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Resumen

En el presente documento se redactara la implementacion de un programa de bienestar
que brinda atencion especializada a los empleados de una empresa manufacturera. Por
medio de un diagnostico basado en la metodologia PDCA se detectaron las principales
causas de absentismo y rotacion de los empleados, lo cual nos llevd a conocer que las
especialidades de Nutricion, Psicologia y Derecho complementan la atencion dentro de
la funcion de Recursos humanos para brindar un servicio integral y asi hacer frente a las

necesidades actuales de la compaiiia.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1 Antecedentes

En el presente documento se redactaran los factores principales de la rotacion y
absentismo en una empresa de manufactura automotriz. Se pretende indagar en la
relacién que tienen estos fendmenos con los aspectos psicosociales que viven los

empleados.

En lo que se refiere a la empresa, Hanon Systems es una compafiia que se dedica
a la fabricacion y ensamble de componentes de sistemas de intercambio de calor de

los autos.

Los principales componentes que elabora la compafiia se enlistan a
continuacion:
-Fabricacion de componentes (Tubos, aletillas).
-Ensamble de componentes. (NUcleos para radiadores y evaporadores).
-Subensamble (Tubos, mangueras y bombas).
-Procesos de horneado, soldadura de componentes.

-Empaque y embarque de productos.

El objetivo principal de la compafiia es ser lider en innovacion y manejo de
soluciones de energia térmica, impulsar cambios positivos que generen valor para
las personas, clientes, comunidades y ambientes, manteniendo estandares

profesionales, operacionales en ambientes sobresalientes.

Actualmente la planta se encuentra ubicada sobre Av. Del Charro 1715 en Cd.
Juarez Chihuahua, cuenta con 670 empleados y labora a tres turnos; matutino,

vespertino y nocturno.

Para la empresa es fundamental el seguimiento, revision e implementacion de
mejoras para disminuir el absentismo y rotacién, son métricos que tienen un alto
impacto en los costos de la compafiia, por lo tanto, son revisados mensualmente y

han sido objeto de anélisis en los temas de recursos humanos.



Por tanto, una de las principales actividades dentro del &rea de Recursos
humanos de la empresa es el seguimiento al absentismo de manera diaria y
sistematica. La alta gerencia monitorea estos importantes meétrico mes a mes y

solicita estrategias y planes de trabajo para la reduccion de los mismos.

Actualmente en la empresa se cuentan con procesos para el seguimiento del
absentismo y la rotacion de los empleados, dichos procesos se basan en
procedimientos establecidos en la compaiiia los cuales son responsabilidad del area
de Recursos Humanos.

Los procesos de entrevista de absentismo, asi como la entrevista de salida
(cuando un empleado decide dejar la compafiia) son documentos que los empleados
Ilenan por solicitud del responsable del area de relaciones laborales el cual brinda la

confianza y el espacio para que el empleado pueda expresarse libremente.

El documento cuenta con una seccion donde se elige el motivo por el cual deja la
compafiia 0 una opcion donde puede agregar el comentario en caso de que su
situacion no coincida con ninguna de las opciones planteadas, se muestra esa parte

del documento en la figura 1.1.

11. Cuadl es la razon principal por la que dejas la empresa.

a) Me voy de la ciudad d) Mejor empleo g) Problema de transporte

b) No tengo quien cuide a mis hijos e) Trato injusto en la h) Problema de pago.
compania

c) Cambio de Domicilio f) problemas con companeros | |) Problemas Personales

Otro

iGRACIAS POR TOMARTE EL TIEMPO PARA CONTESTAR NUESTRA ENTREVISTA!

Nombre

No. Nomina:

Figura 1.1 Seccion del formato de “Entrevista de Salida”




Asi también, el proceso de entrevista de absentismo que se realiza al dia siguiente de
la falta del empleado, cuenta con una seccidn donde se selecciona el motivo por el cual
sucedio la falta y se realiza una breve explicacion a pufio y letra como lo muestra la

figura 1.2.

Motivo de la Falta:

Problema Famillar D Personal D Otro Trabajo I:l Donde?

Problema de Transporte |:| Salir de la Ciudad [:l Donge?

*Visitas aIMSS Empeaso [ ] Fammar [ | soomemte [ ] Levantarse Tarde [
* Enfermedad Respiratono l:l Gas."uw:es:w:ll:I Otros l:l Tramites Legales :I Especticar
Especificar.

Enfermedad de Familiar :] Otros:

Cuidar Hijos [__|

* Obligatorio enviar a Servicios Medicos

Figura 1.2 Seccion del formato “Entrevista de Absentismo”

El motivo seleccionado por el empleado es capturado en un sistema donde se genera

un historial y es posible consultarlo en el momento que se requiera.

El seguimiento de las entrevistas por motivo de absentismo, cuenta con dos
vertientes; los motivos internos o los externos. El departamento de RH trabaja en la
solucion de los motivos internos, es decir, problema de transporte, enfermedad del
empleado que pueda ser tratada en ese momento (leves), problemas en el éarea de

trabajo, el turno o inconformidad con algun aspecto del entorno de trabajo.

De igual forma, durante el proceso de entrevista de salida se realiza una entrevista
de mayor profundidad cuando el motivo por el que deja la compafiia esta relacionado
con estos factores internos ya mencionados. Las acciones inmediatas se evaltan y se
efectlan a la brevedad posible para evitar que el empleado falte nuevamente o deje la
compafiia por factores que tienen solucién o puedan ser resueltos con el apoyo del
departamento.

En lo que respecta a los antecedentes tedricos podemos hablar sobre el efecto
que provoca el absentismo y la rotacion en las organizaciones, podemos citar a
Levin y Kleiner, (1992): la pérdida de productividad durante la busqueda del
reemplazado, el salario del personal contratado temporalmente mas el del ausente,
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asi como problemas de integracion en equipos con personal de reemplazo son

efectos negativos inmediatos.

Por otro lado, la rotacion voluntaria de la persona supone, entre otros efectos,
severos costos directos para la organizacion, tanto tangibles como intangibles. Entre
los tangibles podemos citar los costos asociados con la seleccion y capacitacion de
la persona, asi como del reemplazo. En cuanto a los intangibles podemos enumerar
la pérdida de productividad o fallas en la calidad o en la prevencion de riesgos
laborales. El tema de los costos es importante de manera que algunos investigadores
han cuantificado los costos directos e indirectos de la rotacion entre el 100% y
150% del salario de la persona. (Jones, Kantak, Futrell y Johnson, 1996).

1.2 Descripcion del Problema

Las principales causas de absentismo y rotacion estan relacionadas con cuestiones de
tipo familiar, tramites legales y de salud. Actualmente el sistema de Recursos Humanos
que maneja la empresa, brinda apoyo al personal con los problemas “internos” es decir,
que para lograr su correccién dependan directamente de un seguimiento de Relaciones
Laborales y no cuenta con apoyo adicional para los factores “externos”, es decir, los
problemas que ocurren fuera de la compafiia y estan relacionados con la vida del
empleado.

No se cuenta con profesionales de Derecho, Psicologia, Trabajo Social o
Nutricién que brinden asesoria y seguimiento a las problematicas personales y ayude a

la disminucion del absentismo o rotacion derivado de los mismos.

Cabe mencionar que la empresa cuenta con la visita de un médico Unicamente
una vez a la semana y que el equipo de enfermeria brinda apoyo a los empleados
solamente como primeros auxilios. El seguimiento a los factores externos; motivos por
enfermedad, problemas personales y tramites legales requiere de personal profesional

especializado que brinde el apoyo necesario.

A continuacion, en la figura 1.3 se muestra el comportamiento del absentismo

durante el afio 2018 en la empresa Hanon Systems. Donde se observa un indice final de
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5.4% estando todos los meses excepto noviembre por arriba del objetivo y en promedio

anual por .9% arriba del objetivo planteado que es 4.5%.
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Figura 1.3 Gréfica de absentismo 2018

Asi también en la siguiente figura 1.4 se muestra la informacién recabada sobre la

rotacion de personal en el afio 2018. Teniendo un plan de mantener un 5.5% global, lo

cual no se logro6 obteniendo 6.65% general. Podemos observar 6 de 12 meses por arriba

del objetivo.
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Figura 1.4 Grafica de rotacion 2018

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Crear un programa de bienestar con un enfoque de la metod6loga PDCA, para el
personal de la empresa que oriente y brinde asesorias para la solucién de problemas y
asi lograr estar dentro de los indices establecidos por el corporativo que son rotacién
(5.5%) y absentismo (4.5%).

1.3.2 Objetivos Especificos

Los siguientes objetivos detallan las acciones necesarias a implementar para lograr el

plan general de este proyecto.

e Analizar los principales 5 factores externos que afectan la asistencia y

permanencia del empleado.
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e Establecer un proceso definido de asesorias y consultas con especialistas.
e Incrementar la calidad de los servicios que brinda recursos humanos por
medio de atencidn de especialistas gratuitos en planta.

