisicamente debido a que
las labores en los centros de trabajo por lo general son labores repetitivas, si no se dan soluciones
rapidas se pueden presentar problemas de ausentismo por enfermedades en miembros superiores
y de postura debido a la extension de la jornada de trabajo dando como resultado una

problematica mayor a la inicial.

PROGEN S.A realiza verificacion a diario y por turno del estado de ausentismo del personal
que labora en la Ejecucion de la Produccion, la verificacion es realizada por los supervisores de
turno y enviada a Planeacion de la Produccion para su posterior tabulacién, la informacion se

presenta como indicador de gestion.
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PROGEN S.A es una empresa que lleva en el mercado 50 afios, en el sector agroindustrial,
cuenta con 315 empleados aproximadamente, aungue se realizan reuniones semanales que se
denominan Juntas de Accién Semanal (JAS) no se concretan acciones correctivas sobre el No
Cumplimiento con los indicadores de Gestion planteados con respecto a la Accidentalidad y
Ausentismo laboral, la problematica es que las acciones de mejora no se proponen en las JAS y

por ende no hay un seguimiento para lograr resultados efectivos.

De acuerdo al articulo 2.2.4.1.2 del decreto 1072 de 2015 actualizado en abril de 2018, indica
el “desarrollo de programas y acciones de prevencion”, el cual la administradora de riesgos
profesionales debe anexar al formulario de contratacion de la empresa, un documento en el que
especifique los programas y las acciones de prevencion que en el momento se detecten y deban
desarrollarse, es aqui, que se evidencia la falta de seguimiento y control a estas actividades por el
ente competente de la empresa, para el cual es necesario identificar el tiempo perdido y plantear

acciones de mejora continua.

Si analizamos la problematica bajo la Norma ISO 31000 Gestion del Riesgo, no se esta
evidenciando el cumplimiento con el item 5. Proceso; numeral 5.6 Monitoreo y Revisién donde
se concluye que el avance en planes para el tratamiento del riesgo general medida de desempefio

y se incorporan a la gestion global de la Organizacion.

Los costos que se generan de la prevencion deben ser presupuestados, por tal motivo los
costos de prevencion deben ser tomados como inversiones productivas y con caracter rentable
para la empresa. Lo mismo puede decirse de cualquier mejora para la salud que implique una
renovacion tecnoldgica, que haga que la empresa tenga que ajustar sus medios de produccion a la
normatividad actual de Seguridad y Salud en el Trabajo, con el beneficio de aumentar la

productividad.

1.2. Formulacién del Problema.

¢ Como la implementacion de un plan de accion estratégico minimiza el nivel de ausentismo

laboral y reduce los sobre costos en la produccion de las plantas de la empresa PROGEN, SA?

18



1.3. Sistematizacion

De acuerdo a la problematica planteada se llega a identificar las diferentes variables que
pueden influir en el desarrollo productivo de la empresa PROGEN, S.A.

¢Cual ha sido el nivel de ausentismo laboral en la empresa de los Gltimos 2 afios?

¢De qué modo afecta a la empresa PROGEN S.A. la rotacion por ausentismo de su personal

de produccion? ¢ Cuél es su clima organizacional?

¢Qué impacto tiene el nivel de ausentismo laboral sobre la produccién de la empresa
PROGEN S.A.?

19



2. Objetivos de la Investigacion
2.1. Objetivo General.

Disenfiar un plan de accidn estratégico como herramienta para minimizar el indice de
ausentismo y evitar sobrecostos en la produccion de las Plantas de la empresa PROGEN S.A,
generando mediciones periodicas del indicador de ausentismo dentro de la Gestion de Cambio y
Mejoramiento Continuo.

2.2. Objetivos Especificos.

Analizar las estadisticas obtenidas por la compafiia de los datos mensuales recopilados por el

Area de Planeacion.

Identificar las causas de ausentismo laboral que presentan actualmente las Plantas de
produccion en la empresa PROGEN S.A.

Elaborar el Plan Estratégico para minimizar el indice de ausentismo laboral en la Plantas de

produccion de la empresa PROGEN S.A.

20



3. Justificacion y Delimitacion de la Investigacion

3.1. Justificacion.

Las empresas hoy en dia compiten siendo mas eficientes, enfocan sus actividades en la
produccidn y sobre todo en los costos de produccién y costo de venta del producto, para ello
centra sus esfuerzos en tratar de manufacturar productos de dptima calidad, los cuales puedan
competir en el mercado, pero durante esta actividad los trabajadores se ven expuestos a riesgos
que en algin momento pueden derivar en un accidente de trabajo, enfermedades, las cuales estan

reportadas y cuantificadas en estadisticas de ausentismo.

La capacidad instalada de la empresa y que estd programada hace que los tiempos de
ausentismo generen sobrecostos que impactan en la utilidad de la misma, por tal motivo es
importante que los planes de accion y las estrategias estén dirigidas a minimizar la
accidentalidad, identificacion de las causas raiz que la generan, plantear programas para
controlar la ocurrencia de la accidentalidad en la planta de produccién y control de los

sobrecostos que impactan por ausentismo.

Lo que se pretende con este trabajo de investigacion es identificar los costos asociados a cada
uno de los accidentes de trabajo y cdmo estos inciden en los sobre costos de produccion y
posterior costo de venta de los productos, asi mismo los costos por ausentismo del personal
operativo a consecuencia de incapacidades y costos por contratacion de personal para suplir la

vacante mientras se cumplen los dias de incapacidad y se generan los planes de prevencion.

El costo humano esta ligado al dafio que sufren las personas afectadas como el que sufren sus
allegados. Abarca desde las lesiones fisicas para el trabajador que lo sufre, hasta, en algunos
casos perdida de autonomia personal, alteracion de proyectos de vida, etc. Los allegados también

sufren el costo de la pérdida de familiares por consecuencias fatales, cuando esto ocurre.

El costo econdmico esta formado por todos los gastos y pérdidas materiales que el accidente

ocasiona, para la persona y su familia, asi como el costo del deterioro de materiales, de equipos y
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pérdida de tiempo de trabajo para la empresa y sus compafias aseguradoras, costos para las arcas

publicas y para la sociedad en general.

Los costos ocultos generados, como los salariales, que son los que la empresa paga, pero no se
trabaja, costos que salen de la contratacion de relevos para cubrir la labor, costos por seleccion,
capacitacion, pérdida de productividad durante el tiempo que se forma el personal. De igual
forma en los Pactos Colectivos de Trabajo se especifica que en caso de accidente, la empresa

asumird, de su cargo, el complemento para que los trabajadores afectados cobren el 100%.

Para el desarrollo de este proyecto se implementara la Técnica de andlisis 5W + 2H para la
recoleccion de la informacion y de esta manera definir cuéles son las causas y problema raiz,
luego de obtenida y recopilada toda la informacion, implementaremos el modelo de gestion que
asumen algunas empresas de manera voluntaria con la Norma OHSAS 18001 (Occupational
Health and Safety Assessment Series) para alcanzar los objetivos y politicas relacionadas con El
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, basados en la metodologia PHVA
(Deming; Planificar, Hacer, Verificar y Actuar),

2Qué aprendizajes hubo? g,é)uléé"%ﬁﬁn;o y para qué
4 Que logros y errores? p

: 45e hizo con base en las
gQue aciertos se necesidades y expectativas

de los usuarios/as?
4Que acciones :
correctivas se tomaron? &Quien, cuando, como

donde y con qué recursos

haria lo planeado?

£Como se evaluaria lo
realizado? ;Con qué
datos? ;Que se haria con
los resultados?

4Qué cambios se
adoptaron para el nuevo
ciclo de mejoramiento?

¢Lo ejecutado es
coherente con lo
planeado? ¢El control
de la ejecucion fué
adecuado? ;Se
lograron los resultados?
£ Qué indicadores lo

4 Como se ejecutd lo
planeado? ;Quién lo hizo?
£Cuando y como lo hizo?
£Con qué recursos?

& Qué registros se dejaron?

demuestran? £ Qué datos se
4Qué analisis se hizo de recolectaron?

los resultadog? JA quibn 2Se controld lo ejecutado?
se presentd?

llustracion 1. Metodologia P.H.V.A
Fuente: extraido de https://melissal96.files.wordpress.com/2015/05/grafica-4-ciclo-phva
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La investigacion esta orientada a la necesidad natural que tiene una organizacion liderada por
una gerencia que busca identificar costos ocultos dentro de su organizacion, conocerlos y
poderlos minimizar de forma estratégica. Si se identifican las razones por las cuales se presenta
el ausentismo del personal y se toman acciones concretas pueden generar acciones positivas que

repercuten en un favorable ambiente laboral para la Organizacion.

La estrategia se plantea de forma que se puedan reducir los costos por indemnizaciones,
contratacion e induccion de personal, horas extras, atraso de operaciones y gastos por demandas,
de acuerdo a esto, se ve la necesidad de la creacion de un plan de accion continuo para que la
empresa PROGEN S.A. pueda prever antes de costear. El factor de éxito del plan de gestién es

conocer en detalle el porqué del ausentismo laboral.
3.2. Delimitacion

La presente investigacion se dirige al estudio del ausentismo laboral en la Planta de
Produccién de la empresa PROGEN S.A. Partiendo de estadisticas obtenidas por la compafiia de
los datos mensuales recopilados por el Area de Planeacion.

La realizacion de esta investigacion se llevara a cabo entre agosto de 2018 a octubre de 2018,
se estima cumplir el tiempo de desarrollo eficientemente, con base en el cronograma establecido
teniendo en cuenta los distintos factores como el laboral, académico y personal de cada
integrante del grupo de investigacion.

3.3. Limitaciones.

Obtener la informacién completa y veraz por parte del Departamento de Planeacion de la
empresa PROGEN S.A.

Errores de estimacion en las estadisticas dadas por la empresa PROGEN S.A, a causa de la

observacién de la poblacion total, en este caso los empleados.
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La falta de interés de la empresa PROGEN S.A al elaborar e implementar un plan de accion

para minimizar los costos por el ausentismo laboral.

3.4. Marco de Referencia de la Investigacion

3.5. Estado del Arte.

La mayoria de estudios realizados en el pais sobre el ausentismo laboral son elaborados por
estudiantes de educacion superior del Programa de Administracion de la Seguridad y Salud
Ocupacional y candidatos a especialistas en la misma area, se enfocan en analizar el impacto
econdmico que este tiene en empresas privadas y del estado con diversos objetos sociales entre
los que sobresalen hospitales, universidades y pequefias industrias. El sustento que cada una de
ellas tiene en investigaciones anteriores es minimo y dejan abierta la posibilidad para que con

base a sus aportes se amplie el campo investigativo.

Debido a lo anterior hay pocos estudios relacionados con el objeto social de PROGEN S.A'y
que sirvan de referencia como sustento a lo largo de la investigacion, sin embargo, se halla un
trabajo de grado de modalidad practica empresarial realizada en el afio 2016 en la compafiia Paz
del Rio S.A, empresa siderurgica mas grande de Colombia en la que su principal causa de
ausentismo son los permisos remunerados y no remunerados, incapacidades por enfermedad
general y accidentes de trabajo; llama la atencidn que aproximadamente el 82% de ausencias se
deben a permisos pagos y las edades que mas presentan ausentismo estan entre los 35 y 45 afios,
para el afio 2013 en el mes de agosto el indice de ausentismo crece como producto del paro
agrario por la fuerte competencia que vivian los campesinos frente a los bienes importados segln
los acuerdos de libre comercio y Paz del Rio S.A se vio directamente afectada. La investigacion
concluye dando unas recomendaciones con el fin de disminuir el ausentismo, asi como los costos
en los que incurre la empresa, una de ellas es la motivacion del personal mediante torneos de
futbol, pausas activas frecuentes y obligatorias y otras que entretengan a los empleados y ayuden

al medio ambiente como la siembra de arboles.

24



La motivacidn es una propuesta que tienen en comun las investigaciones encontradas, los
empleados en sintesis son la base fundamental de toda compafiia y el motor de su desarrollo,
siendo parte de su bienestar un adecuado clima laboral que fortalezca la confianza y el sentido de
pertenencia de ellos hacia la empresa. Absentismo laboral y métodos de motivacion (2017) tuvo
como objetivo determinar los mecanismos y practicas mas adecuadas que pueden utilizar las
empresas para una disminucion en sus indices de ausentismo basados en la teoria de Frederick
Herzberg, que plantea como el rendimiento de los colaboradores depende de su satisfaccion y las
subdivide en factores de higiene (salario, crecimiento profesional, ambiente, condiciones y
seguridad laboral) y factores de motivacion (Obtencion de logros, autonomia, toma de decisiones
y reconocimiento). Asi mismo, un estudio descriptivo de tipo cuantitativo realizado en Cérdoba,
provincia de Argentina hecho a una empresa avicola de la region se evidencio6 que la principal
causa de ausentismo se debe a la insatisfaccion laboral de los operarios por falta de comprension,

comparierismo, remuneraciones injustas y abuso por parte de los directivos.