¢ Incrementar el sentido de pertenencia de los empleados hacia la empresa.

1.4 Justificacién

Debido a que el corporativo establece métricos a cumplir entre ellos el de rotacion y
absentismo, es importante crear acciones que permitan alcanzar estos métricos antes

mencionados.

Mediante las asesorias de los profesionales de Psicologia, Nutricién y Derecho
los trabajadores adquiriran potenciales soluciones a los problemas que los llevan a faltar
o dejar el empleo. Avocandonos en esos factores que contribuyen en gran parte de los
indices actuales se podra ver una mejora en la asistencia y permanencia de los
empleados.

Ademas de lograr los objetivos planteados por la gerencia otros atributos a este
proyecto seran; disminucién de costos por reclutamiento, seleccion y contratacion del
personal, una probable disminucién en el desperdicio del proceso productivo derivado
de la estabilidad y permanencia de los empleados entrenados y certificados en las

operaciones.

1.5 Conjetura o Supuesto

Con un programa que brinde asesorias psicolégicas, legales y nutricionales gratuitas en
planta donde los empleados tengan oportunidad dentro de su jornada laboral acudir a los
especialistas segun la problematica que estén viviendo, se logrard mayor asistencia y

compromiso con la empresa impactando positivamente en la retencion del personal.

Contribuyendo al bienestar de los empleados, dando atencién oportuna a las
problematicas personales, legales o de salud, se lograra un impacto positivo en su
relacién vida/trabajo, asi como disminucion de estrés, dando como resultado empleados

mas productivos y comprometidos con la empresa.
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1.6 Alcances y limitaciones

Todos los empleados de planta Paso del Norte pueden participar en el programa, desde

personal operativo, administrativo o gerencial, asi como los tres turnos de trabajo.

Las carreras consideradas para el programa de bienestar son; Nutricion,
Psicologia y Derecho. Todas las consultas seran de manera confidencial, Gnicamente se
perderé contrato de confidencialidad en los siguientes casos:

1. Cuando el empleado pueda atentar contra su integridad fisica o la de sus

compaferos.

2. Cuando el empleado pueda atentar contra los bienes patrimoniales de la

compaiiia.

3. Cuando el asunto legal implique a dos empleados de la compafiia y no exista

un mutuo acuerdo.

El programa de bienestar considera también apoyo externo en caso de ser
necesario, se realizardn conexiones con instituciones tales como; casa amiga, bufete

juridico de la UACJ, defensoria publica, etc.

Una limitante que puede presentarse es la cuestion de autorizacion de
presupuesto, se necesita autorizacion de la gerencia para la contrataciéon de personal. En
caso de no tener éxito se considerara la opcién de estudiantes a punto de egresar que
puedan realizar précticas profesionales. En tal caso, se iniciard el programa con el
mismo plan, solo que las consultas serian manejadas Unicamente como asesorias y se

limitaran a los conocimientos que en ese momento presenten los estudiantes.

Ademas de las cuestiones econdmicas, otro factor importante son las creencias
limitantes del grupo gerencial respecto a la relacion de la estabilidad en la vida personal

de los empleados con el presentismo y/o productividad.

En lo que respecta a los empleados uno de los mas grandes retos sera establecer
una nueva cultura de autocuidado, ya que existen paradigmas equivocados relacionados
con los profesionales de salud mental y nutricional debido a la cultura de nuestro pais,
donde carece de informacién y educacion preventiva a estas importantes areas de la

salud.
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CAPITULO II. REVISION DE LITERATURA

2.1 Marco conceptual

2.1.1 Factor humano como principal valor de la empresa

Segun los autores Comorera, V. O., Vila, M. P. C., Cuevas, C. A. D., Rodriguez-
Serrano, J. C., Nuez, R. T., & Lorenzo, J. T. (2011) Los lideres y los gestores
organizacionales son conscientes de la importancia del factor humano el cual hace como
diferencial que conduce al crecimiento y la longevidad organizativa. Estos autores
concuerdan que no es suficiente con mantener una buena salud econémica que a su vez
Ileva a contar con la mejor herramienta de maquinaria o la mejor tecnologia; si no que la

diferencia la hace la persona que manipula el producto y la maquinaria.

En la era de la informacién, las empresas deben centrar sus recursos en la
competitividad de conocimientos, habilidades y capacidad de innovacion de los
trabajadores, es decir en el desarrollo integral. En la transicion del siglo 21 comienza la
etapa llamada economia del conocimiento conocida asi por el comienzo de la
implementacion de telecomunicaciones, informética, biotecnologia, servicio de alto
valor afiadido, asi como la presion por las diferentes competencias de la industria,
cambiando las reglas del juego. Teniendo en cuenta aparte de los factores econémicos
(tierra, capital y trabajo), los activos intangibles o también llamados capital intelectual
dado que no se ven reflejados en algo contable, pero generan o generaran valor a la
empresa (el factor humano).

Segun Hurtado, M. C. G., & Leal, M. (2008) EIl buen manejo del recurso
humano dentro de la organizacion, se traduce en el compromiso con el area de las
relaciones humanas interpersonales, poniendo, asi como prioridad integrar, alinear y
buscar coherencia entre las necesidades de la organizacion y la de cada una de sus
miembros. Para ello, es necesario dedicar e invertir tiempo en la gente, asi como unir
todas las dimensiones que conforman a un empleado, lo cual llevara a facilitar que la
gente aporte ese “algo mas”, de manera de poner no so6lo el cuerpo y la mente, sino
también el alma y el corazdn, generando un involucramiento por su trabajo ain mas

profundo. Generando relaciones de colaboracidén y compromiso, indispensable para que
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la organizacion a la mejora continua. Una de las areas de oportunidad en las empresas
suele ser la eficiencia y la efectividad que se afrontan en la actualidad por los grandes
cambios industriales, y en la vida personal, esta relacionado con dificultades

presentadas en la forma de llevar adelante las relaciones interpersonales.

Toda relacién humana, profesional, laboral o personal, es una relacion
comunicacional en la que interactian constantemente el cuerpo-alma-mente-corazon.
Existen hoy teorias correspondientes a tecnologias blandas (Counseling Psicoldgico
Organizacional), que hacen referencia a un acompafiamiento a las personas o equipos de
trabajo para bridar la atencion a necesidades profesionales y personales para obtener un
mejor desarrollo de su potencial, desempefio y rendimiento, lo cual permite una
construccién integrada para la resolucién de conflictos y emprendimiento de proyectos
y logro de objetivos compartidos. Son procesos que se interrelacionan e integran entre
si, teniendo en consideracion que el desarrollo profesional, laboral y personal van de la

mano.

Segun Peird, J. M. (2004). en la actualidad existe evidencia para sefialar que los
cambios sufridos en las organizaciones persiguiendo la innovacion tecnoldgica y el
redisefio del sistema de trabajo tienen consecuencias para la salud y el bienestar de los
trabajadores. Por un lado, se brinda una mejoria en el proceso o determinadas
condiciones de trabajo (ruido, sobrecarga fisica, posturas inadecuadas, riesgos de
accidente, trabajo mondtono, etc.) pero a su vez genera nuevos riesgos de caracter
psicosocial. Por lo cual es indispensable tener en cuenta las mismas que seran
generadoras de estrés y las consecuencias negativas que pudieran traer consigo a la

salud y bienestar del empelado.

De acuerdo a Cequea, M. M., Monroy, C. R., & Bottini, M. A. N. (2011) En su
investigacion analizando la productividad en conjunto con una perspectiva humana
propone la clasificacion de los factores en dos dimensiones que se pueden manifestar en
su persona dentro de una organizacion, las cuales son: la dimension psicologica y
dimensién psicosocial. Entre los factores humanos dentro de las mismas encontr6 los
factores individuales (la motivacion, las competencias, la satisfaccion laboral, la
identificacion, compromiso y la implicacion con la organizacion), los factores grupales

(la participacion, la cohesion y la gestion de conflictos) y los factores organizaciones (la
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cultura organizacional, el clima organizacional y el liderazgo). Los cuales tienen

inferencia en la productividad de la organizacion.

Durante afios se han ido generando cambios a lo largo de toda organizacion a
través de la demanda y cambio de necesidades, tecnologia e innovacion que se han ido
implementando y generando cambios a las estructuras internas de una organizacion,
como lo es lo ya mencionado, la importancia del factor humano, adaptacion a nuevos

ritmos de trabajo, desarrollo en habilidades técnicas a los empleados etc.

Segln Espinosa, A. Q., & Giménez, A. O. (2006). Solo existe algo seguro en las
organizaciones y se refiere al cambio constante, cita a la Real Academia espafiola de la
Lengua, la cual lo define como “accion o efecto de cambiar”. E invita a ver el cambio
no como pausa en el tiempo si no como un proceso sin terminacion dentro del cual
existiran muchos factores involucrados, seréa lento y continuo. Y asi insiste en que una
empresa debe hacer frente a entornos politicos, econémicos, sociales y culturales en
donde principalmente el factor humano es el que guiara el proceso de cambio y nuevas
implementaciones en la organizacion. EI cambio es visto como un reto humano y

técnico, que lleva a una transicion individual, asi como organizacional.

Herrera, Y. C., Betancur, J., Jiménez, N. L. S., & Martinez, A. M. (2017). El
papel que desempefia un trabajador también cambia a lo largo de la historia dentro de
las organizaciones. En principio se buscaba solo rendir cuentas a la produccion, después
con el tiempo se redirigié a que desempenara funcion como trabajador “mecanico”, es
decir, guiado a lo administrativo y econdmico. Pero en la linea del tiempo se ha logrado
ver al trabajado como un colaborador estratégico, considerando su potencial como un
talento valioso. Por lo cual es necesario que el empleado tenga bienestar laboral, el cual
se deriva de buenas condiciones laborales en las que se busca promover, el bienestar y

la salud mental.

Teniendo en cuenta el factor humano como prioridad, abordemos mas sobre las
necesidades del factor humano es decir los empleados y para un estado de bienestar y
salud ; la OMS 2020: la considera como «La salud es un estado de completo bienestar

fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”.
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2.1.2 Factores en el desequilibrio de la salud y el bienestar del personal de

los empleados.

Peird, J. M., & Rodriguez, 1. (2008) Los cambios tecnoldgicos acelerados, cambios
socioecondmicos, politicos tienen impactos poderosos en los mercados, actividades y
organizaciones, asi como los cambios en la demografia de la fuerza laboral estan
transformando el ritmo de las empresas. Los cuales traen cambios con implicaciones y
consecuencias en la salud y bienestar, asi como su eficiencia. Una de las més claras es el
estrés laboral lo cual podemos como un desajuste en la homeostasis de la persona,
aunque el estrés laboral es considerado como una experiencia subjetiva desde cada
individuo, producida por la percepcion de que existen trabajos excesivos o0 que son
dificiles de controlar o con consecuencias negativas a su salud. Estas consecuencias
negativas se denominan tension y las fuentes de las experiencias de estrés, se
denominan estresores. El buen andlisis de los estresores es indispensable para la
prevencion y control del estrés laboral. Afortunadamente cada vez son mas consciencia
de la responsabilidad corporativa social, la cual es promover la salud y mejores
condiciones de trabajo. Ademas, hay evidencia de que un ambiente sano y positivo

traerd a la empresa beneficios y mejores resultados.

La salud integra la salud, fisica mental y social, se desarrollard a continuacion

cada una de ellas.

2.1.3 Bienestar mental

Para brindar la salud mental segin LOPEZ, S. M., & ARISTA, Y. E. C. Las
condiciones de vida suelen ser complejas y complicadas, en donde nos enfrentamos a
crisis econdmicas, politicas, sociales, culturales e interpersonales. Una realidad
complicada donde existen nuevos retos de una sociedad capitalista que exige cada vez el
ser mas productivos, lo que significa hacer mas con menos. Y en ocasiones a costa del
bienestar del empleado. Lo cual también da pie al consumo descontrolado de bienes
materiales lo cual puede llevar a una compafiia donde los vinculos humanos se vuelvan
fragiles y se enajenen de las personas. Al resaltar el individualismo se deja de lado las

interacciones con otros y con el ambiente en el cual vivimos.
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Sirera, J. P. (2008) Al integrar la atencion psicoldgica como atencion primaria
siguiendo algunos modelos de colaboracion y coexistencia con otros profesionales en el
mismo centro ya sea personal externo o interno (psicologos, médicos o derivaciones)
dado que en la actualidad existe la importancia central en la atencion psicoldgica para la
calidad de la asistencia sanitaria, la cual es lamentablemente de dificil acceso. Tras mas
de 30 afios de analisis, existe bastante evidencia sobre la eficacia, efectividad y
eficiencia de los tratamientos psicolégicos en entornos publicos y privados. Sin
embargo, en ocasiones esta es desplazada e ignorada en términos de estrategia y

desarrollo de programas o servicios.

Segln Barona, E. G. (2001). EI sindrome de Burnout, tiene implicados factores
que van desde el contacto de trabajo y la organizacion, las situaciones personales, asi
como los que estan relacionados a lo profesional. EI Burnout y el estrés se pueden
controlar a través de estrategias de control centradas en el problema principal. Por lo
cual propone estrategias para el control y afrontamiento enfocadas al individuo e
institucién, asi como programas individuales y organizacionales. Dentro de las cuales se
pueden incluir programas hacia la creacion de habilidades de comunicacion,
entrenamiento en habilidades sociales, el asertividad, resolucién de conflictos, el
manejo del tiempo, técnicas cognitivas y de autocontrol, actividades que fomenten el
crecimiento profesional. De igual manera analizar las condiciones ambientales,
conductuales, fisiologicas y cognitivas que puedan causar el estrés y su manera de
enfrentarlo para la prevencion. Y claro la salud, condiciones fisiologicas, es decir el
estado general de salud de los empleados. Trabajar en las mejoras del ambiente laboral
y las condiciones, asi como incluir programas organizacionales para el control del
estrés, programas de promocién inicial y permanente, asi como aspectos organizativos y

psicopedagdgicos.

Segun Sanabria, A. G., Ledn, F. G., Gestoso, C. G., & Giménez, M. L. (2003 El
estrés laboral tiene consecuencias sobre las personas y en las organizaciones en las que
laboran. Dado que las situaciones vividas personales y ambientales traeran
consecuencias de diferentes indoles como psicosomaticas o psiquicas. Propiciando un
clima laboral no adecuado, que de manera simultanea traerd consecuencias en la
satisfaccion laboral y el rendimiento del trabajador. Asi también esto generara costos en
la compaiiia dedicando medios economicos y personales. Sin embargo, a medio o largo

plazo se podran ver los resultados en la inversion con la disminucion del estrés, el cual
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se puede afrontar con intervenciones a nivel organizacion en el afrontamiento del estrés,
con programas, que disminuirdn las consecuencias negativas como lo son la
disminucion en la productividad, el absentismo laboral, accidentes de trabajo. Como
técnicas propone programas de integracion, el apoyo directico, la reubicacion de
empleados en otros pestos que generen menos estrés, programas de intervencién en
crisis los cuales ayudaran cuando se ha tenido algin acontecimiento trauméatico como
como el fallecimiento de una persona clave en la organizacion, situaciones econémicas,
u otras que pueden llevar a ocasiones conflictos de relaciones, incertidumbre, ansiedad,

entre otros

2.1.4 Bienestar fisico

De Losada, I. M. (2011). La dieta y los alimentos han tenido un papel
sumamente importante en la larga historia de la medicina, un ejemplo claro es que, en
Egipto y Grecia, el ajo fue utilizado para tratar problemas de salud, asi igual en el siglo
18 previno el escorbuto incluyendo en la dieta de sus marinos, limas y limones. Desde
ese entonces la rama de la medicina también se ha preocupado por las deficiencias en
los nutrientes dado que estas llegan a producir enfermedades que de no ser tratadas
pueden ser mortales. Aunque algunas deficiencias de nutrientes no tienen como
consecuencia una enfermedad cancerigena, si pueden alterar el buen funcionamiento del
organismo. Sin embargo, a pesar de llevar una dieta controlada o considerada buena,
existen ciertos factores en la actualidad que hacen méas complicado el estar bien
alimentado como lo son los procesamientos de los alimentos que causan perdida en sus
nutrientes y minerales. Asi también factores psicoldgicos como el estrés pueden
ocasionar perdida de nutrientes y exceso de actividad en el sistema simpético que
afectan directamente a la digestion. Las personas que padecen ansiedad son mas altos
los niveles necesarios de calcio. En cuanto a lo ambiental tenemos los pesticidas y
herbicidas que afectan la nutricion de las plantas provocando que la composicion
quimica de los nutrientes se vea modificada. El tiempo del alimento desde su cosecha

hasta el consumo hace que se disminuya los nutrientes del alimento.

Calafias-Continente, A. J., & Bellido, D. (2006). Llegaron a lo largo de su
investigacion a algunas conclusiones dentro de las cuales estan: que los objetivos

generales de una alimentacion saludable también tienen que ser coherentes con la salud
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poblacional. De igual manera que el conjunto del ejercicio y la alimentacion en el estilo
de vida ayuda a la muy probable mejora la salud. Las fuentes alimentarias pueden variar
en su contendido macro y de sus micronutrientes por lo cual se necesitan cierta medida
en las porciones para lograr una ingesta adecuada y suficiente para la persona. La
modificacion de la alimentacion y del estilo de vida tienen un gran impacto en reducir
riesgos de padecer enfermedades y aunado mejorar la calidad de vida. La alimentacion
es indispensable para la prevencion de alguna enfermedad coronaria, asi también son
factor en la etiologia de la diabetes mellitus tipo 2 y aln quedan cuestiones por
comprobar en cuanto al papel que desempefia en la etiopatogenia del cancer. Entre

otros.