Es importante resaltar que parte de los estudios analizados datan altos porcentajes de
ausentismo que diferencian el ausentismo de hombres y mujeres, “Caracterizacion del
ausentismo laboral en una empresa del sector salud del suroccidente colombiano para el afio
2016 y “ Analisis de los factores que generan ausentismo en el personal operativo de la
Fundacion SERSOCIAL de la ciudad de Cartagena en 2017 son claro ejemplo de que las
mujeres presentan mayor ausentismo que los hombres por sus labores de hogar y responsabilidad
ante sus hijos, representando mayor estrés conllevandolas a aumentar los indices de incapacidad.
Sin embargo, al identificar los factores relacionados al ausentismo laboral en un hospital de Peru
en el afio 2017 se estim6 en su marco referencial citado por ellos y en su propio analisis de caso
que las mujeres comprometidas o casadas luego de conformar una familia reducen
sustancialmente su ausentismo. Los estados alrededor del mundo han venido ejecutando politicas
para que esta no sea razon de discriminacién en la contratacién laboral y han disefiado politicas
que incentiven el reclutamiento de personal femenino teniendo en cuenta que la mujer es eje
fundamental de la familia en todas las clases sociales y por naturaleza de procreacién como lo

afirma Elisa Stinus en su tesis doctoral “Conciliar trabajo y familia”.
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En cuanto a empresas que por su objeto social emplean mayor cantidad de hombres que
mujeres, ya que por esfuerzo fisico en compaiiias del sector industrial productivo o tareas que
tradicionalmente han sido desarrolladas por hombres como el de conducir un medio de transporte
se recurrio a un articulo de estudio encontrado en la web del transporte masivo de la ciudad de
Cali SITM-MIOQ, encontrando que conforme la edad avanza también el ausentismo por motivos
de salud en su gran mayoria por enfermedad general y que tan solo el 2.34% esta ligado a

accidentes de transito.

Sin embargo, se tiene en cuenta que las Unicas entidades perjudicadas con el ausentismo no
son solo las empresas, actualmente se vienen haciendo estudios en diferentes paises con el fin de
conocer el impacto que este genera para empresas publicas y privadas, administradoras de riesgo,
prestadoras de servicio, fondos de pension y otras mas.

El Informe de Seguimiento sobre Salud y estabilidad en el empleo publicado en el afio 2016
es el resultado de diferentes fuentes de informacidn: una muestra significativa de 129 empresas
con diferente impacto en Colombia sobre el ausentismo y punto de vista de los empresarios y
encargados de departamento de recurso humano, estadisticas suministradas por la Asociacion
Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI) durante los afios 2013, 2014 y 2015, el Ministerio
del Trabajo y el Ministerio de Salud y Proteccion Social, finalmente el principal sustento
realizado por el Centro de Estudios Latinoamericanos (CESLA), encargado de analizar la
economia latinoamericana; emitiendo un informe titulado Salud y estabilidad en el empleo: retos
juridicos y econdmicos para la sostenibilidad de las empresas, enfocando su capitulo cuatro al

ausentismo y sus implicaciones socioeconémicas.

Del total de las empresas encuestadas y de los datos entregados por los ministerios se han
entregado en los Gltimos afios tres encuestas sobre el ausentismo laboral e incapacidades, se
determind que en total dichas compariias generan 180.000 empleos y su nébmina supera los 4.5
billones de pesos al afio. En comparacion a otras encuestas sigue homogeneo el factor de
ausentismo liderado por las incapacidades de enfermedad general con un 76.1% vy el restante
proviene de otras causas como accidentes y enfermedades laborales, permisos y licencias.

Representando econdmicamente para estas empresas un gasto total de 46.000 millones sin incluir
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las contraprestaciones de las personas que reemplazan al ausente. De este monto el 16% se

destina al pago de incapacidades entre uno y dos dias, es decir, son asumidas por la empresa.

El estudio demuestra estadisticamente como el ausentismo esté ligado culturalmente, también
los directivos de las compafiias muestra estan en concordancia en que los meses con mayor
ausentismo son diciembre y junio a causa de las vacaciones y fiestas navidefias, también se
evidencio que el dia con mayor ausencia laboral en el pais es el lunes, a raiz de esto las empresas
han optado por alternativas que disminuyan el ausentismo con el fin de disminuir costos, entre

las que estan: vacaciones colectivas, teletrabajo y horas de descanso acumulables.

En Espafia también se publica un informe trimestral sobre el Ausentismo Laboral realizado
por Randstand Research una compafiia dedicada a estudiar el mercado laboral y los recursos
humanos en ese pais. Sustentados en estadisticas oficiales del Instituto Nacional de Estadistica
(INE) y de la Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas (CNAE).

Enfocan su andlisis a identificar los sectores que menos se ven afectados por el ausentismo
entre los que estan las actividades relacionadas con el empleo, edicion y telecomunicaciones con
un total de 6,7% de la muestras , mientras que las mas afectadas son las actividades de juegos de
azar y apuestas, asistencia en establecimientos residenciales y actividades de servicios sociales
sin alojamiento con un 20.8% de los 247.000 empleados que no asisten en el pais diariamente a
sus empleos por causas diferentes a enfermedades comunes o laborales. Se estima que los largos
horarios y el esfuerzo nocturno a los que se ven sometidos los empleados son la razén principal

para que estos se ausenten de sus trabajos.
3.6. Marco Teorico.
La real academia de la Lengua Espafiola, define el ausentismo como: “Abstencion deliberada

de acudir al trabajo, costumbre de abandonar el desempefio de funciones y deberes ajenos a un

cargo”
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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”’, quedando excluidos los

periodos de vacaciones, el embarazo normal y las huelgas.

3.6.1. Causas del ausentismo

El ausentismo laboral es un fendmeno que tienen en comun todas las compaiiias a nivel global
sin importar el objeto social de esta, asi mismo se comparten las consecuencias de este, entre las
que estan el deterioro del clima laboral y el aumento en los gastos salariales. Caballero (2015)

clasifica las causas del ausentismo textualmente asi:

Incapacidad temporal: Es la situacion en la que los trabajadores se ven imposibilitados de
asistir al trabajo temporalmente debido a una enfermedad comdn o profesional. Se considera la
principal causa de ausentismo laboral y puede ser causada por:

Enfermedad profesional, es toda enfermedad producida en ocasion de trabajo.

Enfermedad comun, es la alteracion en la salud del trabajador cualquiera sea su causa siempre

que no tenga origen en el trabajo.
Accidente sea 0 no de trabajo, es toda lesidn corporal que el trabajador sufre en ocasion de
trabajo o no. Periodo de observacion de enfermedades profesionales, cuando sea necesaria la

baja médica.

Maternidad: Es el periodo que la ley 1822 de 2017 confiere a las madres de estar al cuidado

de su hijo durante los primeros cuatro meses y medio de nacido sin perder su trabajo.

Actividad sindical, es el ejercicio de la funcion de representacion de los empleados de la

organizacion en el sindicato de los trabajadores.
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Causas legales, son razones legales que protegen o amparan el ausentismo laboral en
situaciones concretas, como licencias 0 permisos que se encuentran previstas y reglamentadas en

la organizacion.

Causas psicoldgicas y voluntarias, dentro de estas se pueden mencionar el ritmo de trabajo, la
sobrecarga mental y social, o un alto nivel de exigencias que pueden conducir a la frustracion de

las necesidades humanas y pueden provocar estrés o falta de motivacion.

En el ensayo de grado “Factores que influyen en el ausentismo laboral y su impacto en el
clima organizacional” también clasifican el ausentismo en dos grupos dependiendo las razones

de voluntad del empleado:

3.6.1.1. Ausentismo legal o involuntario:
En este grupo se encuentran las siguientes causas:
- Enfermedad comun
- Accidente de trabajo
- Permisos legales
- Maternidad y adopcién
- Enfermedad profesional
- Otros.

3.6.1.2. Ausentismo personal o voluntario:
En este grupo se encuentran:
- Permisos personales

- Inasistencias no autorizadas

- Conflictos laborales.
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No obstante, se tiene el concepto que las causas del ausentismo laboral recaen totalmente en
el empleado, pero las empresas tienen cierto grado de responsabilidad pues de ellas depende y es
su deber crear un clima organizacional que maneje el estrés, una frecuente supervision de la
salud de todos los colaboradores mediante el fortalecimiento de programas de medicina

preventiva y motivacion psicoldgica que facilite las labores del empleado.

“Estudios realizados han Ilegado a la conclusion que existen factores importantes que
determinan el clima organizacional y que pueden estar bajo control de la organizacion” (Orellana

y Portalanza, 2014).

Mesa y Kaempeffer (2014) citan a Briner Rob quien en un articulo para la revista British
Medical Journal explica cuatro modelos presentes en el ausentismo laboral:

a. Modelo econdmico: Relaciona directamente al empleado y empleador respecto a la
tolerancia que tiene este Ultimo para aceptar la ausencia del colaborador, a razon de los
objetivos que se dejaran de cumplir y si resultan razonables al esfuerzo general que el

trabajador hace en sus labores cotidianas.

b. Modelo Psicosocial: Establece que el ausentismo se genera debido a las circunstancias
culturales y sociales en las que se desenvuelven los trabajadores, entre las que se

enmarcan conductas dependientes, morales, fragmentadas o conflictivas.

c. Modelo médico: Bastante parecido al anterior, pero este cataloga el ausentismo por
condiciones demograficas, estratificacion social, division del trabajo, entre otros.

d. Ausentismo laboral y retiro organizacional: Afirma que siempre habra mayor ausentismo
en aquellos trabajadores que estan llegando al final de la etapa productiva en la
compaiiia, entonces, aprovechan su desprendimiento progresivo con la entidad y acuden
al ausentismo sin temor de represalias para asistir a nuevas entrevistas de trabajo o a tocar

puertas en otras compafiias para un nuevo empleo.
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3.6.2. Presentismo laboral.

Aungque el término ausentismo y presentismo parezcan ser todo lo contrario sus causas y
consecuencias son exactamente las mismas, el presentismo es la presencia del trabajador en su
puesto de trabajo, pero las labores ejecutadas en su jornada no son las propias a las funciones que
deberia realizar. Falta de motivacion y padecimientos de enfermedades comunes son las
principales razones, aumentando de igual forma costos, improductividad organizacional e
ineficacia de las labores. Para Sanchez (2015) los mismos costos del presentismo son méas
dificiles de calcular que en el caso del ausentismo, por ello da al Sistema de Seguridad y Salud
en el trabajo la mision de llevar un estudio detallado de los casos que ya han presentado
ausentismo por enfermedades comunes o laborales y que mas adelante puedan incidir en un

presentismo por sintomatologias futuras de estas.

3.6.3. Medicion del Ausentismo Laboral

La mejor forma de obtener datos estadisticos y verificables de las condiciones actuales de un
ente frente al ausentismo es la evaluacion hecha a partir de indicadores, que permitan dar
conocer el comportamiento de variables a través del tiempo. En materia de ausentismo las da la
Norma Técnica Colombiana 3793 la cual clasifica y registra estadisticamente el absentismo
laboral de la siguiente formula:

Porcentaje de tiempo perdido: Proporcion entre los dias laborales perdidos por ausentismo y

los dias laborados previstos.

Indice de frecuencia: Proporcion entre el nimero de episodios de ausentismo por cada 100

trabajadores programados durante el periodo.

Duracion promedio de episodio de ausencia: Relacion entre los dias perdidos y los episodios

de la ausencia durante el periodo.
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Duracion promedio de dias perdidos por persona ausente: Relacion entre los dias perdidos y

los trabajadores ausentes durante el periodo.

indice de severidad o gravedad: Nimero de dias perdidos por cada 100 trabajadores

programados durante el periodo.

Dentro de lo requerido en el Decreto 1072 en el Articulo 2.2.4.6.21. Indicadores que evallan
el proceso del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo SG-SST. Para la definicién
y construccion de los indicadores que evallan el proceso, el empleador debe considerar entre
otros, el item 8 de analisis de los registros de enfermedades laborales, incidentes, accidentes de
trabajo y ausentismo laboral por enfermedad, al igual que el Articulo 2.2.4.6.31. Revision por la
alta direccion, item 21 identificar ausentismo laboral por causas asociadas con seguridad y salud
en el trabajo, adicional a lo requerido legalmente cada empresa debe tomar estas estadisticas y
direccionarlas a la toma de decisiones, los datos encontrados ayudaran a tomar medidas
econdmicas para su disminucién y prevencion, evaluando su capacidad de respuesta. Esta
medicion también servira para estimar el nivel 6ptimo minimo de ausentismo y realizar una
estimacion planeada de los margenes en las cuales seran normales los indices de ausentismo en

determinado periodo.

3.7. Marco Historico.

El escenario que referencia el ausentismo histéricamente se dice que esta referido desde el siglo
XVI1, se habla del abandono de sus tierras realizada por los sefiores feudales irlandeses para
ubicarse en Inglaterra solo por su seguridad, nacié para esta época el término absenta, todo
obedecid a una bebida consumida por los trabajadores de las fabricas y que por su nivel de
alcohol hacia que los trabajadores no asistieran a laborar por su consumo excesivo. Luego el
siglo XVIII fue testigo de protestas realizadas por los empleados textiles, los cuales abandonaban
sus trabajos por las extendidas horas laborales que debian realizar, lo cual sirvié como
preambulo a la Revolucién Industrial. Hacia el afio 2015 se trata el concepto de Ausentismo

Laboral desde la Seguridad y Salud en el Trabajo.
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PROGEN S.A fue fundada en abril de 1968. Su esencia como industria manufacturera la
inicio con la fabricacion de partes en metal para uso agricola. La primera fumigadora plastica
manufacturada se presentd al mercado en los afios 80°s. Después de 50 afios de manufactura, es
reconocida internacionalmente por la calidad y liderazgo en el mercado de fumigadoras. La
tradicional Royal Céndor se ha posicionado en el mercado colombiano como la primera

fumigadora plastica en Colombia.