Rios, N., Samudio, M., Paredes, F., & Vio, F. (2017). Realizo una evaluacién de
una intervencion nutricional en el &mbito laboral. En la cual utilizo un estudio cuasi
experimental, longitudinal, junto a una intervencidon educativa nutricional durante 4
meses, se disefid en base a un modelo ecoldgico social en donde se consideran los
factores internos personales e institucionales, comunitarios y de politicas publicas.
Dentro de la intervencion se establecieron sesiones de consejeria individual, elaboracion
de planes alimenticios personalizados, asi como planes de acciones colectivas para el
apoyo a la alimentacién saludable. De igual manera se realizd una difusion de
informacién saludable semanal mediante mensajes de textos y lineas de contacto del
personal hacia los especialistas a través de correo electronico o WhatsApp, ademas de
las consultas. De manera simultanea se realizaron auditorias al comedor y cocina y
conocer los menus y situacion laboral, en base a esto se elaboraron los planes de
almuerzos y cenas, con una linea saludable y disminuyendo porciones de carnes rojas,
con su monitoreo para que se cumplieran los acuerdos. Con esta investigacion con el
sustento de buscar la promocion de la salud de ECNT en el lugar de trabajo, se dieron
cuenta de la importancia de realizar mejoras en la calidad de vida de los trabajadores y
con esto disminuir el riego de adquirir enfermedades. Los centros de trabajo junto con
las escuelas son los espacios mas indicados para realizar acciones que impacten en la
promocion de la salud ya que es donde nifios y adultos pasan un gran tiempo. Se
encontro a lo largo de la intervencion cambios positivos, no solo en el consumo de
frutas y verduras sino al igual en la ingesta de grasas. A pesar de existir limitaciones se
demostro lo viable que es implementar este tipo de programas en el ambiente laboral.
Lo cual puede tomarse a consideracion en modelos de intervenciones en otras

compaiiias.
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2.1.5 Bienestar social

Segun Janeth, S. N. (2012) vieron la oportunidad ante la creciente de negocios en la
cuidad de implementar dentro de su organizacion PYMES, especialistas en el area legal
para asesorar en diferentes &mbitos de la practica juridica. Creando asesorias para los
trabajadores para apoyo en problemas de litigios legales. Donde se goza de la proteccién
de sus intereses, patrimonios y de libertades. La creciente necesidad en las empresas de
ser una empresa integral, ya que nadie se encuentra exento de poder estar involucrado
en algin ambito legal y de obtener un apoyo profesional y seguro, asi como manejo
adecuado del caso. Ya que muchas empresas no se encuentran listos para atender
aspectos de indole legal. Generando mejoras en el servicio otorgado a sus clientes. El
nombre del proyecto llevara por nombre y el cual, segin las encuestas realizadas a las

personas, es completamente factible y sera aceptado.

Hernandez Leon, P. A., & Rodriguez Gomez, A. M. (2017). La cartera vencida
es una situacion que se ha incrementado en los ultimos afios en los sectores financieros,
una de las casusas de esto es el sobrendeudamiento y una mala cultura financiera. De lo
cual nace el proyecto de instalar 2 abogados con experiencias en diferentes ramas del
derecho como, civil, comercial y cobranza que dé a los empleadas asesorias y
acompariamiento para lograr conciliar las necesidades que se presentes de situaciones
juridico-financieras ya que se obtendran grandes beneficios y de la mano se brindara
educacion financiera y una planificacion adecuada de ingresos y Gastos. En la historia
hemos aprendido del hombre y su desarrollo socioldgico, y las necesidades basicas para
sobrevivir, asi como otras que ayudan a su desarrollo y posicionamiento social, y es ahi
donde se hace el incremento de actividades econdmicas y financieras que son variables
a lo largo del tiempo y que solo lo logran controlar unos pocos. De lo cual nace la
iniciativa de mediante un tercero, solventar salidas a estos hechos que impactan desde la
nacion hasta a un solo ciudadano, lo cual, si se deja al aire libre, puede producir efectos
positivos 0 negativos, crisis o bonanzas, que pueden generar si es guiado de una manera
correcta bienestar, y ayudar a tomar las decisiones correctas para encontrar la
estabilidad econdémica y mental. En su investigacion se obtuvo que un 67% de las
personas si han sido involucrados en proceso de mora y que un 85% estarias dispuestos

a pagar una asesoria.
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Llegando a la conclusién que implementar un modelo con este fin tendria
viabilidad en los negocios y se invita a llevar una implementacion basados un objetivo,
mision y vision de la compafia y el cumplimiento de las mismas y documentos los

éxitos logrados a traves de las asesorias.

2.1.6 Productividad

La productividad segun Laos, E. H. (2007) Podria normalmente considerarse como la
forma de medir la eficiencia con la que se le da rendimiento al recurso humano en el
pais. Y aunque es para gran cantidad de personas considerada verdad no es aceptada por
algunos dado que algunos economistas perciben el aumento significativo del producto
como un reflejo de una consecuencia del proceso factoria. Es decir que la maquinaria

esta sustituyendo el esfuerzo humano.

Segun Herrera, J. L. (2012) productividad hace referencia a la capacidad de
producir a menor tiempo y con esta velocidad transformar la energia en los objetos y
recursos requeridos. Un elemento indispensable es la eficiencia que es realizar la mejor
optimizacion de los recursos, asi teniendo como conclusion que la productividad es lo
que se produce en un tiempo determinado. De igual manera expresa requerir dos
elementos humanos, los cuales son la actitud y la aptitud y en base a eso actualizar el
concepto que no deje de lado los valores humanos para ejecutar cualquier actividad para
Ilegar a la comprensidn de que sin ética ni técnica no se generara la productividad. Para
Herrera “Producir con gente contenta y entusiasta, a la mayor potencia posible” es lo

ideal.

2.1.7 Absentismo y rotacion.

El absentismo segun Nova, P. (1996) también puede ser conocido como
ausentismo, el cual procede del vocablo Absentis que se aplicé cuando poblacion de
irlandeses que se ubicaban en Inglaterra abandonaban sus tierras. Pero a lo largo del
tiempo y con el desarrollo de la industria se comenzo a referir también cuando existia
alguna ausencia en el trabajo y a partir ya del siglo XVI1II, se desarrollaron nuevos usos
para la palabra absentismo adquiriendo nuevas connotaciones. El absentismo tiene

como diversas causas entre ellas, las psicoldgicas, algunos factores sobre los sistemas
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de incentivos, politicas de salarios, la promocién del personal, Factores de seguridad e
inseguridad en los puestos de trabajo, las relaciones humanas dentro del compafiia,
entorno laboral y entre muchas otras. Por lo cual cuando se desea analizar el mismo es
necesario verlo siempre como una circunstancia que se presenta de manera
multifactorial, aunque hay factores que puedan tener un mayor 0 menos peso aun asi
son importantes Y hay que centrase en un anélisis de la sintomatologia del mismo
problema, lo cual es una tarea complicada. Y como posibles medidas de solucién son
diversos abordajes que van desde las medidas personalizadas u orientadas hacia la
persona, hasta la misma direccion y medidas a implementar a través del area de recursos

humanos.

De Vicente, A. I. D. A., Magan, I. N. E. S., Berdullas, S. I. L. V. I. A., & Elena,
J. M. (2009) Cuando existe la perdida de dias de trabajo implica un gran costo
econdmico para la compafia, ya que una ausencia puede ir asociado a una posible
mayor rotacion del personal, la reduccion de cémo se desempefian los trabajadores y de
la misma productividad, pudiendo ser mas posibles practicas inseguras, tasa de
accidentes, que va ligado a quejas de clientes, costos de nueva contratacion vy
entrenamiento, etc. Un porcentaje del ausentismo va ligado a problemas de salud
mental. El que los empleados gocen de una buena salud integral da como resultados
profesionales con mayor productividad, dentro de las empresas ya se comienza a
reforzar medidas que influyen en la salud como lo es un horario flexible, trabajo desde
casa, cobertura a servicios de salud privada, chequeos médicos, programas para el
apoyo a situaciones personales como lo puede ser dejar una adiccion como el cigarrillo,
acceso a gimnasios y entre otros que cuiden el bienestar del empelado. la mejora en la
calidad de vida y la disminucién del ausentismo es uno de los mas grandes desafios en
la actualidad. Y por lo visto con anterioridad el adjuntar profesionales dedicados al
bienestar como lo son profesionales de psicologia pueden aportar de manera positiva a

la empresa.

Segln Molina Aragonés, J. M. (2010) los factores psicosociales estan tomando
mayor relevancia para la prevencion de todas las organizaciones. El control del
absentismo laboral se ve asociado a estas variables, en donde este estudio pudo
corroborar de manera reiterada y consistente esta relacion. Ya que, a mediano, largo
plazo los costos que de esto se derivan son importantes. Por lo cual, para disminuir los

factores psicosociales, las empresas deben de realizar evaluaciones de los riesgos e
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incluir estrategias para incidir y modular el absentismo. Los esfuerzos que se

implementen supondrda mejoras en los &mbitos econdmicos y sociales de la compafiia.

2.1.8 La salud relacionada con la capacidad y buen desempefio laboral.

Segun Moscoso, M. S. (1994) la psicologia de la salud y/o la medicina conductual
impactan ain mas que solo en la mejora del estilo de vida de la persona si no continuo a
esto mejora la calidad de servicio de salud y la reduccion en costos. Existen estudios
interesados en comprender cuales son las relaciones de los factores psicoldgicos y los

procesos de la enfermedad los cuales regularmente estan relacionados en causa y efecto.

Como un ejemplo lo es el estrés laboral y los impactos que tiene en la salud del
empleado y de igual manera el impacto de los factores sociales y psicolégicos que
tienen relacion en las conductas generan posibilidades de riesgo. Por lo cual un
psicologo dentro de una empresa juega un rol para la salud de vital importancia para la
prevencion de enfermedades. Es un integrante prometedor ya que en medida que
conocemos como funcionan los mecanismos personales que influencian en la salud y en
los procesos que enriquecen conductas saludables. Enfocados en la prevencién primaria
y mantener individuos saludables a través de medicas como entrenamientos fisicos,
manejo de estrés y una dieta equilibrada y programas que permitan lograr estilos de vida
saludables.

Gbmez, I. C. (2007) cita en La Carta de Ottawa plantea, en 1986, dentro de la
cual expresa que al promocionar la salud y proporcionar los medios para la atencion de
la misma hace a las personas ejercer un mayor control sobre su salud. Es
responsabilidad de la organizacion realizar politicas, comunicaciones, participacion y
empoderamiento de salud guiadas hacia el cuidado para incorporar el valor de la salud y
la ética de la responsabilidad individual en la salud. Gomez, I. C. (2007) cita a en
Heaney (2003) como una estrategia efectiva en salud laboral se debe tener un objetivo,
utilizando un proceso guiado para la seleccion de acciones basadas en teorias de
investigacion. Realizarse de una manera sistematica, asi como el equipo de especialistas
(multidisciplinarios) que asegure una cobertura amplia en las areas seleccionadas, asi

como considerar factores organizacionales y extra organizacionales.
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Herrera, Y. C., Betancur, J., Jiménez, N. L. S., & Martinez, A. M. (2017) para
lograr un equilibrio entre la seguridad y bienestar del empleado, es importante trabajar
en el ambiente laboral, ya que estan ampliamente relacionados y dependen uno del otro.
Asi el ambiente sano produce a su vez la salud mental, seguridad y como consecuencia
productividad y calidad de vida. Herrera, Y. C., Betancur, J., Jiménez, N. L. S., &
Martinez, A. M. (2017) en la ley 1616 de 2013,en el articulo 9° dedicado a la
promocion de la salud mental y la prevencion a algun trastorno mental en el trabajo,
expresa que la persona encargada de administrar los riesgos laborales en las actividades
de promocion y prevencion en pro a la salud, son las encargadas de generar planes
estratégicos, acciones o generar servicios en pro a la salud mental y la prevencion de
algun trastorno, asi como que las empresas que estén afiliadas a la compafiia cuenten
con gestion de seguridad y salud en el trabajo y monitoreo a los riesgos psicosociales

para la proteccién, mejora y tratamiento de la salud mental.

Mingote Adéan, J. C., Pino Cuadrado, P. D., Sanchez Alaejos, R., Galvez
Herrera, M., & Gutiérrez Garcia, M. (2011) en las empresas el bajo control que es
percibido y las altas demandas laborales se ha demostrado a través de investigaciones
que las condiciones psicosociales y la salud mental estdn relacionadas. Algunos
trastornos en especifico como la ansiedad y depresién tienen un impacto negativo en la
calidad de vida y la capacidad de funcién de la persona en el trabajo. Como
consecuencia es importante disefiar acciones que apoye a la estabilidad de trabajos
saludables y acciones en contra del estrés e inclusién a personal que haya padecido

algln trastorno mental.

Asi también trabajar en la prevencion, deteccion y tratamiento, lo cual no es
sencillo ya que es necesario un trabajo multidisciplinario, teniendo en cuenta también el
estigma que lamentablemente aun existe en la sociedad asecha de alguna enfermedad
mental. Por lo cual se recomiendan especialistas en medicina del trabajo, familiar y
comunitaria, especialistas en psicologia, psiquiatria, sociologia, enfermeria, trabajo
social entre otros. Existen variables individuales y organizacionales ligadas a los riesgos
laborales por lo cual la prevencién en el origen y la mejora de las condiciones laborales,
implementacién de poemas para el desarrollo de habilidades de comunicacion y control
de demandas. Asi como influir factores de vulnerabilidad proteccion de manera
individual con la implementacion de programas de prevencion secundaria para el

manejo y control de espesores y que se disminuyan los efectos negativos a la salud.
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2.1.9 Programas de bienestar

Segun Cortés Pefia, O. F. (2013) en su implementacién de lineamientos del programa de
bienestar laboral de los docentes y directivos del sector educativo, del Distrito de
Barranquilla. La Corporacién Universidad de la Costa (CUC), dando cumplimiento a su
mision institucional nos expresa como podemos proporcionar condiciones que ayuden a
mejorar la calidad de vida en la secretaria de Educacion Distrital, que aun vez genera un
clima organizacional de motivacién y calidez en el prestar servicios. El crear un
programa de bienestar es ver por la satisfaccion de necesidades y cubrir las expectativas
del personal a un nivel integral como lo son las diferentes areas de la vida comenzando
por el nivel bioldgico, psicosocial, espiritual y cultural, dando una jerarquizacion a las
necesidades. Lo cual podria afirmarse que tendra un posible aumento en la satisfaccion
laboral que a su vez influird en la rotacion del personal, absentismo y las quejas
presentadas hacia la comparfiia. Que podria verse reflejado en el aumento de la
productividad, clima laboral, desempefio y satisfaccion. Respondiendo a necesidades
tanto organizacionales e individuales que estén dentro de la pilita de bienestar social
laboral. Teniendo al frente a dos funcionarios dentro del contexto laboral que asuman la
responsabilidad de generar nuevos objeticos y cambios organizacionales, politicos y
culturales, haciendo también participes a servidores publicos con la implementacion de

planes, programas y proyectos.

Miranda Mesa, M. L., & Unfates Villegas, S. P. (2015) Cuando se realiza la
elaboracion de un plan de bienestar se interviene en una promocion positiva de entornos
saludables, basadas en la responsabilidad social empresarial y politica elaborada por sus
colaboradores. Dado que, desde una perspectiva basada en el talento humano, los
empleados deben estar dentro de un amiente agradable para impactar de manera politica
en la reduccion del ausentismo y mejora de productividad como el compromiso,
motivacion, clima, que fortalece ambientes seguros y agradables, un aumento de la
autoestima, disminucion del estrés en base a planes de bienestar con la deteccion de sus
necesidades. Dentro del plan de bienestar, de deben tener objetivos que se cumplan para
la movilizacion de la estrategia corporativa, dandole la importancia al recurso mas
importante que son los colaboradores, para el desarrollo humano de la compaiiia. Tener
en cuenta los medios, contextos y escenarios para la salud ya que en ellos se despliegan

las actividades que el colaborador desarrolla de manera diaria. Se debe tener en cuenta
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dentro de la contratacion la seleccion de empleados rigurosidad y el retener a los
talentos para asegurar el continuo éxito de la compafiia. Dentro del programa de
bienestar laboral se deben tener en cuenta tres aspectos que son inherentes al ser
humano: Las necesidades fisiologicas, planes de subsidio para los hijos, subsidios
educativos, necesidades sociales como propiciar ambientes psiquicos y fisicos que
permitan la mejora de calidad de vida de los empleados en espacios que contengan la
infraestructura y tecnologia adecuada alineado a las metas organizacionales.