El crecimiento del mercado agropecuario, y los avances tecnoldgicos e Industriales y la
globalizacién hace que nazca Royal Condor MOTORIZADQOS, esta linea presenta al mercado
una gran gama de productos, representando marcas como Kawasaki. Como complemento a la
linea agricola, PROGEN S.A. cuenta con un portafolio de BOQUILLAS y ACCESORIOS
especializados en aplicacion, representan marcas importantes a nivel global como Teejet, Arag y
Gate.

En el afio 2002 incursiona en el mercado de la sefializacion vial con productos innovadores
como el Sefalizador Vial 3 Secciones y una serie de productos que buscan la seguridad de los
usuarios de las vias. Asi mismo inicia el proceso de desarrollo de productos innovadores en el

sector de los envases plasticos para uso industrial.

La organizacién cuenta con el apoyo de un recurso humano calificado, soportado en los
valores de Calidad, Compromiso e Innovacion. Se fabrican productos con altos estandares de
calidad son una fuente de orgullo en la organizacion y ese real orgullo proviene del servicio

personalizado y el valor que cada uno de los empleados manifiesta a nuestros clientes.

PROGEN S.A. ha complementado su portafolio de productos con empresas extranjeras
nimero uno en calidad. Es asi como su divisidn de instrumentacién distribuye productos de la
marca Bourdon Haenni - Baumer de Francia en las areas de Presion, Temperatura, Nivel y
Conductividad.
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La bdsqueda permanente de la calidad y competitividad internacional se refleja en los
usuarios de mas de 25 paises en 4 continentes donde tienen presencia los productos de la

empresa.

PROGEN S.A. es una organizacion impulsada por la innovacion y calidad, que trasciende en
el tiempo adaptandose a las necesidades del entorno y el mercado. Es una empresa con
capacidades completas en manufactura y que continta a la vanguardia de las tecnologias.
PROGEN S.A. ha evolucionado a una empresa comercial donde el servicio y el valor agregado a
nuestros clientes, nos permiten complementar el portafolio y proporcionar soluciones completas

del mejor nivel.

Aproximadamente desde el 2015 PROGEN S.A ha venido presentando niveles altos de
rotacion ya que muchos de los colaboradores han cumplido su ciclo en la compafiia y ha
ingresado nuevo personal, implementando metodologias de trabajo que han generado una

transformacion en la compafiia.

Por otro lado, el estado de salud del trabajador determina mayor ausentismo por causa
médica. Enfermedades cronicas como la diabetes mellitus, la hipertension arterial sistémica, la
bronquitis cronica y la artritis reumatoidea, entre otras, han sido claramente vinculadas con
ausentismo laboral repetitivo y cronico. Igualmente, el sedentarismo es un conocido factor

vinculado al empeoramiento del estado de salud de los trabajadores.

Factores organizativos: La organizacion estructural de una empresa, y la asignacion de roles,
responsabilidades, poder y jerarquias, pueden incidir positiva o negativamente en las
motivaciones de los trabajadores. Mientras que, por un lado, los mandos medios y superiores
pueden crear entre sus subalternos un mal ambiente laboral mediante acciones punitivas,
impositivas y coercitivas, creyendo conseguir mayor productividad bajo el régimen del miedo,
también, pueden ser la via para la formacion de verdaderos equipos de trabajo caracterizados por
la colaboracion, la solidaridad, la responsabilidad colectiva, el respeto y el sentido de pertenencia
frente a la empresa. Es por esto que los Ilamados factores de riesgo psi colaborales, cada vez mas

son considerados con un peso importante dentro de los factores determinantes del ausentismo; la
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alta demanda psicoldgica, la discriminacion, el desequilibrio entre la vida personal y laboral, la
baja probabilidad de promoverse y el matoneo, son sélo algunos de los ejemplos que

condicionan las ausencias.

El cambio en los modelos de administracidn, desde el trabajo en linea y la maquinizacion de
los trabajadores de Ford y Taylor hasta las teorias humanistas de Mayo, han permitido demostrar
que la inclusion activa del trabajador en las decisiones empresariales, y la motivacion y el
entusiasmo del recurso humano con un adecuado nivel de empoderamiento, mejoran la
productividad, el ambiente laboral y las relaciones interpersonales, lo cual significa una mayor
productividad final para la empresa y todos sus miembros . Los aspectos de la motivacién son
fundamentales para garantizar la permanencia de un trabajador en su lugar de trabajo, de tal
manera que un empleado que ya haya considerado retirarse voluntariamente ponderando las

consecuencias, tendera a ausentarse mas.

En muchas ocasiones, el trabajador busca una incapacidad médica mintiendo frente a su
estado de salud, buscando una excusa legal para ausentarse del trabajo, habiendo de base una

razon real de motivacién o psicosocial.

Condiciones de trabajo: Otros factores laborales determinantes del ausentismo, son los
relacionados con las condiciones de trabajo. Los trabajos nocturnos, los de alto riesgo (trabajo en
altura, mineria, transporte, etc.) y los empleos que implican jornadas extensas, tienen una
relacion directa con el ausentismo. De todos modos, se considera que cada institucion tiene un
nivel de “tolerancia al ausentismo”, el cual deja de existir cuando se alteran los niveles de
produccion o se comprometen sus ganancias. Sin embargo, las medidas de control del
ausentismo en las organizaciones, deben ser lo suficientemente eficientes o, si se pudiera decir,
rigidas, para evitar que el trabajador perciba la “tolerancia” de la empresa y, asi, evitar que se

ausente con mayor frecuencia.

Otros factores: Existen otros factores externos al individuo y a la organizacion, que inciden
también en el ausentismo. Estos factores podrian considerarse “macro” y por razones obvias, son

muchisimo mas dificiles de controlar o intervenir, por cuanto muchos de ellos tienen que ver con
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controles gubernamentales, politicas publicas o cambios en la legislacion, o bien, pueden ser
impredecibles y de manejo complejo, tales como ciertas condiciones climatologicas, los

desastres naturales, las endemias o las epidemias, etc.

Haciendo mencidn de algunos factores condicionantes globales del ausentismo, la situacion
sociopolitica de la nacion, la afiliacion al sistema de seguridad social, las compensaciones
economicas que el trabajador pueda o deje de recibir por la ausencia, la distancia del trabajo a la
casa y el sistema de transporte o las limitaciones de acceso que pueda tener para llegar a su lugar
de trabajo, son algunos ejemplos de los factores condicionantes del ausentismo laboral, los
cuales hacen complejos su entendimiento y su abordaje, y a su vez, ejemplifican que este aspecto

tiene injerencia transversal en diferentes niveles.

3.8. Marco Legal.

El ausentismo laboral en Colombia dentro del marco legal ha sido incluido en toda la
normatividad de salud ocupacional dentro de las empresas y ha evolucionado de acuerdo a los
cambios representados en el porcentaje de ocurrencia dentro de las organizaciones, teniendo en
cuenta que se ha considerado una problematica que aumenta sus indices. Desde el Decreto 614
de 1984 obliga, dentro de los contenidos minimos del Programa de Salud Ocupacional, a
desarrollar actividades de vigilancia epidemiolégica del ausentismo a causa de enfermedades
laborales y patologia relacionada con el trabajo y a elaborar y mantener actualizadas las

estadisticas sobre ausentismo.
Articulo 1° Objeto. La finalidad primordial de este Codigo es la de lograr la justicia en las
relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion

econdmica y equilibrio social.

Articulo 20. Aplicacion territorial. El presente Codigo rige en todo el territorio de la

Republica para todos sus habitantes, sin consideracién a su nacionalidad.
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Articulo 3o. Relaciones que regula. El presente Cadigo regula las relaciones de derecho
individual del Trabajo de caracter particular, y las de derecho colectivo del Trabajo, oficiales y

particulares.

Articulo 10. Igualdad de los trabajadores. Todos los trabajadores son iguales ante la ley,
tienen la misma proteccion y garantias, y, en consecuencia, queda abolida toda distincion juridica
entre los trabajadores por razon del caracter intelectual o material de la labor, su forma o

retribucion, salvo las excepciones establecidas por la Ley.

Articulo 11. Derecho al trabajo. Toda persona tiene derecho al trabajo y goza de libertad para

escoger profesion u oficio, dentro de las normas prescritas por la Constitucion y la Ley.

Articulo 17. Organos de control. La vigilancia del cumplimiento de las disposiciones sociales

estd encomendada a las autoridades administrativas del Trabajo.

Articulo 25. El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccién del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en

condiciones dignas Yy justas.

Articulo 26. Toda persona es libre de escoger profesién u oficio. La ley podra exigir titulos de
idoneidad. Las autoridades competentes inspeccionaran y vigilaran el ejercicio de las
profesiones. Las ocupaciones, artes y oficios que no exijan Formacién académica son de libre

ejercicio, salvo aquellas que impliquen un riesgo social.

Articulo 32. Representantes del empleador. (Articulo modificado por el articulo 10. del
Decreto 2351 de 1965). El nuevo texto es el siguiente: “Son representantes del patrono y como
tales lo obligan frente a sus trabajadores ademas de quienes tienen ese caracter segun la ley, la

convencion o el reglamento de trabajo, las siguientes personas:

a. Las que ejerzan funciones de direccion o administracion, tales como directores,

gerentes, administradores, sindicos o liquidadores, mayordomos y capitanes de barco,
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y quienes ejercitan actos de representacion con la aquiescencia expresa o tacita del

patrono”; lo cual tiene directa relacion con el jefe de recurso humano.

Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981 (num. 155): (Entrada en vigor: 11

agosto 1983). Documento elaborado por la Organizacion Internacional del Trabajo. (OIT, 2003).

Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo, 2006 (num.
187): (Entrada en vigor: 20 febrero 2009). Documento elaborado por la Organizacién
Internacional del Trabajo. (OIT, 2003).

Convenio sobre la terminacion de la relacion de trabajo, 1982 (nim. 158): Convenio sobre la
terminacion de la relacion de trabajo por iniciativa del empleador (Entrada en vigor: 23
noviembre 1985) Documento elaborado por la Organizacion Internacional del Trabajo. (OIT,
2003).

Convenio sobre la proteccion de la maternidad, 2000 (nim. 183): Documento elaborado por la

Organizacién Internacional del Trabajo. (OIT, 2003).

Convenio sobre estadisticas del trabajo. En el articulo 1 establece que todo miembro que
ratifique el Convenio se obliga a recoger, compilar y publicar regularmente estadisticas basicas
del trabajo, que, segun sus recursos, se ampliaran progresivamente para abarcar las siguientes
materias: poblacion econémicamente activa, empleo, desempleo, si hubiere lugar, y, cuando sea
posible, subempleo visible; estructura y distribucion de la poblacion econdmicamente activa,
utilizables para analisis detallados y como datos de referencia; ganancias medias y horas medias
de trabajo (horas efectivamente trabajadas u horas pagadas) v, si procediere, tasas de salarios por
tiempo y horas normales de trabajo; estructura y distribucién de los salarios; costo de la mano de
obra; indices de precios del consumo; gastos de los hogares o, en su caso, gastos de las familias
y, de ser posible, ingresos de los hogares 0, en su caso, ingresos de las familias; lesiones
profesionales y, en la medida de lo posible, enfermedades profesionales y conflictos del trabajo.
(OIT, 2003).
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Convenio sobre los servicios de salud en el trabajo. En el articulo 1 establece que la expresion
servicios de salud en el trabajo designa unos servicios investidos de funciones esencialmente
preventivas y encargados de asesorar al empleador, a los trabajadores y a sus representantes en la
empresa acerca de: los requisitos necesarios para establecer y conservar un medio ambiente de
trabajo seguro y sano que favorezca una salud fisica y mental 6ptima en relacién con el trabajo;
la adaptacion del trabajo a las capacidades de los trabajadores y habida cuenta de su estado de
salud fisica y mental. (OIT, 2003).

Convenio sobre las enfermedades profesionales. En el articulo 1 establece que todo Miembro
de la Organizacion Internacional del Trabajo que ratifique el Convenio se obliga a garantizar a
las victimas de enfermedades profesionales o a sus derechohabientes una indemnizacion basada
en los principios generales de su legislacion nacional sobre la indemnizacion por accidentes del
trabajo. (OIT, 2003).

Decreto 1295 de 1994, determina la organizacion y administracion del Sistema General de
Riesgos Profesionales, a fin de fortalecer y promover las condiciones de trabajo y de salud de los

trabajadores en los sitios en que laboran.

Decreto 1443 de 2014, dicta disposiciones para la implementacion del Sistema de Gestidn de
la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Decreto 1477 de 2014, Por el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales.

Constitucion politica de Colombia de 1991.

Decreto 1295 de 1994, Por el cual se determina la organizacion y administracién del Sistema

General de Riesgos Profesionales.

Decreto 2463 de 2001, Por el cual se reglamenta la integracion, financiacion y

funcionamiento de las juntas de calificacion de invalidez.

Decreto 778 de 1987, Por el cual se adopta la Tabla de Enfermedades Profesionales.
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Decreto 2943 de 2013, Por el cual se modifica el paragrafo 1°del articulo 40 del Decreto 1406
de 1999 Articulo 1. Modificar el paragrafo 1 del articulo 40 del Decreto 1406 de 1999, el cual
quedard asi: Paragrafo 1°. En el Sistema General de Seguridad Social en Salud serén a cargo de
los respectivos empleadores las prestaciones econdémicas correspondientes a los dos (2) primeros
dias de incapacidad originada por enfermedad general y de las Entidades Promotoras de Salud a
partir del tercer (3) dia y de conformidad con la normatividad vigente. En el Sistema General de
Riesgos" Laborales las Administradoras de Riesgos Laborales reconoceran las incapacidades
temporales desde el dia siguiente de ocurrido el accidente de trabajo o la diagnosticada como

laboral. Lo anterior tanto en el sector publico como en el privado.

Decreto 1406 de 1999, Por el cual se adoptan unas disposiciones reglamentarias de la Ley 100
de 1993, se reglamenta parcialmente el articulo 91 de la Ley 488 de diciembre 24 de 1998, se
dictan disposiciones para la puesta en operacion del Registro Unico de Aportantes al Sistema de
Seguridad Social Integral, se establece el régimen de recaudacién de aportes que financian dicho
Sistema y se dictan otras disposiciones. Art 40 Paragrafo 1 y 2. (Julio 28 de 1999).

Decreto 1072 de 2015, Por la cual se expide el Decreto unico Reglamentario del Sector del
Trabajo, actualizado el 15 de abril de 2016. El cual dispone en el articulo 2.2.1.1.5 La
terminacion del contrato por incapacidad de origen comun superior a 180 dias, sin perjuicio de la
obligacion prevista en el articulo 16 del Decreto 2351 de 1965.

Resolucion 1111 de 2017, por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo para Empleadores y Contratistas. (marzo 27 de
2017).

Ley 9 de 1979 Ley marco de la salud ocupacional en Colombia.

Ley 100 de 1993 Por la cual se creé el Sistema General de Riesgos Profesionales.
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Ley 1122 de 2007 Por la cual se hacen algunas modificaciones en el sistema General de

Seguridad Social en Salud y se dictan otras disposiciones.

Ley 1438 de 2011 Por medio de la cual se reforma el sistema general de seguridad social en

salud y se dictan otras disposiciones.

Ley 776 de 2002. Por la cual se dictan normas sobre la organizacion, administracion y
prestaciones del Sistema General de Riesgos Profesionales:

Acrticulo 20. Incapacidad temporal: se entiende por incapacidad temporal, aquella que segun el
cuadro agudo de la enfermedad o lesion que presente el afiliado al Sistema General de Riesgos
Profesionales, le impida desempefiar su capacidad laboral por un tiempo determinado.

Acrticulo 30. Monto de las prestaciones econdémicas por incapacidad temporal: todo afiliado a
quien se le defina una incapacidad temporal, recibird un subsidio equivalente al cien (100%) de
su salario base de cotizacion, calculado desde el dia siguiente el que ocurrié el accidente de
trabajo y hasta el momento de su rehabilitacion, readaptacion o curacion, o de la declaracién de
su incapacidad permanente parcial, invalidez o su muerte. El pago se efectuara en los periodos en
que el trabajador reciba regularmente su salario. Para la enfermedad profesional serd el mismo
subsidio calculado desde el dia siguiente de iniciada la incapacidad correspondiente a una
enfermedad diagnosticada como profesional. El periodo durante el cual se reconoce la prestacién
de que trata el presente articulo sera hasta por ciento ochenta (180) dias, que podran ser
prorrogados hasta por periodos que no superen otro ciento ochenta (180) dias continuos
adicionales, cuando esta prorroga se determine como necesaria para el tratamiento del afiliado, o
para culminar su rehabilitacion. Cumplido el periodo previsto en el inciso anterior y no se
hubiese logrado la curacion o rehabilitacién del afiliado, se debe iniciar el procedimiento para
determinar el estado de incapacidad permanente parcial o de invalidez. Hasta tanto no se
establezca el grado de incapacidad o invalidez la ARL continuara cancelando el subsidio por

incapacidad temporal.
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El monto de la incapacidad directamente o a traves del empleador. Cuando el pago se realice
en forma directa la Administradora deducira del valor del subsidio por incapacidad temporal el
porcentaje que debe cotizar el trabajador a los otros subsistemas de Seguridad Social, valor que
debera trasladar con el aporte correspondiente del empleador sefialado en el paragrafo anterior, a
la EPS o Administradora de Pensiones a la cual se encuentre afiliado el trabajador en los plazos

previstos en la ley.

Articulo 50. Incapacidad permanente parcial: se considera como incapacitado permanente
parcial, al afiliado que, como consecuencia de un accidente de trabajo o de una enfermedad
profesional, presenta una disminucion definitiva, igual o superior al cinco por ciento 5%, pero
inferior al cincuenta por ciento 50% de su capacidad laboral, para lo cual ha sido contratado o
capacitado. La incapacidad permanente parcial se presenta cuando el afiliado al Sistema General
de Riesgos Profesionales, como consecuencia de un accidente de trabajo o de una enfermedad
profesional, sufre una disminucion parcial, pero definitiva en alguna o algunas de sus facultades

para realizar su trabajo habitual, en los porcentajes establecidos en el inciso anterior.

Articulo 60. Declaracion de la incapacidad permanente parcial: la declaracion, evaluacion,
revision, grado y origen de la incapacidad permanente parcial seran 35 determinados por una
comision médica interdisciplinaria, segun la reglamentacién que para estos efectos expida el
Gobierno Nacional. La declaracion de incapacidad permanente parcial se hara en funcién a la
incapacidad que tenga el trabajador para procurarse por medio de un trabajo, con sus actuales
fuerzas, capacidad y formacion profesional, una remuneracion equivalente al salario o renta que
ganaba antes del accidente o de la enfermedad. Ley 361 de 1997 Por la cual se establecen

mecanismos de integracién social de la persona con limitacién y se dictan otras disposiciones.

Ley 1562 de 2012, Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de salud ocupacional. Definiendo enfermedad laboral en el articulo 4
como “la contraida como resultado de la exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad
laboral o del medio en el que el trabajador se ha visto obligado a trabajar”. De acuerdo a la ley
1562 de 2012, donde se identifica el Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el trabajo

(SG-SST) reglamenta que todas las instituciones deben contar con el programa de salud laboral,
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seguridad industrial y medio ambiente los cuales tienen como finalidad principal la prevencion
de accidentes y enfermedades en el trabajador. EI programa de salud laboral a su vez, tiene como
objetivo actividades de promocion y prevencion tendientes a mejorar las condiciones de trabajo y
salud de los empleados, protegiéndolos de los riesgos y a su vez permite disminuir la posibilidad

de ausencia laboral por accidente o enfermedad.

Ley de 1979 dicta medidas sanitarias, en su titulo 111 habla de las disposiciones de la Salud
Ocupacional y estas son aplicables a todo lugar y clase de trabajo.

Ley 1562 de 2012: Ley por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras

disposiciones en salud ocupacional. Documento elaborado por legislacién colombiana.

Norma Técnica Colombiana NTC 3793 ICONTEC Clasificacion, registro y estadisticas de

ausentismo laboral.

Norma Técnica Colombiana NTC 3701 ICONTEC Guia para la clasificacion, registro y

estadistica de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

Resolucion 1016 de 1989 34. Por la cual se reglamenta la organizacién, funcionamiento y
forma de los Programas de Salud Ocupacional que deben desarrollar los patronos o empleadores
en el pais. Los ministros de trabajo y seguridad social y de salud Art 14 y Art 15. (Marzo 31 de
1989). Establece en el Art 30 literal b, que las empresas deben llevar registros de ausentismo

general, por accidente de trabajo, por enfermedad profesional y enfermedad comun.

Resolucidn 2346 de 2007, Por la cual se regula la practica de evaluaciones médicas
ocupacionales y el manejo y contenido de las historias clinicas ocupacionales. Capitulo 3,
articulo 16: La historia clinica ocupacional y en general, los documentos, exdmenes o
valoraciones clinicas o paraclinicas que alli reposen son estrictamente confidenciales y hacen
parte de la reserva profesional; por lo tanto, no podran comunicarse o darse a conocer, salvo por
orden de autoridad judicial; mediante autorizacién escrita del trabajador interesado, cuando éste

la requiera con fines estrictamente médicos; por solicitud del médico o prestador de servicios en

43



salud ocupacional, durante la realizacion de cualquier tipo de evaluacion médica, previo
consentimiento del trabajador, para seguimiento y analisis de la historia clinica ocupacional; y
por la entidad o persona competente para determinar el origen o calificar la pérdida de la
capacidad laboral, previo consentimiento del trabajador.
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4. Marco Metodoldgico de la investigacion.

4.1. Paradigma

El tipo de estudio de investigacion de este proyecto es el estudio cuantitativo y paradigma
empirico analitico en donde se analizaran los informes suministrados por la Junta de Accion
Semanal (JAS) para posteriormente poder guiarnos del método PHVA en el disefio del plan
estratégico y la ejecucion del mismo con el fin de lograr el objetivo del trabajo.

La investigacion a través del método empirico analitico resulta enriquecedora, pues es un
estudio de tipo cuantitativo que genera en nosotros la expectativa de poder realizar un plan
estratégico nuevo que enriquece positivamente en cuanto a minimizar los sobre costos a la
empresa pues, su aplicacién no genera ningun costo y se basaria en la correcta ejecucion y de la
misma manera, permite generar un cambio interno positivo en la prevencion de ausentismo
laboral que se presenta ya que se realizara Gnicamente para esta empresa y su problematica

actual, obteniendo un enfoque dindmico en los diversos puntos de vista de nosotros.

PROGEN S.A es una empresa con 50 afios de creacidn, tiene presencia en el mercado
Nacional e Internacional, la organizacion presenta dos indicadores de gestién que son evaluados
en una Junta de Accion Semanal (JAS) y que no se estan cumpliendo, las causas del
incumplimiento del indicador son variadas y que en este trabajo vamos a abordar, pero mas alla
del por qué se generan, esta el hecho del porqué una organizacion no toma medidas al respecto,
bien sea porque el indicador estad mal disefiado, porque no hay acciones concretas para que se

cumpla o porque la empresa requiere una informacién mas detallada para tomar acciones.
Con el fin de realizar un analisis de la problematica, inicialmente vamos a conocer sobre la
estructura de la empresa, PROGEN S.A tiene dentro de su gestion de negocios varias divisiones

que hacen que la compafiia mantenga una diversificacion de productos en el mercado, asi:

Division agricola: Fumigadoras eléctricas, Fumigadoras manuales, Equipos multiusos
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Division sefializacion: Sefalizacion horizontal, sefializacion temporal, sefializacion vertical,

paneles de mensajes variables.

Divisién instrumentacion: Soluciones automatizadas para el control de flujo, nivel, Presion y

Temperatura.

Divisién seguridad industrial: Equipos de deteccion de gases en mineria, Equipos de

iluminacion autbnoma personal o de Areas localizadas.

Adicional a esto, es una empresa que esta estructurada para la produccion de partes plasticas y
metalicas. En la planta de plasticos, por medio de la transformacion del plastico en procesos de
inyeccion, extrusion soplado y roto moldeo. En la planta de metalmecénica se utilizan procesos

de mecanizado, troquelado, forja, soldadura y ensamble de partes.

Actualmente, tiene una plantilla general de 315 funcionarios, de los cuales la capacidad de
plantas para el proceso de produccion en cuanto a su mano de obra esta presupuestada para 144

funcionarios entre costos directos de fabricacion y CIF, de la siguiente forma:

Planta de plasticos: se presentan cargos operativos, supervisores, montajistas ajustadores,

operario de materias primas, relevistas, patinador de materiales.

Planta metalmecanica: presenta cargos operativos, supervisor, patinadores de materiales.
4.2. Método

El método utilizado para este trabajo esta basado en el estudio cuantitativo y paradigma
empirico analitico, dentro del desarrollo del método se relacionan los informes de accidentalidad
y ausentismo suministrados por la Junta de Accion semanal de la empresa PROGEN S.A, estos

datos seran analizados bajo los lineamientos planteados en los objetivos de este proyecto y de

esta manera poder disefiar el plan estratégico de accién para ser implementado y lograr asi que en
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la Organizacion se minimice el nivel de ausentismo o lograr entender la problematica que lo

genera para que la misma organizacion genere planes puntuales buscando minimizar sus costos.