Véasquez, D. A. M., Velasquez, D. U., & Zapata, E. P. (2014). Dentro de su
organizacion del sistema BU en la UDEA, contiene un organismo al cual nombro
Bienestar Central (bc), el cual lo conforman 3 departamentos: el primero dedicado a la
promocion de la salud y prevencién de enfermedades, el segundo dedicado al deporte y
el tercero al desarrollo humano, en su direccion se encuentra un coordinador que es el
que garantiza y ejecuta la aplicacion de cada programa desarrollado dentro del BC. Se
tienen dentro de los programas los apoyos econdémicos en cuanto a transporte y
alimentacion, acciones bésicas para la promocion y prevencion de enfermedades, asi
como talleres que brindan informacion sobre salud fisica y mental y un servicio de psi
educacién. Para asi lograr tener un equipo de trabajo completo, aunque en algunas
instituciones el personal puede variar, en algunos casos se cuenta con el apoyo de
practicantes y en otros de ya psicologos profesionales, en otros casos el equipo esta
conformado por los auxiliares administrativos o los mismos estudiantes. Fue importante
la creacién de este programa, dado que era muy comun dentro de la poblacion
estudiantil percibir dificultades que iban desde problemas econdmicos, cuestiones
académicas y hasta psicologicas, que justifican la existencia del programa bienestar y la
existencia del coordinador del programa. Lo cual a su vez impulsa a los coordinadores a

generar este sentido de ayuda y apoyo a la poblacion.

2.1.10 Metodologia de mejora continua PDCA

Uno de los modelos mas utilizados para mejorar sistemas o proceso es el Modelo de
Ciclo PDCA (Plan, Do, Check, Act). Sunombre viene de las siglas en ingles “Plan, Do,
Check, Act”. Esta metodologia también es conocida como Ciclo de mejora continua o
Circulo de Deming, por Edwards Deming quien es su autor. Esta metodologia describe
cuatro pasos esenciales que, de llevarse a cabo de forma sistematica, logran la mejora

continua de cualquier proceso. Su aplicacion puede ser desde una empresa pequefia a
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una empresa grande. En el articulo publicado por la empresa R&R Consulting, se
explica cada una de las fases de la metodologia, las cuales se explican a continuacion.

e Plan:
En esta fase se trabaja en la identificacion del problema o actividades susceptibles de
mejora, se establecen los objetivos a alcanzar, se fijan los indicadores de control y se
definen los métodos o herramientas para conseguir los objetivos establecidos.
Para buscar posibles mejoras se pueden realizar grupos de trabajo, escuchar las
opiniones de los trabajadores, buscar nuevas tecnologias mejores a las que se estan

usando ahora, etc.

e Hacer (Do):
Se realizan los cambios para implantar la mejora propuesta. Generalmente conviene
hacer una prueba piloto para probar el funcionamiento antes de realizar los cambios a

gran escala.

e Controlar o Verificar (Check):
Una vez implantada la mejora, se deja un periodo de prueba para verificar su correcto
funcionamiento, en relacién a las metas u objetivos que se marcaron en la primera fase
del ciclo, mediante herramientas de control (Diagrama de Pareto, Check list, KPIs, etc.)
Si la mejora no cumple las expectativas iniciales habra que modificarla para ajustarla a
los objetivos esperados. Para evitar subjetividades, es conveniente definir previamente
cudles van a ser las herramientas de control y los criterios para decidir si la prueba ha

funcionado o no.

e Actuar (Act):
Por ultimo, una vez finalizado el periodo de prueba se deben estudiar los resultados y
compararlos con el funcionamiento de las actividades antes de ser implantada la mejora.
Si los resultados son satisfactorios se implantara la mejora de forma definitiva, y si no

lo son habra que decidir si realizar cambios para ajustar los resultados o si desecharla.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

3.1 Materiales

Entre los materiales utilizados en el programa de bienestar se encuentran los siguientes:

3.1.1 Materiales de oficina

e Formatos de encuestas.

e Formatos de renuncia al personal
e Dipticos informativos.

e Pases de consulta

e Pizarrones informativos

3.1.2 Equipo de computo

e Computadora
e Impresora
e Scanner

e Proyector

3.1.3 Paquetes de computo

o Excel
e Power point

e Sistema Tress

3.2 Método

En la figura 3.1 se explica como se lleva a cabo la implementacion de un programa de
bienestar basado en los principales motivos de absentismo y rotacién de los empleados
de un centro de trabajo, el diagrama contiene 9 etapas donde se plantea de manera breve
el desarrollo de la metodologia utilizada basada en el proceso de mejora continua
PDCA.

31



4 )

Fase 1 Elaborar concentrado de las principales causas de
absentismo y rotacién de al menos 6 meses y realizar
graficos de Pareto.

& J

/Detectar las principales recurrencias y dar soporte a h
Fase 2 dichos factores. Considerar los recursos disponibles para
brindar seguimiento a los problemas planteados.

PLAN
- J

@entificar las probleméticas que no tienen cobertur?
por el area de Recursos humanos. Identificar recurso

Fase 3 . A
faltante a contratar y realizar revision de presupuesto

para ver factibilidad y opciones de contratacion.
Profesionales de otras especialidades) )

N

4 )

Fase 4 Realizar entrevistas a candidatos, considerar experiencia
y conocimiento minimo para cubrir las necesidades
existentes.

J

@a vez seleccionados elllos candidatob
realizar un plan de trabajo que contenga los siguientes
elementos:

Fase 5 1. Consultas sistematicas con los empleados.

2. Temas de capacitacion y concientizacion
3. Conexiones de canalizaciones a instituciones
externas en caso de ser requeridas.

- /

(mplementar campafias de promocién de los nuevo?
Fase 6 servicios disponibles en recursos humanos mediante juntas
masivas, publicidad impresa y recorridos en las areas de
trabajo.

- J

DO

mﬂciar plan de trabajo por medio de consultas y\
asesorias de acuerdo al sistema de entrevistas de
absentismo o entrevista de salida, el depto. de recursos
humanos canalizara a los empleados con los especialistas
segun las necesidades que se vayan presentando. )

2

Fase 7

(Medir mensualmente el nimero de consultas del program)
para identificar su aceptacion, llevar un control por medio
Fase 8 de diagrama de Pareto de los principales motivos de
consulta, asi como el nimero de casos resueltos. CHECK

(8 )

Si se identifica si el programa estd dando resultados
positivos por medio de las mediciones, definir
Fase 9 nuevamente la estrategia, plan de trabajo y campafia de

informacion en funcion de los motivos principales de
consultas de los empleados para trabajar en base a las
necesidades mas actuales.

Figura 3.1 Diagrama de bloques de metodologia utilizada
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Las etapas de la metodologia implementada en la empresa se explicaran de manera mas

amplia a continuacion:

3.2.1 Fase 1. Concentrado de motivos de absentismo y rotacion.

En la primera fase se reune la informacién de absentismo y rotacion de los empleados
mediante las entrevistas de absentismo o entrevista de salida (formato de entrevista de
salida, anexo 1 o de absentismo, anexo 2) y se realiza un documento en Excel para
obtener los motivos principales. Se realiza gréfico de Pareto con las frecuencias de las

incidencias.

3.2.2 Fase 2. Identificacion de principales casusas.

En esta fase se determinan las causas principales de absentismo y rotacion y se enlistan
por prioridad, de estas casusas se generan planes de seguimiento con potenciales

soluciones inmediatas por parte del equipo de los recursos internos de la empresa.

3.2.3 Fase 3. ldentificacion de recurso humano faltante y revision de

presupuesto.

Se realiza andlisis de las problematicas que no tienen cobertura por el area de relaciones
laborales. Se identifica el recurso faltante de personal y se detectan las areas que
requieren apoyo. En esta fase se realiza una revision de presupuesto para determinar si
es factible la contratacion de recursos complementarios para dar la atencién a los

empleados.

3.2.4 Fase 4. Seleccion de talento

En esta etapa se realiza la busqueda de los recursos complementarios, si existe
presupuesto disponible se buscan profesionales egresados, si se cuenta con recurso
limitado se puede comenzar con practicas profesionales.

Se postea la vacante en el portal de practicas profesionales de la UACJ. Se reciben
curriculos y comienza el proceso de seleccién y reclutamiento comenzando con la
realizacion de entrevistas, buscando que los candidatos cuenten con cierta experiencia y

conocimiento minimo para cumplir con los objetivos de las asesorias.
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3.2.5 Fase 5: Elaboracién de planes de implementacion.

En conjunto con los alumnos de las diferentes carreras (o los profesionales,
dependiendo de la fase anterior) se elaboran los planes de trabajo del proyecto. Estos
planes deben contener la estructura de consultas y protocolos de atencion. En esta fase
también se establecen los horarios de atencion, espacio donde se realizaran las asesorias
y proceso para solicitar citas con los practicantes o especialistas.

En el plan también se definen los temas de capacitacion para concientizacion y

educacion del personal.

3.2.6 Fase 6. Campafias de promocion

Se comienza la implementacion de campafias de promocién del nuevo servicio
disponible en recursos humanos, por medio de dipticos, platicas informativas y
recorridos en produccidn, se realiza la promocion y concientizacion del porque acudir
con los especialistas y como pueden obtener una cita o consulta.

Es importante en esta etapa involucrar también a los supervisores de area, ya que juegan
importante papel a la hora de autorizar el tiempo para que el empleado pueda acudir a
las consultas. Se proponen platicas primero con los grupos de liderazgo y se plantea de

forma estructurada el plan creado en la fase 5.