Los datos estadisticos que se tienen sobre la accidentalidad y el ausentismo laboral

correspondientes al afio 2018 e indicador global de los afios 2016 y 2017 son los siguientes:

INDICADOR PROGEN - Ausentismo 2018
07%
o osk e
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03% —_— — — — — —_ —
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00
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¥ Ausentsmo  =gie=Meta e ¥ Ausantismo sy heta
2016 2077 2018 Ene Feb Mai Al May Jun Jul Ago
Ausentismo (h) 5545 T.047 8478] |Ausentizmo (h) 832 864 927 1282 141 1045 1233 524
Tiempo Total [h) ZE07Y) 00534 TEO0TE| | Tiempo Total (h) TAITE ) 22483 236N 4943 Z3538 | J0074 | 21320 ( 22885
#% Ausentismo 433 |  S0ax]  dE2K] [¥ Ausentismo 424 384 33| Bis| 64| 524 554 36
Meta 4,10+ 3,500 300 |Meta 3,004 3,004 3,004 3,004 300 3 X1 30
lustracién 2. Ausentismo a agosto de 2018
Fuente: PROGEN S.A. - Junta de Accion Semanal
Tabla 1.
Ausentismo a agosto de 2018 expresado en horas hombre
Tipo de ausentismo ene feb mar abr may jun jul ago Total -
Enfermedad General 744 809 826 1084 1182 869 853 917 7284
Accidente de trabajo 40 80 176 96 136 8 536
Permiso personal 24 32 16 36 36 50 36 40 270
Enfermedad laboral 240 240
Licencia por luto 200 200
Calamidad domestica 40 8 8 8 16 80
Enfermedad profesional 80 80
Licencia de paternidad 80 80
Ausencia injustificada 8 32 8 8 16 72
Cita medica 16 15 5 10 8 6 12 72
Sancién 8 8 16 32
Total general 832 864 927 1282 1410 1045 1293 1293 8946

Fuente: PROGEN S.A. - Junta de Accién Semanal
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INDICADOR PROGEN - ACCIDENTALIDAD
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lustracion 3. Accidentalidad a agosto de 2018
Fuente: PROGEN S.A. - Junta de Accién Semanal
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Tabla 2.

Accidentalidad General- Informe acumulado a agosto 2018

Area Fecha acci. Cargo Accidente T”.OO de . Dias de
accidente incapacidad
Repuestos Enero Operario de ensamble Caida por estiba leve 1
Funcionario se disponia a bajar paquete de
chasis ubicado en el nivel 7, coloco el pie
Ensamble Chasis Enero Operario izquierdo en el nivel 2, cuando se impulso Leve 4
perdi6 estabilidad y cayo sobre el hombro
izquierdo.
Metalmecénica Marzo Operario Aplastamiento en mano leve 4
Plasticos Marzo Operario Herida en brazo leve 6
Motorizados Mayo Operario Perforacion con motortul Leve 3
Metalmecanica Mayo Operario Aplastamiento del dedo Leve 12
Plasticos Mayo Operario Corte con cuchillo por rebaba de chasis Grave 7
Realiza limpieza de la maquina de corte de
cinta, con su mano procede a desprender el
material pegante que queda en la zona
Rotomoldeo Junio Operario cuchilla de corte de la maquina, sin darse Leve 9
cuenta acciona la maquina con el pedal, la
cuchilla baja, y sufre herida en el dedo dos
de la mano derecha
Estaba taladrando tapa con una broca de 12
Plasticos Junio Patinador mm, cuando estaba acomodando la tapa, la Leve 3
broca se enredo en el guante y halo la
mano, causando heridas en la misma
Metalmecanica Julio Operario Herida en dedo con pinza por obstruccion Leve 9
en la copa
Plasticos Julio Operario Heridas en dedos 1}/ 2.por atascamiento de Leve 8
maquina
El funcionario se encontraba realizando
BPM Agosto Soldador actividad de esmerilado de pieza metélica y Leve 1
cae una particula en su ojo derecho
Total Dias 67
Total horas 536

Fuente: PROGEN S.A.

Otra fuente de informacidn recopilada por Recursos Humanos registra abandono, el cual

parte de los colaboradores a sus puestos de trabajo en el mes de Enero se presentaron 7, en el

mes de Febrero 2 retiros, en el mes de Marzo 4 retiros, en el mes de Abril 4retiros, en el mes de

junio 2 retiros; todos y cada uno de estos retiros fueron en el presente afio (2018) pertenecientes

a canales diferentes de la compafiia, siendo indiferente el género de los ex funcionarios, es decir

tanto hombres como mujeres registran una equidad por ambas partes.
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De acuerdo a la informacidn base recopilada y aplicando el método empirico analitico, la
investigacion esta basada en datos estadisticos del Area de Produccion de la Compafiia y estan
relacionados con los diferentes eventos que causan el ausentismo laboral, se realiza una
comparacion con los estdndares que se establecen y se evidencian las desviaciones presentes para
realizar un andlisis, generando Planes que ayuden a la organizacion para mejorar su toma de

decisiones y minimizar el ausentismo.

4.3. Cronograma.

El desarrollo del proyecto tuvo inicio en mes de marzo, trabajando bajo la supervision de
nuestros tutores, realizando un alcance hasta el mes de Julio un avance positivo en la propuesta

objetivo para la empresa.

A partir del mes de agosto se realizaron unos ajustes y correcciones en base a la guia de otra
de nuestras tutoras del curso, verificando cambios positivos para continuar con este disefio como
se puede verificar en el cronograma mensual adjunto, generando un avance eficaz en el trabajo y

optimizando gran parte de los recursos aplicados para el desarrollo de esta propuesta.

Tabla 3.
Cronograma de la investigacion

Actividad Mes Septiembre Octubre Noviembre
Semana 1 2 3 412 3 412 34

Titulos y objetivos X
Justificaciéon y delimitacion del problema de investigacion X
Marcos de referencias X X X X X
Disefio metodolégico X X X
Resultados X X X
Conclusiones y recomendaciones X X
Referencias X

Fuente: Elaboracion propia

4.4, Fases

Se han definido tres fases en este trabajo de investigacion que se relacionan a continuacion es
un diagrama explicativo asi:
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Fase 1. Diagndstico del problema
Fase 2. Analisis del problema
Fase 3. Planes de Accion

4.4.1. Fase 1. Diagnostico del Problema

La problematica se analiza desde los indicadores de Ausentismo y Accidentalidad que reflejan
incumplimiento con los indicadores de gestion, estos muestran una desviacion con respecto a los

estandares establecidos y que generan una alerta a la Organizacion.

Para el caso del indicador de ausentismo el cual en ninguno de los meses del afio 2018 ha
cumplido con la meta del 3%, se debe validar o unificar la informacidn suministrada por los
supervisores de area, debido a que los datos no eran iguales a los recopilados por el Area de
Recursos Humanos con el fin de poder tomar decisiones de ajuste del indicador y Plan de Accion

sobre las causas mas frecuentes que generan el ausentismo.

El indicador de accidentalidad esta bajo la responsabilidad de la Jefatura de Planta y Recursos
Humanos, el cual durante el afio ha cumplido en 3 meses, de los 8 meses evaluados, la Direccion
solicita andlisis periddicos presentados en la Junta de Accion Semanal (JAS), con el fin de
minimizar la accidentalidad, al igual que los Planes de Accion que se estén llevando a través de
SST.

Como andlisis para esta investigacion se retoma informacion de Recursos Humanos con
respecto a los retiros del afio, con la cual se analiza que del 100% de los ex funcionarios el 30 %
manifiesta que los jefes inmediatos no saben dirigirse hacia ellos y no conocen de liderazgo, esto
ha llevado a que el area de gestién humana indagué sobre liderazgo y satisfaccion del

colaborador.

o1



4.4.2. Fase 2. Analisis del problema

Dentro del analisis del Problema este se realiza mediante el método de los 5 porqués (Five
Whys) que hace parte de las herramientas de la Gestion del Riesgo, con el cual se busca
identificar las causas raiz del problema y generar los Planes de Accién y medidas de choque para

corregir desviaciones actuales.

4.4.3. Fase 3. Planes de accién

La propuesta de elaboracion del Plan Estratégico para minimizar el indice de ausentismo
laboral en la Planta de produccion de la empresa PROGEN S.A, inicialmente esté orientada a
realizar acciones correctivas sobre las desviaciones puntuales y luego generar Plan estratégico
que garantice una fidelidad en la informacion y que se pueda lograr un impacto positivo en la

gestion de la mejora.

4.5. Instrumentos

e Diagrama de arbol

e Meétodo de los 5 porqués (Five Whys)

e Esquema de Ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar)
e Esquema de Acciones Correctivas

e Esquema de Leccién Aprendida

e Procedimientos

e Formatos de toma de datos y registros

4.6. Poblacién
La Planta de Plasticos trabaja 3 turnos rotativos de 8 horas cada uno, la rotacion de turnos

inicia el dia domingo a las 10pm y termina el dia sabado a las 10 pm. El tiempo extra esta

definido de acuerdo a las necesidades de produccidn o por ausentismo de personal.
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La Planta de Metalmecénica trabaja en su mayor parte dos turnos de 8 horas durante la
semana de 6 am a2 pmy 2 pma 10 pm, el grupo de mecanizado CNC trabaja los tres turnos y

tiene la misma dindmica que la Planta de Plasticos.

PROGEN S.A cuenta con 144 trabajadores en cargos operativos, 67 trabajadores con nivel
académico profesional, entre ellos encontramos, psicologos, ingenierias mecanicas, ingenieros
electronicos, ingenieros industriales, contadores, disefiadores en software y computacion,
disefiadores graficos y profesionales en comercio exterior; ademas cuenta con 37 tecndlogos en
diferentes campos tales como tecnologos en contabilidad y finanzas, tecnélogos agropecuarios,
tecnologos en salud ocupacional, tecnélogos en quimica aplicada a la industrial, tecnélogos en
tecnologia y software, tecndlogos en electronica industrial; cuenta ademaés con 35 colaboradores
con educacién superior especialistas en recursos humanos, especialistas en higiene industrial,
especialistas en mercadeo agropecuario con 20 técnicos en gestion de asistencia administrativa,
técnicos electricistas y técnicos en gestion documental; Ademas se abrié convenio con la
organizacion del Sena, donde se cuenta con disponibilidad de 12 pasantes que cumplan cuota
Sena, aprendices como tecndlogos electricistas, y tecnélogos en contabilidad y finanzas,
aprendices técnicos en salud y prevencion de riesgos laborales, y técnicos en gestion

administrativa.
4.7. Muestra

La muestra corresponde a los 144 trabajadores de los 315 colaboradores de la organizacion
que son quienes tienen su nivel de estudio certificados en bachiller académico y se encuentran en
el rango operativo de la organizacion.

Es un muestreo no probabilistico por conveniencia dado que las personas son seleccionadas

por la conveniente y accesibilidad de la organizacion investigada por su nivel académico y

operacion en la planta de produccion.
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4.7.1. Criterios de inclusién

En el trabajo de investigacion se trabaja con la Poblacion Operativa que esta a cargo de la

produccion de la Planta.
4.7.2. Criterios de exclusion

No se tiene en cuenta dentro de la investigacion el personal administrativo, mando medio y
personal que no pertenezca a Produccion, y que dentro de la estructura contable se consideren
CIF (Costos Indirectos de fabricacion).
4.8. Fuentes de informacion

4.8.1. Fuentes primarias

Informacion propia de la Organizacion, informes de ausentismo realizada por supervisores de

turno.

4.8.2. Fuentes secundarias

Encuesta realizada a exfuncionarios de la empresa por el departamento de Gestion Humana.

Tabulacion final segun reportes enviados por el departamento de Planeacion de la Produccién.

4.8.3. Fuentes terciarias

Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaron fuentes bibliograficas tomandose como

punto de referencia la normatividad legal vigente desde su historia hasta la actualidad.
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5. Resultados

En este capitulo se presentan los resultados que inicialmente se tomaron de los datos
recopilados en el ejercicio estadistico de indicadores de gestion para la Planta Productiva. Con
los resultados encontrados se generaron herramientas que nos sirven para tomar decisiones sobre

la metodologia que se estructura para la propuesta del Plan de Accion Estratégico.

Mediante la propuesta planteada en este trabajo académico se espera que la direccion de la
compafiia a traves de las herramientas propuestas, mejoren su indicador de ausentismo y se
implemente un mejoramiento y permanente ajuste del modelo para minimizar las desviaciones

que lo provocan.

Se destaca especialmente las herramientas que van a influir de forma significativa en la
mejora de los resultados de ausentismo basando nuestra propuesta en los siguientes puntos que

son bases fundamentales para la ejecucion de la produccién y que son:

e Especificar las metas, indicadores

e Entrenamiento de los mandos medios

e Recompensas, reentrenamiento, lecciones aprendidas

e Cambiar la forma de pensar (empoderar), que el mando medio se empodere de la
administracién del grupo y entienda la disciplina de la toma de datos y razén de mejorar
los indicadores

e Desempefio de las personas, medir, recompensar

e Crear un entorno de dialogo, formal e informal

e Dar ejemplo, ejecutar

5.1. Analisis de la Problematica de Ausentismo.

Mediante un diagrama de arbol se realiza una evaluacién de la problematica, como resultado
del analisis de los datos estadisticos y la informacidn recopilada basada en entrevistas y

vivencias del personal de Planta que genera la toma de informacion.
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Problematica DIAGNOSTICO DEL PROBLEMA Resiscaprondizile \
del error.
Voluntad de cambio
IS Procedimientos que
gnejoren !;tomade la
ANALISIS DEL PROBLEMA | Acciones informacion.
(¢5 porqués?) Correctiva gzgzcitac:n sobre los

— umplemeutados J

¢Quiénessonlos ]
—>l responsables? J
| COMPROMISO ]._

ey Factores de Exito ]
\

Area Operaciones

Area Produccion

Area R. Humana.