3.2.7 Fase 7. Implementacion del plan

En esta fase Relaciones Laborales después de cada entrevista de absentismo o entrevista
de salida evalla si es necesario canalizar al empleado con el especialista para una
atencion de mayor profundidad. Las consultas también pueden ser de manera voluntaria
por los empleados asi que se recibe a todos los empleados para escucharlos, atenderlos y

brindar seguimiento.

3.2.8 Fase 8. Revision de los datos de consulta

En esta etapa es muy importante llevar un control disciplinado de todos los motivos de
consulta, nombre del empleado, antigliedad, turno, nomina, supervisor, fecha de
consulta, seguimiento, etc. Para evaluar cuales son los principales motivos de las
consultas y relacionarlo con los principales motivos de absentismo y rotacion.

También es importante llevar un control de casos abiertos o cerrados para medir la
efectividad de los especialistas, asi como encuestas de satisfaccion a los empleados

atendidos.
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3.2.9 Fase 8. Revisién del plan general y hacer mejoras.

Se analiza de manera mensual el comportamiento de los datos relacionados con los

motivos principales de consulta para realizar los ajustes necesarios al plan de trabajo

original y asi llevar a cabo la metodologia PDCA.

En esta fase también se establecen conexiones de asistencia externa de las diferentes

instituciones gratuitas en la ciudad para el apoyo a los casos que requieran un servicio

adicional al que se proporciona en la empresa, algunos ejemplos pueden ser; casa

amiga, centro de justicia alternativa, DIF, bufete juridico de la UACJ y centros

psiquiatricos.

A continuacion, se encontrara la tabla 3.1 que se utiliza como herramienta de

seguimiento y control de las acciones para la implementacion correcta del programa de

bienestar. El plan contiene el desarrollo de: objetivos, actividades requeridas, frecuencia

de la tarea, herramienta de implementacion, revision de la tarea, responsables, medibles

a cumplir, ciclo de revision, asi como ajustes y cambios.

Tabla 3.1 Plan de trabajo para implementacion de Programa de Bienestar

Planear Hacer Verificacién y Auditoria Ajuste
Frecuencia de Guiao Revisi6n del Revisién de
Propésito/ Descripcién de la Tarea de la Tarea de . Salida (Objetivo o Ciclo de Ajustes y Cambios
S ) : . Herramienta de | responsable de . g
objetivo a lograr Trabajo Estandarizado Trabajo iy Medible de la revision. Acordados
: Implementacién latarea
Estandarizado Planta)
Supervisor-responsable
Frecuencia Guia, . Llevaran una revision en la
. Coémo se - o
con la que Herramienta o SEHER B Mejora esperada cual verificaran
Descripcién de la tarea sera Entrenamiento A en los Métricos ~ actividades planeadas,
. P : ~ R tarea estandar Sefialar la X .
Objetivos estandar de trabajo a ser desempefiada que te indica i st del Departamento o —r impacto en medibles y
desempefiado la tarea Coémo hacer el ; J ylo objetivos. Los ajustes
2 realizada 'y f .
estandar de elemento de o [® sl Comportamiento deberan quedar
trabajo trabajo definido q documentados en esta
seccion.
Se realiza Cumplimiento del
. . o
Se reall_zan entrewst_E}S de Formato de llenado de lOO_A) de Revision semanal de
Conocer las absentismo y rotacion o entrevista de documento y se entrevistas de limi .
causas de entrevista de salida , para - absentismo y captura en absentismo y cumplimiento de acciones
- S Diariamente : A Semanal para dar respuesta a los
absentismo y conocer los motivos del formato de sistema por realizacion de .
P ; . . . motivos dados por los
rotacion empleado que lo llevan a incurrir entrevista de parte de entrevistas de empleados
en absentismo o darse de baja. salida Relaciones salida a los p ’
Laborales. empleados
Gréfico de Andlisis de los motivos de
Realizar reporte Pareto con absentismo y rotacion, se
Identificacion de del sistema principales . establecen nuevos planes
o . . Atencién a los - ;
las principales Reporte del sistema donde se donde se motivos de motivos de de accion o medidas que
causas de capturas los motivos de Mensual capturan los absentismo y absentismo Mensual den respuesta a las
absentismo y absentismo y rotacion. datos. Exportarlo rotacion por o v situaciones planteadas.
I rotacion por medio - R
rotacion a Excel para su parte de Identificar si existen
andlisis. relaciones situaciones que no es
Laborales. posible dar atencion.
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Identificacion del
recurso humano
requerido para

Se identifica el recurso faltante
de personal y se detectan las
areas que requieren apoyo. En
esta fase se realiza una revision

Identificacion del
recurso
necesario para
dar soporte a los

Identificacion en
diagrama de
Pareto de las

necesidades sin

Plan de accién con
el especialista

Se realiza la requisicion de 3
profesionales para cubrir las

dar el soporte de presupuesto para determinar Semestral requerimientos cobertura. Por indicado para esa Semestral | necesidades actuales de las
identificado y > P P P - detectados : par areas de: psicologia,
: si es factible la contratacion de : parte de problematica. s
determinar el recursos complementarios para dependiendo de Relaciones nutricion y Derecho.
presupuesto mp P la problematica
dar la atencién a los empleados. Laborales.
planteada.
Buscar que los candidatos
Se realiza la busqueda de los Lista de cuenten con cierta
Seleccion del recursos complementarios, si ) experiencia y conocimiento
- : ) . Formato de candidatos, e )
talento requerido existe presupuesto disponible . e . minimo para cumplir con los
: entrevistas y calificaciones y Decision de las . .
para dar se buscan profesionales Diario definicion del resupuesto ersonas Diario objetivos de las asesorias.
satisfaccion a las egresados, si se cuenta con . presupu pers Se realiza la contratacion de
. o equipo disponible. seleccionadas. - o
necesidades recurso limitado se puede entrevistador ReCUIsos practicantes de los ultimos
detectadas comenzar con practicas . semestres de la carrera,
; Humanos. )
profesionales. derivado de la falta de
presupuesto actual.
Elaborar planes de trabajo del Se construye de Programa en
proyecto. Estos planes acuerdo al Excel con temas . .
! ; Los planes de trabajo seran
contienen la estructura de equipo de a tratar, modificacion mensualmente
- consultas y protocolos de trabajo, se protocolo de Cumplimiento de ; .
Elaboracion de - - . L - derivado de los principales
lanes de atencion. En esta fase también Semestral establecen; atencion, los objetivos e Mensual motivos de consulta. son
P > se establecen los horarios de Protocolos, objetivos etc., implementacion de §
implementacion - . - adaptados a las
atencion, espacio donde se fechas de por parte de campafas h
M . S . necesidades actuales de los
realizaran las asesorias y cumplimiento, especialistas del empleados
proceso para solicitar citas con campafias, programa de ’
los practicantes o especialistas. métodos, etc. bienestar
La promocién y
Dipticos, platicas concientizacion del porque
normativas, acudir con los especialistas
pizarrones, Solici . y como pueden obtener una
) vt olicitud de citas . .
- = induccion del L cita 0 consulta. Se involucra
Camparias de Implementacion de campafias | en los servicios, ta et |
i6 de promocién del nuevo servicio Plan semestral personaly aceptacion del en esta etapa a fos
promocion f - Semanal ) recorridos en Semanal supervisores de area, ya que
disponible en recursos de trabajo - programa, el : ;
produccion por juegan importante papel a la
humanos. personal se acerca - "
parte de hora de autorizar el tiempo
- y pregunta dudas.
especialistas de para que el empleado pueda
programa de acudir a las consultas. Se
bienestar. proponen platicas primero
con los grupos de liderazgo.
p Lista de
Laborales después de cada
entrevista de absentismo o empleados Control de casos . ’
) - P programados, ; Revisar si el proceso de
entrevista de salida evalla si es : abiertos vs casos : ; .
h - pase para acudir citas es efectivo, si los
necesario canalizar al empleado Protocolo de asesoria cerrados y empleados pueden acudir al
con el especialista para una N e efectividad de pe: p o
Consultas con - ) - canalizacion y/o entrevista de . ) servicio y detectar si existen
especialistas atencion de mayor profundidad. Diario solicitud de salida o asistencia al Mensual situaciones por las que los
P Las consultas también pueden . . seguimiento. Asi po que los
’ asesoria. absentismo con empelados dejan de asistir
ser de manera voluntaria por los motivo como encuesta de al sequimiento antes de
empleados, se recibe a todos . satisfaccion al guin - 7
relacionado con h concluir la situacion.
para escucharlos, atenderlos y - psicologia cierre del proceso.
brindar seguimiento. ' ’
9 nutricién o legal.
Identificacion en Los principales motivos de
diagrama de p p X :
consulta son: Autoestima,
Pareto de los ) ) -
) rincipales o estrés, anS|et_Jad y crisis.
Control de todos motivos de prine Disminucién de Legal: Infonavit, pensiones
: motivos de - - . . f
Analizar los datos | consulta, nombre del empleado, Reporte del consulta v plan absentismo y alimenticias y divorcio
recabados en las antigliedad, turno, nomina, Mensual P I yp rotacién por la Mensual Nutricién: Mejorar salud,
- sistema de acci6n para - o -
consultas supervisor, fecha de consulta, - atencion oportuna habitos y bajar de peso.
L la prevencion de e -
seguimiento, etc. . de la problemética. Derivado de esto se
los mismos. :
- establecen platicas que
Supervisor de capaciten al personal con la
programa de p nap
; prevencion de estos temas.
bienestar
Mejora en las En esta fase también se
relaciones establecen conexiones de
interpersonales y asistencia externa de las
ieti mayor compromiso diferentes instituciones
se establ_ece_rl nuevos objetivos Planes de cgn la emp resa. ratuitas en la ciudad para el
Revision del plan | de capacitacion general para la Datos accién derivados Accioneps . g ADOV6 2 loS Cases pue
general y prevencion de los principales estadisticos del | de la revision. com ortamie?/nos r’; )tljieran un servigio
establecimiento motivos de consulta, en esta Mensual reporte mensual Supervisor y p Bimensual q

de acciones de
mejora.