Informacion real
Indicadores acordescon
la Organizacion.
Generar la estadistica
paramediry evaluarel
indicador.

* Conocerloseventos mas
> relevantes que generan

L .

Tomar acciones.
v v v v v v

Retroalimentar
* Sistema ° Método ° Planificacion 'org_anizadén * Objetivos ° medios

4
PLANES DE ACCION

CONTROL Constatar que los objetivos se cumplan. l

Aplicacion del analisis. J

—

MEJORA
CONTINUA

Aplicacion de medidas de correccion.

lustracion 4. Diagrama de arbol problematica ausentismo
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo al diagrama de arbol, se presentan las tres fases que se enunciaron en el capitulo

4.4,y dentro del diagrama se identifican acciones a tomar.

La segunda herramienta utilizada en el analisis del problema corresponde a metodologia de

los 5 porqués:



Tabla 4.

Metodologia de los 5 porqués

Problema Principal If‘>

¢ Por qué? |:\l>

¢ Por qué? |$

¢ Por qué? |$

¢ Por qué? |$

¢ Por qué?

No hay un plan de
accion estratégico
para minimizael niel
de ausentismo laboral
y poder reducir los
sobre costos en la
produccion de las
plantas de laempresa
Progen, SA

No se analiza la

informacion recopilada en La informacién no es

la ejecucion de la
produccion.

No hay un procedimiento
para evaluar el ausentismo

laboral

No esta adecuadamente

capacitado el personal que
maneja el recurso humano

Los indicadores de
ausentismo y

accidentalidad no cumplen
con las metas propuestas.

fiable.

La informacién que se
tiene por parte de

produccion y recursos
humanos no se evalla.

No se da la importancia al

liderazgo y manejo del

clima aboral por parte de

los mandos medios.

Se presenta los
indicadores en la (JAS)
junta de accion semanal
pero no se planean
acciones.

Los supervisores no ven

la importancia del reporte
de ausentismo, dentro de
su gestién no visualizan la

importancia de minimizar
costos.

La informacién para
generar una evaluacion
del ausentismo no cubre
las variables que se
requieren para tomar
acciones.

No esta dentro del plan de
capacitacion de recursos

humanos.

Falta generar la estructura

para su analisis y tomar
decisiones estratégicas.

Falta de procedimiento
para la toma de la
informacién y ajuste del
sistema de informacion
para que los datos sean
tomados del sistema.

Por parte de recursos
humanos no se genera

una estadistica periddica

sobre los eventos mas

relevantes del ausentismo

y tomar acciones

No se cumple con ISO
9000 - 2015, item 2.3

principios de la gestion de

calidad, 2.3.2 liderazgo

No se est4 evidenciando
el cumplimiento con ISO
31000, item 5. proceso; 5.6.

monitoreo y revision.

No se evidencia
cumplimiento con ISO
9000 - 2015, item 6.
planeacion, 6.1
acciones para abordar
los riesgos y las
oportunidades

No se evidencia
cumplimiento con
1SO9000 - 2015, item 6.
planeacion, 6.1
acciones para abordar
los riesgos y las
oportunidades

Fuente: Elaboracion propia

5.2. Analisis de la Informacion

5.2.1. Ausentismo laboral

Los indicadores de ausentismo y accidentalidad laboral no se han cumplido, como se ve

reflejado en los cuadros la meta de ausentismo es del 3% y el promedio durante el afio 2018 ha

sido de 4,8%.
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Tabla 5.
Indicador de ausentismo 2018

Ene Feb Mar  Abr May Jun Jul Ago

% Ausentismo 42% 38% 39% 60% 60% 52% 5% 36%
Meta 3000 30% 30% 30% 30% 30% 30% 30%

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo a datos suministrados por PROGEN S.A.

Tabla 6.
Indicador de accidentalidad

Ene Feb Mar  Abr May Jun Jul Ago

% Accidentalidad 0,2% 0,3% 07% 05% 06% 0,03%
Meta 015% 015% 015% 015% 015% 015% 012% 0,12%

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo a datos suministrados por PROGEN S.A.

La accidentalidad estd dentro de la estadistica del Ausentismo Laboral y es en promedio del

0,3%, cuando el estandar debe estar en el 0,14%.

Se desarrolla el analisis para el esquema de trabajo bajo la metodologia del ciclo PHVA como

herramienta de evaluacion.
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CICLO PHVA -

Disefiar un plan de accién estratégico como herramienta para minimizar el indice de ausentismo y evitar
Objetivo sobrecostos en la produccién de las Plantas de la empresa Progen S.A, generando mediciones periédicas del
indicador de ausentismo dentro de la Gestién de Cambio y Mejoramiento Continuo.

La presente investigacion se dirige al estudio del ausentismo laboral en la Planta de Produccién de la empresa
Alcance Progen S.A. Partiendo de estadisticas obtenidas por la compafiia de los datos mensuales recopilados por el

@ Area de Planeacion.

j Responsable JEFE DE PLANTA - JEFE DE RECURSOS HUMANOS

<Z( Seguimiento indicadores Control (Metas)
|

o HORAS DE AUSENTISMO

% Ausentismo X 100%
HORAS EJECUTADAS

Evaluar elcumplimiento de los indicadores

% Accidentalidad H%Zﬁigi;’;%ﬁiﬁgfglj X 100%

Objetivo Procedimiento (Normalizacion) Instructivo (Estandarizacion)

Realizar un analisis del ausentismo
laboral en la Planta de Produccion | Por medio de un diagrama de arbol
de la empresa Progen S.A.

Aplicar instructivos formatos y

Identificar las causas de ausentismo procedimiento para cada caso en
laboral que presentan actualmente | Por medio de la metodologia de los particular de acuerdo a los planes
las Plantas de produccién en la 5 porques establecidos

empresa Progen S.A.

Elaborar el Plan Estratégico para
minimizar el indice de ausentismo
laboral en la Plantas de produccion

de la empresa Progen S.A.

Planes de Accién

mejora cuando se presente desviacion.

Seguimiento indicadores Metas
% Indicador de HORAS DE AUSENTISMO Mantener el indicador de ausentismo no
0, .
o Ausentismo HORAS EJECUTADAS X 100% mayor al 3% y tomar las acciones de
mejora cuando se presente desviacion.
6 d te d
(T8 vandicador de HORAS DE INCAPACIDAD Mantener el indicador de ausentismo no
= ) ) X 100% :
o Accidentalidad HORAS EJECUTADAS ’ mayor al 0,14% y tomar las acciones de
LUl
>

0, i . . . .
Cu/orllr?;)jllicnfideonrt:)j Ze PLANES CUMPLIDOS X 100% Mantener el indicador de cumplimiento no
0,
Planes de Accion PLANES GENERADOS menor 80%

PLANES DE ACCION
ACTIVIADES RESPONSABLE

No se analiza la informacién

recopilada en produccién

DOCUMENTO FECHA CUMPLIDO
JEFE DE PLANTA PL-001

No hay un procedimiento para

evaluar el ausentismo JEFE DE RECURSOS HUMANOS PL-002

No estd adecuadamente capacitado
el personal que maneja el recurso JEFE DE RECURSOS HUMANOS PL-003 ————
humano

Los indicadores de ausentismo y
accidentalidad no cumplen con las JEFE DE PLANTA PL-004 ————
metas propuestas

llustracion 5 Ciclo PHVA.
Fuente: Elaboracion propia
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5.3. Plan de Accion Estratégico

;POR : 2 2 .
EUE"P . QUE? ;,COMO? /QUIEN? | ;CUANDO?
Factor
Critico de Posibles Fecha Fecha fin
Exito Objetivo Meta Actividades Documento Soluciones Responsable | Inicial de L
problemas actividad actividad
.. O
5 Q
= S FORMATO DE LECCION
; 2 . APRENDIDA SN CODIGO Jefe de Planta
w = Realizar
= herramientas
g e gestion que FORMATO DE PLANDEACCION | SINCODIGO Jefe de Plant
< s permita tener " i Ele de Flanta
g ] un documento  |Ejecutar los No eiecutarlas Formacion de
< fisico Planes de Accion ! Liderez Jefe de
== FORMATO DE PLAM DE
=45l eriregable qus DESARROLLO SIN CODIGO Recursos
g avidencia las humanos
& S acciones de los
- w lanes
S | FORMATO ENTREVISTA DE Jefe de
2= RETIRO SIN CODIGO Recursos
Ifl = Humanos
a
MODULC 1 PRINCIPIOS BASICOS
DEL LIDERAZGO - COMUNICACION
EFECTIVA - INTELIGENCIA
EMOCIONAL EM ACCION
Fomentar y MODULCQ II: NEGOCIACION Y
o mejorar la RESOLUCION DE CONFLICTOS MEMORIAS DE Jefe d
I comunicacién y|Formacion en  |INTERPERSONALES CAPACITACION, e:Ue recursas
u el liderazgo del |Liderazgo de los REGISTRODE | Mo ejecutarlos Ct;InI;IL:Ik;or
= Area de grupos primarios MODULC Il FORTALECIMIENTO ASISTENCIA, Exerno
produccion de DE EQUIFOS DE TRABAJO EVALUACIONES,

la organizacian

MODULCH V: AUSENTISOMO
LABORAL - ESTRATEGIA PARA
MIMNIMIZARLO - INDICADORES DE

GESTION
Mejorar la
NO SE AMALIZA LA INFORMACION comunicacion y
RECOPILADA EN PRODUCCION PL00T disciplina para  |'°1° 0¢ Flanta
recolipar datos
Plasmar en los Jefe de
NO HAY UN PROCEDIMIENTO PL-002 Obtener datos R
PARA EVALUAR EL AUSENTISHO reales EEUrS0S
z Humanos
= Ejecutar los .
] . |NOESTA ADECUADAMENTE Mo ejecutarlos . Jefe de
g jesarrlollgr para |Planes de Accion |00 ran0 EL PERSONAL QUE PL-003 Mandqts Lﬂedlus Recursos
ar soluciona a MANEJA EL RECURSO HUMANO tapacitados Humanos
la problematica
ropuesta C limiento d
prep LOS INDICADORES DE e
ALISENTISMO Y ACCIDEMTALIDAD PL-004 gestion, Jefe de Planta

NO CUMPLEN COM LAS METAS

PROPUESTAS retroalimentacion
de causas reales

Etapa 3- LEVANTAMIENTO DE PLANES DE Etapa 2- CAPACITACION: FORMACION DE

Yencimiento de Seguimiento a

Cierre del proyecto Acta de liquidacidn fechas cronograma

lustracion 6. Plan de Gestion Estratégico.
Fuente: Elaboracion propia
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5.3.1. Actividad 1

Desarrollar dentro de la Gestion de la mejora y el cambio un documento que permita generar
registros de lecciones aprendidas que son una herramienta para el anélisis de desviaciones de los
procesos, acciones, o actitudes que se generan en la Planta y van en contra del cumplimiento de

los indicadores de gestion, o generar sobrecostos de la operacion.

Una de las partes importantes de este documento es la parte del compromiso, cuando se
genera compromiso con la persona o personas implicadas y ellos firman ese compromiso se
genera una conexion con la accion de mejora que se ve reflejada en el tiempo, si la leccion no se
aprende y se repite nuevamente este documento sirve como registro para tomar acciones

disciplinarias si son necesarias.

Las lecciones aprendidas deben ser socializadas al equipo de trabajo y publicadas en cartelera
para que se sirva como multiplicador de la informacién. El formato a todo nivel y en cualquier
evento que requiera ser corregido, para el caso del ausentismo, en el podemos plasmar por qué el
funcionario no asistio las implicaciones que genero su ausencia y su compromiso para que el
evento no se repita, de igual forma genera informacion para que se tabule y analice. Inicialmente
se debe corregir las desviaciones con respecto a la toma de datos por parte de los supervisores de
Planta, implementando este documento, Actividad que esté en el plan de accion PL-001.
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GESTION DE LA MEJORA Y EL CAMBIO
FORMATO Pagina: 1 de 1

FRODUCCIONES GMCRALES SA REGISTRO DE LECCIONES APREMNDIDAS
ABAA MM oD

Fecha: | | | | Consecutivo:
1. INFORMACION DE LA LECCION APRENDIDA
Area: Proceso:
Tipo de Leccion: Titulo / Nombre de la Leccion:

Amenaza

Oportunidad

] DESCRIPCION DE LA SITUACION

[

. DESCRIPCION DEL IMPACTO EN LOS OBJETIVOS DEL PROCESO

[*4]

ACCIONES CORRECTIVAS Y PREVENTIVAS IMPLEMENTADAS (* C: Correctiva P: Preventiva)

*

# [Lipo Accién

LECCION APRENDIDA / RECOMENDACIONES / COMPROMISO DE MEJORA

RESPONSABLES FIRMA ELABORO
MNombre:

Cargo:

llustracion 7. Formato de lecciones aprendidas
Fuente: Elaboracion propia

62



5.3.2. Actividad 2

Desarrollar un formato de Plan de Accidn, el formato tiene la estructura de diagrama de

proceso, con el cual se quiere realizar una metodologia simple para la solucion de problemas.

Los Planes deben ir numerados y se deben comunicar en las JAS que se realizan
periddicamente para llevar el control y seguimiento. EI documento se estructura a partir de las
herramientas estadisticas o de andlisis que se utilice (Pareto, causa efecto, arbol de decisién, 5
(porqués?, etc.), para nuestro caso los planes enumerados corresponden al desarrollo de la

herramienta de los 5 ¢ porqués?

1. Definicién del problema: es el que, del problema, cual es el problema que vamos
a solucionar.

2. Analisis del Problema: el porqué del problema, que esta generando el problema.

3. Método analitico para la solucién del problema: generar actividades y
responsabilidades para dar soluciona las problematicas, esto ligado a una fecha de
compromiso.

4. Implementacion de soluciones: que actividades se realizaron para dar solucion y
la fecha que se cumplio.

5. Verificacion de soluciones: dar el visto bueno o comentarios sobre cada una de las
actividades realizadas.

6. Estandarizacion: generar estandares que permita que la solucién permanezca
monitoreada en el tiempo.

7. Recursos y registros: que requiero para que tenga éxito el plan de accién.

8. Seguimientos: registrar los seguimientos que se realizaron.

9. Dar cierre al plan cuando se encuentre finalizado colocando en el estado
“CERRADO?”, socializar y entregar copia al Administrador del sistema de

gestion.
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GESTION DE LA MEJORA Y EL CAMBIO - PLAN DE ACCION

Fecha Problematica Responsables Area PLAN NUMERO :
Estado :
3. METODO ANALITICO PARA SOLUCION DEL PROBLEMA 4. IMPLEMENTACION DE SOLUCIONES
Actividades Fecha Respon-sable Actividades Fecha

2. ANALISIS DEL PROBLEMA (el porque del problema) 5. VERIFICACION DE SOLUCIONES

4

1. DEFINICION DEL PROBLEMA (el que del problema) 6. ESTANDARIZACION

7.RECURSOS Y REGISTROS

Recursos Registros utilizados

8. SEGUIMIENTO

Mecanismos de Control Indicadores

llustracion 8. Formato de Plan de Accion
Fuente: Elaboracion propia

5.3.3. Actividad 3

Disefiar la propuesta de los Planes de desarrollo para Lideres del area de Produccion, dirigida
a mandos medios (supervisores, técnicos, auxiliares y lideres de proceso), bajo la filosofia de

Grupos Primarios

Como primer elemento para desarrollar el liderazgo es el modelo de grupos primarios que es

un circulo basico de cada uno de los colaboradores que normalmente esta conformado por un
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jefe o lider y los compafieros y pares. La estrategia es fortalecer el grupo de Supervision de
Planta, Técnicos, Lideres de Area se considera como una micro organizacion quienes tendran la

tarea de replicar el modelo de liderazgo que se implante desde la Gerencia de produccion.

El grupo primario tiene como finalidad generar lazos sociales basicos incentivan la creacion
de un clima laboral ideal para el trabajo, donde la confianza y el conocimiento personal apoyan
la gestion grupal, a este nivel se genera micro redes de apoyo entre los involucrados en la
produccion minimizando debilidades y fortaleciendo potenciales talentos dentro de los
colaboradores, todo con el objetivo de incrementar la productividad y mejorar el ambiente

laboral.

Se dice que estas estructuras sociales cuando maduran dan fluidez a la comunicacién, que
permiten la comprension de objetivos comunes e individuales y estimulan la formacién de cada

integrante del grupo.

¢Qué es un grupo primario? Es una reunién de caracter informal, realizada semanalmente por
el jefe con sus colaboradores directos. Las reuniones deben realizarse en todos los niveles de la
Organizacién. Los jefes como principal canal de comunicacion.

Objetivo: Fomentar y mejorar la comunicacion eficaz del area de produccion de la
organizacion, con el fin de contribuir al mejoramiento del ambiente de trabajo y alinear a todos

los colaboradores en torno a una meta y una informacién estratégica comun.

Temas a tratar:
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MODULO I: PRINCIPIOS BASICOS DEL LIDERAFGO -
COMUNICACIOMN EFECTIVA - INTELIGENCLA EMOCIOMAL
EMN ACCIOM

MODULO 1: NEGOCIACION Y RESOLUCION DE
COMFLICTOS INTERPERSOMALES

MODULO Iz FORTALECIMIENTO DE EQUIPOS DE
TRABAIO

MODULO IV: AUSENTISOMO LABORAL - ESTRATEGIA
PARA MINIMIZARLO - INDICADORES DE GESTIOMN

llustracion 9. Modulos Plan de Desarrollo

Fuente: Elaboracion propia

Resultados que se quieren con el grupo primario: El responsable del grupo primario es el que

programa, planea y realiza la reunion, consigna en un acta los temas tratados y las inquietudes

presentadas y envia por email el acta realizada. Hace seguimiento a los planes de desarrollo y

problematicas de ausentismo y transmite mediante un informe a la JAS.
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PROGEN PLAN DE DESARROLLO Codigo:
PRODUCCIONES GENERALES S.A. XXX-XXK-X

‘Nombre

|Cargo:

Fecha |

Descripcion del rol:

ACTIVIDADES COMPETENCIA QUE SE REQUIERE DESARROLLAR FORMA DE N
MEDICION INICIO FIN
FORMACION | 2
3
1
2
3
CRECIMIENTO 2
5
]
SEGUIMIENTO
ESTADOS MES % MES % MES % MES %
Estado Actual
Atrasos
Compromisos
ACUMULADO
Nombre tutor: Cargo: Fecha cierre:

llustracion 10. Formato de Plan de Desarrollo.

Fuente: Elaboracion propia

5.3.4. Actividad 4

Generar un documento de entrevista de retiro para tabular las causas por las cuales se genera

alta rotacion del personal de la planta.
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FORMATO ENTREVISTA DE RETIRO

PRODUCCIONES GENERALES SA

CODIGO AN =X XN =X
VERSION 1

FECHA 18/11/2018
PAGINAS 1de 1

MNombre del trabajador

Cargo asignado

Fecha de Ingreso
Fecha de Retiro

Reciba nuestros sinceros agradecimientos por habernos prestado sus valiosos senicios durante este tiempo que laboré con nosotros, le
deseamos muchos éxitos, sin embargo, estamos interesados en saber el motivo por el cual se retira de nuestra organizacidn

1. Su motivo de retiro es por:

Muevo empleo Sobre carga laboral
Maltrato Otro

Salario

Explique

2. Que opinidn tiene del puesto que ocupaba?

3. Nombre del lider de area 7

4. La relacion con su lider o lideres de area como fue?

5. Que opinion tiene acerca de los horarios de trabajo asignados a la labor que ejercia?

6. Que opinidn tiene acerca de las condiciones fisicas del entorno donde desarrollaba su trabajo?

7. Tiene alguna sugerencia u objecidn sobre los beneficios seciales otorgados por la organizacign?

8. Que opina sobre las relaciones humanas que existian en su entorno laboral?
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llustracion 11. Formato de Entrevista de retiro.
Fuente: Elaboracion propia

5.3.5. Actividad 5

Después de analizar los datos estadisticos se define generar los Planes de Accion enumerados
en el Ciclo PHVA que fue utilizado como herramienta de evaluacion. Se recomienda a la
Direccion de Planta estructurar los Planes de accion futuros y socializarlos en la JAS pertinente

para que quede registro en el Acta de Reunidn, como evidencia para su seguimiento.

Con el analisis de la metodologia de los 5 porqué se presentan los siguientes Planes de
Acciones, donde se muestran las actividades para su solucion, los Planes de accién levantados

inicialmente son los siguientes:
5.3.5.1. Plan de Accion PL-001

No se analiza la informacion recopilada en Produccion. Se plantean las acciones de
estandarizar por medio de un Procedimiento que debe estar atado al Sistema de Informacion de

la empresa para que en tiempo real el Supervisor genere el registro de las novedades del

personal, esto con el fin de que exista una sola fuente de informacion.
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GESTION DE LA MEJORA Y EL CAMBIO - PLAN DE ACCION

Problematica Responsables Area PLAN NUMERO ;
No hay un plan de accién estratégico para minimiza el nivel de
2/10/2018 ausentismo laboral y poder reducir los sobre costosenla | JEFEDEPLANTA | PRODUCCION PL-001
produccion de las plantas de la empresa Progen, SA Estado: ENPROCESO

3. METODO ANALITICO PARA SOLUCION DEL PROBLEMA 4. IMPLEMENTACION DE SOLUCIONES

Respon-

Actividades Fecha
sable

Actividades Fecha

GENERAR APRENDIZAJE DEL ERROR
PARA LOS SUPERVISORES DE PLANTA Y GENERAR PROCEDIMENTO PARA
GENERAR COMPROMISOS DE MEJORA JEFEDE RECOPILACION DE INFORMCION DE
" POR LA FALTA DE DISCIPLINA EN LA oct18 | o ANTA || AUSENTISMO EN EL SISTEMA DE nov-18
RECOPILACION DE INFORMAGION DE INFORMACION.
AUSENTISMO LABORAL.
CAPACITACION SOBRE EL "
REALIZAR RETROALIMENTACION SOBRE JEFEDE || PROCEDMIENTO nov-
- COMO AFECTA EL AUSENTISMO LABORAL | oct-18 | "oy
ALOS COSTOS DE LA ORGANIZAGION. _ IMPLEMENTAR LOS INFORMES PARA | . o
LA JUNTADE ACCION SEMANAL

2. ANALISIS DEL PROBLEMA (el porque del problema) 5. VERIFICACION DE SOLUCIONES

LA INFORMACION NO ES FIABLE.

LOS SUPERVISORES NO VEN LA IMPORTANCIA DEL REPORTE DE
AUSENTISMO, NO VISUALIZAR LOS COSTOS.

=

L]

FALTA DE PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE LA INFORMACION Y AJUSTE
DEL SISTEMA DE INFORMACION PARA QUE LOS DATOS SEAN TOMADOS

s

DEL SISTEMA.
1. DEFINICION DEL PROBLEMA (el que del problema) 6. ESTANDARIZACION
NO SE ANALIZA LA INFORMACION RECOPILADA EN PROCEDIMIENTO DE REGISTRO Y CONTROL DE AUSENTISMO LABORAL
PRODUCCION

llustracion 12. Plan de Accion PL-001. Solucionar desviaciones de la informacion
Fuente: Elaboracion propia

5.3.5.2. Plan de Accion PL-002

No hay un Procedimiento para evaluar el Ausentismo. Lo que se busca al tener un
Procedimiento para evaluar el ausentismo es estandarizar las causas, los indicadores, las acciones

a tomar y realizar la retroalimentacion. En él se debe tener en cuenta:

a. La informacion del Sistema
b. Informacion recogida de las encuestas de ausentismo e incapacidad
C. Las encuestas realizadas al retiro de la compafiia
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GESTION DE LA MEJORA Y EL CAMBIO - PLAN DE ACCION

Problematica Responsables PLAN NUMERO :
No hay un plan de accion estratégico para minimiza el nivel de
2/10/2018 ausentismo laboral y poder reducir los sobre costos en la JEFE DE PLANTA PRODUCCION PL-002
produccién de las plantas de la empresa Progen, SA Estado: EN PROCESO

3. METODO ANALITICO PARA SOLUCION DEL PROBLEMA 4. IMPLEMENTACION DE SOLUCIONES

Actividades Fecha LR Actividades Fecha
sable
UNIFICAR LAS BASES DE DATOS DE JEFEDE
- PRODUCCION Y RECURSOS HUMANOS, | nov-18 | "='C= || - IMPLEMENTAR PROCEDIMENTO. dic-18
DE ACUERDO AL PROCEDIMENTO.
RECURSOS HUMANOS DEBE PRESENTAR . gﬁ%ﬁEﬁENNT%OBRE EL nov-18
_ INFORME DETALLADO CONRESPECTOA | .. | JEFEDE
ALAS CAUSAS. EN ESPECIAL LOS PLANTA MPLEMENTAR LOS INFORMES PARALA | . o
DETALLES DE ENFERMEDAD GENERAL. - JUNTADE AGCION SEMANAL ic-
HACER SEGUIMIENTO PARA QUE LAS VALIDAR QUE GON LAS ACCIONES
- ACCIONES TOMADAS SE CUMPLA CON LA | dic-18 3G6C _ TOMADAS SE CUMPLA CON LA dic-18
ESTIPULADO EN LA NORMA ISQ -6000 ESTIPULADO EN LA NORMA IS0 -6000

2. ANALISIS DEL PROBLEMA (el porque del problema) 5. VERIFICACION DE SOLUCIONES

1 LA INFORMACION QUE SE TIENE POR PARTE DE PRODUCCION Y RECURSOS
HUMANOS NO SE EVALUA
LA INFORMACION PARA GEMERAR UNA EVALUACION DEL AUSENTISMO NO CUBRE
LAS VARIABLES QUE SE REQUIEREN PARA TOMAR ACCIONES

POR PARTE DE RECURSOS HUMANOS NO SE GENERA UNA ESTADISTICA PERIODICA

e SOBRE LOS EVENTOS MAS RELEVANTES DEL AUSENTISMO Y TOMAR ACCIONES

NO SE EVIDENCIA CUMPLIMIENTO CON IS0 9000 - 2015, [TEM 6. PLANEACION, 6.1

< ACCIONES PARA ABORDAR LOS RIESGOS Y LAS OPORTUNIDADES

1. DEFINICION DEL PROBLEMA (el que del problema) 6. ESTANDARIZACION

PROCEDIMIENTO PARA INFORME ESTADISTICO Y EVALUACION DEL AUSENTISMO
NO HAY UN PROCEDIMIENTO PARA EVALUAR EL AUSENTISMO LABORAL

llustracion 13. Plan de Accion PL-002. Método para evaluar el ausentismo
Fuente: Elaboracion propia

5.3.5.3. Plan de Accion PL-003
No se esta capacitando a los mandos medios sobre el Liderazgo y manejo del recurso humano.

Una debilidad de la Organizacion es la implementacion de Capacitaciones a los mandos medios

y es fundamental como Administradores del personal durante el turno productivo.
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GESTION DE LA MEJORA Y EL CAMBIO - ACCION CORRECTIVA

Problematica Responsables PLAN NUMERO :

PRODUCCION PL-003

Estado: EN PROCESO

No hay un plan de accion estratégico para minimiza el nivel de
ausentismo laboral y poder reducir los sobre costos enla
produccion de las plantas de la empresa Progen, SA

2/10/2018 JEFE DE PLANTA

4. IMPLEMENTACION DE SOLUCIONES

3.METODO ANALITICO PARA SOLUCION DEL PROBLEMA

Respon-

Actividades Fecha Actividades Fecha
sable
GENERAR PLAN DE DESARROLLO PARA JEFEDE
- MANDOS MEDIOS QRIENTADQ A LAS dic-18 |RECURSOS || - E&humﬁhf &%ﬁifg?ﬁggﬂuo AL dic-18
COMPETENCIAS DE LIDERAZGO. HUMANOS
EVALUAR LAS COMPETENCIAS DE 19
HACER SEGUIMIENTO PARA QUE LAS " ACUERDO AL PLAN DE DESARROLLO Ene-
OIS OO SCUPACLA | Gef8 | 500 | ARG COTLSRCHES
B - TOMADAS SE CUMPLA CON LA dic-18

ESTIPULADO EN LA NORMA SO -9000

2. ANALISIS DEL PROBLEMA (el porque del problema) 5. VERIFICACION DE SOLUCIONES

1 NO SE DA LA IMPORTANCIA AL LIDERAZGO'Y MANEJO DEL CLIMA LABORAL
POR PARTE DE LOS MANDOS MEDIOS

2 NO ESTADENTRO DEL PLAN DE CAPACITACION DE RECURSOS HUMANOS

NO SE CUMPLE CON ISO 9000 - 2015, ITEM 2.3 PRINCIPIOS DE LA GESTION

3 DE CALIDAD, 2.3.2 LIDERAZGO

1. DEFINICION DEL PROBLEMA (el que del problema) 6. ESTANDARIZACION

NO ESTA ADECUADAMENTE CAPACITADO EL PERSONAL QUE | |EL PLAN DE DESARROLLO TOMAR CAPACITACION Y RECAPACITACON DE
MANEJA EL RECURSO HUMANO LOS MANDOS MEDIOS DE PLANTA

llustracion 14. Plan de Accién PL-003. Falta de capacitacion mandos que manejan personal
Fuente: Elaboracion propia

5.3.5.4. Plan de Accion PL-004

Se debe dentro de la Junta de Accion Semanal evaluar las desviaciones de los indicadores de
ausentismo y proponer soluciones mediante Planes de Accion y mitigar el riesgo de sobrecostos

en la produccién por ausencia de recurso humano.
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GESTION DE LA MEJORA Y EL CAMBIO - ACCION CORRECTIVA

PLAN NUMERO :

RECURSOS PL-004

HUMANOS

Problematica
No hay un plan de accicn estratégico para minimiza el nivel de
ausentismo laboral y poder reducir los sobre costos en la
produccién de las plantas de la empresa Progen, SA

Responsables

JEFE DE
RECURSCS
HUMANOS

21102018

Estado: ENPROCESQ

3. METODO ANALITICO PARA SOLUCION DEL PROBLEMA 4. IMPLEMENTACION DE SOLUCIONES

Actividades Fecha Respon-sable Actividades Fecha
JEFEDE
- GENERAR PLANES DE ACCION e8|
PLAN DE ACCION SOBRE AUSENTISHO, p
EN CADA JUNTA DE ACCION SE DEBEN DR DE * CON SEGUIMIENTO DESDE PLANEACION. | €™
- TOMAR DESICIONES ESTRATEGICAS OPERACIONES
SOBRE EL AUSENTISMO.
GARANTIZAR QUE SE CUMPLALO JEFE DE VALDAR QUE CONLAS ACCIONES
TOMADAS SE CUMPLA CON LA
- ESTABLECIDO EN EL 5G-SSTY DE REGURSOS ||+ Loroaneen U noRAISO 51000y | €12
COVERTURAA LA IS0 31000 ITEM 5. HUMANOS DECRETO 1072
 HACER SEGUIMIENTO PARA QUE LAS VALIDAR QUE CON LAS ACCIONES
ACCIONES TOMADAS SE GUMPLA GON LA SGC ~ TOMADAS SE CUMPLA CON LA ene-19
ESTIPULADO EN LA NORMAIS0 -3000 ESTIPULADO EN LA NORMAIS0 -8000
2. ANALISIS DEL PROBLEMA (el porque del problema) 5. VERIFICACION DE SOLUCIONES
, SE PRESENTAN LS INDICADORES EN LA JUNTA DE ACCION SEHANAL PERO
NO SE PLANEAN ACCIONES
FALTA GENERAR LA ESTRUCTURA PARA SU ANALISIS Y TOMAR DESICIONES
ESTRATEGICAS.

NO SE ESTA EVIDENCIANDO EL CUMPLIMIENTO COMN ISO 31000, ITEM &.

’ PROCESO; 5.6. MONITOREO Y REVISION.

NO SE EVIDENCIA CUMPLIMIENTO CON 1SO 9000 - 2015, ITEM 6. PLANEACION,

4 6.1 ACCIONES PARA ABORDAR LOS RIESGOS Y LAS OPORTUNIDADES

1. DEFINICION DEL PROBLEMA (el que del problema) 6. ESTANDARIZACION

LOS INDICADORES DE AUSENTISMO Y ACCIDENTALIDAD NO CUMPLEN CON LAS METAS

PROPUESTAS PLANES DE ACCION CON SEGUIMIENTO SEMANAL

llustracion 15. Plan de Accién PL-004. Desviaciones en los indicadores de ausentismo
Fuente: Elaboracion propia
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6. Conclusiones

El Plan de accion generado se presenta como una propuesta para la solucién de la
problemética de ausentismo laboral y tendré una accion positiva en la disminucién de los costos
de produccion en la medida en que sea implementado. Entonces después de que se analiz6 la
estadistica e informacion relevante con las técnicas de gestion utilizadas y presentar herramientas
metodoldgicas, podemos afirmar que, si se desarrollan de forma efectiva el factor de éxito es
alto, este factor de éxito esta ligado entonces a la disciplina con la cual se ejecuten las estrategias

y el desarrollo de los futuros Planes de Accion que se generen.

Es claro que las organizaciones estan basadas en procesos, y que resulta muy relevante
conocer las causas del ausentismo para que los administradores puedan generar sus planes de
accion ya que los procesos de produccion, que fueron con los que se enmarca esta investigacion,
presentan un manejo del recurso humano muy importante que desde el punto de vista de la
prevencion se hace importante implementar acciones que anticipen los problemas de ausentismo
y accidentalidad en la planta productiva, no estamos presentando un analisis profundo del clima
laboral de la compafiia, ni el de competencia en cuanto al liderazgo de las personas que manejan
el recurso humano, pero si se presentan herramientas que se pueden implementar para evaluar y
corregir. Es entonces importante que la organizacion defina los estilos de liderazgo que se
presentan en el area de produccion y genere los planes de desarrollo pertinentes de acuerdo al

liderazgo que la organizacion requiera.

La sensibilizacion del personal de produccion forma una parte importante de la metodologia
planteada en el Plan de Accion Estratégico para minimizar el ausentismo, se concluye que para
tener alto grado de éxito en los analisis y toma de decisiones se debe mantener una comunicacién
directa con las personas que generan ausentismo y aplicar los métodos que permitan recopilar la

informacion que se obtiene a través de las novedades de personal diariamente.

PROGEN S.A no puede caer en el error como muchas otras empresas de produccién en donde
el diario vivir solo producir, con el Unico fin que el indicador de produccion y efectividad no

baje, dejando de lado revisar que tanta carga laboral se genere en los presentes debido a la
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ausencia de otros que si bien es cierto en un alto porcentaje se debe a las incapacidades de indole
comun o laboral, olvidan que los trabajadores son seres humanos y no maquinas, pues primero se
es persona y luego un trabajador, para ello juega mucho el papel, primero del lider de &rea, el
cual debe mostrar interés por su colaborador, luego el del mismo colaborador en donde su
sentido de pertenencia debe ir de la mano con los valores de la empresa y por Gltimo como la
empresa, la alta direccion muestra interés por quienes generan la mano de obra, es asi que el
ausentismo juega un papel muy importante en una empresa, y del manejo interno que se dé a

cada situacion de ausentismo presentada depende que este factor anuente o disminuya.

Una de las dificultades presentadas durante el proceso de investigacion fue que la entrega del
producto final no fue implementada, esto debido a que el lider de la investigacion se desvincul6
de la organizacidn, sin embargo, se deja a criterio de la misma el desarrollo del Plan de Gestion.
Creemos que desde el punto de vista de trabajo académico y de ingenieria puede ser

implementado en cualquier organizacion con problematicas similares.
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7. Recomendaciones

Para finalizar este trabajo se generan una serie de recomendaciones, que nacen del aprendizaje
que se obtuvo durante el desarrollo de este proyecto. En un primer término se debe tener en
cuenta que a pesar de que los supervisores de la planta de produccion canalizan la informacién
de las novedades presentadas por ausentismo al area de recursos humanos, esto no solo se haga
con el fin de tenerlo presente para las novedades de némina; de mano con lo estipulado en el
decreto 1072, se debe realmente tomar conciencia y generar planes de accion a los que se debe
realizar seguimiento real del porque hay ausencias laborales, que es lo que llevaa que los
colaboradores generen inasistencia al trabajo (incapacidades continuas, calamidades domésticas,
citas médicas, permisos personales, etc.) afectando de manera significativa la produccién y
generando carga laboral en los demés trabajadores.

La junta de accion semanal (JAS), no solo debe verificar los procesos de produccién,
indicadores, sino que debe hacer seguimiento a los procesos de capacitacion de los trabajadores
que conforman el &rea de produccion, permitiendo que cada trabajador genere sentido de
pertenencia hacia PROGEN S.A, logrando que su labor sea reconocida como parte fundamental
de los procesos alli desarrollados permitiendo asi que cada trabajador crezca laboralmente y

dentro de la misma empresa.

Efectuar reuniones asi sea de manera trimestral con los trabajadores de la planta de
produccidn, que permitan la socializacion de dudas, de este modo PROGEN S.A conocera de
primera mano y tendré en cuenta las inquietudes y sugerencias por parte de cada uno de los
trabajadores lo cual hara que cada proceso mejore, esto aumentara el sentido de pertinencia por

parte de cada trabajador.

Se recomienda serializar el plan de trabajo anual enfocado a capacitaciones en todo lo que
respecta al sistema de seguridad y salud en el trabajo, cambiando la cultura de trabajo y
generando disciplina de autocuidado, dado que en parte el ausentismo que se presenta en la

planta de produccion de PROGEN S.A, es debido a incidentes y accidentes laborales, malas
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posturas, movimientos repetitivos no controlados con pausas activas, lo que implica un buen

conocimiento en las normas de seguridad necesarias para su labor.

Finalmente se considera oportuno que el tema de ausentismo laboral se tenga presente en el
momento de generarse la evaluacion del desempefio, hay trabajadores que incurren de manera
repetitiva en ausentismo laboral y esto debe hacer parte de la practica de evaluacion de la gestion

del cargo y medicion del rendimiento laboral.

Los agentes responsables del SGSST tienen la responsabilidad de mantener el sistema de
informacidn actualizado y cuidar que sus indicadores de ausentismo se mantengan en los niveles
establecidos, siendo reiterativos en que en la finalidad de cualquier sistema de gestion se deben
tomar acciones correctivas cuando los indicadores se desvien, por ello una politica sana de cero
accidentes y cero incidentes correctamente implementada garantiza la buena implementacion del
SGSST.
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8. Anexos

Anexo 1. Encuesta realizada a exfuncionarios de la empresa por el departamento de Gestion
Humana.
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