etapa se realizan campafias de
prevencion.

de motivos de
consulta.

profesionales de
programa de
bienestar.

de autocuidado,
conocimiento de
los empleados de
temas de
prevencion de la
salud fisica, mental
y social.

adicional al que se
proporciona en la empresa,
ejemplos; casa amiga,
centro de justicia alternativa,
DIF, bufete juridico de la
UACJ y centros
psiquiatricos.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos despues de la

implementacidn del programa de bienestar en la empresa Hanon Systems.

4.1 Motivos de rotacion y absentismo en la empresa.

En la figura 4.1 muestra los principales motivos de absentismo durante el 2018 en la
compafiia, de los cuales destacamos los 5 principales que son: Enfermedad del
empleado, enfermedad de un familiar, problema familiar, problema o tramite legal y

problema personal.

ol
1]
2)
0
]

HR - PDN- Absenteeism

Absenteeism Reasons 2018

Employesillness £ D25%

Familyilness ) 159%

Family problems | 010%

Legal issues | 10%

Personal problems  [£ ['9%

Children care [ 8%

Tranport problem [ 8%
Visit to imss (] 6%/,
Issues school [ 15%
Otherjob [——02%
Change of address =%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Figura 4.1 Motivos de absentismo

Asi también se realiz6 diagrama de Pareto de los motivos de rotacion en la empresa, de
los cuales podemos nombrar los 5 principales motivos como; problema personal,
problema familiar, enfermedad, cambio de ciudad y dejaron de asistir sin dar aviso. A

continuacion de muestra la informacion en la figura 4.2.
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[ Haili
I HR - PDN- Turnover PR

Turnover Reasons 2018

Children care ( UW 2%

Family problems ﬂﬁ)"!-f

Legal issues

IChange of address (£ !jQ‘_‘--:.-
Tranport probler |1 .,

Quit [ [Jav

Family ilness | (7%
Other job 3/

0% 4% 6% 8% 10% 12%

Figura 4.2 Motivos de rotacion de los empleados de Hanon Systems 2018

4.2 Alcances del servicio de recursos humanos.

En la empresa se lleva un seguimiento disciplinado de los motivos de absentismo y
rotacion internos y se da atencién inmediata a cada empleado. Es decir, los problemas
de transporte, clima laboral, liderazgo, turno etc. son factores a los cuales se brinda un
soporte inmediato por parte de Relaciones Laborales. Al hacer un analisis de las causas
se concluyd que hay aspectos que requieren seguimiento por parte de otros

profesionales, algunos de estos aspectos son:

e Problemas personales

e Emociodnales

e Problemas con los hijos

e Situaciones de tramites legales
e Demandas de pensiones

e Procesos de divorcio

e Problemas de salud relacionados con la nutricion (sobrepeso, diabetes,

hipertension).
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4.3 Adquisicién de recurso complementario

Para dar atencion a estas problematicas, se realizo la contratacion de estudiantes en las
areas de Psicologia, Nutricion y Derecho. Al realizar la revision de presupuestos y no
obtener autorizacion de la contratacion de personal se tomo la decision de iniciar el
programa por medio de practicas profesionales por estudiantes de la universidad
Auténoma de Cd. Juarez en ultimos semestres de la carrera, ya que la compafiia cuenta
con convenio vigente y autorizacion de presupuesto para ello.

Se realiz6 la contratacion de 3 practicantes, el primero del 8vo semestre de
psicologia, el segundo del 7mo semestre de Derecho y el tercero del 9no semestre de la

carrera de Nutricion.

4.4 Funciones del recurso adquirido

Cada practicante cumple con las siguientes actividades:

e Asistencia de lunes a viernes y 6 horas diarias de servicio.

Lleva registro de cada seguimiento (nombre, nomina, supervisor,

expediente personal) en un sistema de informacion (Sistema TRESS).

e Carpetas de expedientes (consentimiento y notas seguimiento semanal).

e Plan de asesoria personalizada (30 minutos por sesion, una vez a la
semana por empleado, con previa autorizacion del supervisor para no
afectar la produccion, anexo 6).

e Camparfias de prevencion mensuales, basados en los analisis de datos de
consultas y necesidades circunstanciales de los empleados.

o Talleres de educacion en temas relacionados con el programa.

e Capacitaciéon a lideres de la compafiia para generar mejor impacto y
aceptacion.

e Trabajar multidisciplinariamente para un mejor seguimiento e impacto en
la compafiia

e Confidencialidad y ética

e Muestra conducta profesional basada en los lineamientos de la compafiia.
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4.4 Planes de trabajo

Los planes generales se establecieron de la mano de los estudiantes definiendo lo
siguiente:

El objetivo del programa de bienestar en Hanon Systems es fomentar un entorno
organizacional favorable, constara de 3 areas principales; psicologia, Nutricion y Legal
los cuales brindan atencion y asesoria a los empleados, brindandoles:

e Herramientas para control y manejo de emociones por medio de terapia
cognitiva-conductual.

e Asesorias para conflictos o tramites de indole legal por medio de
consultas con el abogado asesor y por medio de campanas de
informacion.

e Seguimiento nutricional, planes de alimentacion y asesoria para

prevencion de enfermedades por medio de buenos habitos alimenticios.

La figura 4.3 nos muestra el resumen de los servicios ofrecidos por el programa y

ejemplos de situaciones del porque acudir con los especialistas.

I Programa de Bienestar RSO

El objetivo del programa PBC es fomentar un entorno organizacional favorable por medio de atencion
especializada a nuestros empleados, brindandoles herramientas para control y manejo de emociones,
asesorias para conflictos o tramites de indole legal y fomentar una cultura de cuidado a la salud por
medio de buenos habitos de alimentacion.

ASESORIA LEGAL ATENCION PSICOLOGICA PLAN NUTRICIONAL
[ ]
(]
\. , er* z
k | - = . -
‘— > | f .
YRY N -
-’e\. -

Seguimiento y apoyo: Apoyo en resolucion de conflictos Te apoyamos en:
-Devolucion de Infonavit personales y familiares como: -Hahitos alimenticios
-Firma Electronica SAT -Relaciones familiaras -Plan para bajar de peso
-Correccion actas -Manejo de estres y ansiedad -Mejorar tu salud
-Fonacot seguimiento y dudas. -Mejora de relaciones personales -Mejorar tu digestion
-Tramites del IMSS -Motivacion
-Afores -Mejora en tu persona
“Visas -Duelo o situaciones de perdida. Participa en nuestro programa
-Campafias tramites con municipio / gobierno -Atencion a crisis de “platillo saludable”
-Entre otros -Etc

Agenda tu cita en Rh de tu planta. Agenda tu cita en enfermeria de tu Agenda tu cita en enfermeria.
planta.

Figura 4.3 Programa de bienestar de la empresa Hanon Systems

40



4.5 Publicidad de los servicios

Para lograr participacion de los empleados, se les informa constantemente de los
servicios disponibles mediante los cursos de induccidon, pizarrones informativos,

televisiones y cafeteria.

4.5.1 Induccion del personal

En la figura 4.4 y 4.5 se muestra la informacién que se brinda en los cursos de

induccion de los empleados.

Harlin Systems — Confidentia

9. P z
I ') ATENCION PSICOLOGICA

El departamento te apoya en : ’

Mejora en las relaciones personales y familiares {
Alteraciones del suefio

Sentimientos de insatisfaccién en tu vida .
Estado de animo bajo \
Miedos, preocupaciones o pensamientos negativos recurrentes \
Manejo correcto de emociones \
Manejo del estrés y ansiedad ~ -
Situaciones de perdidas

Desarrollo personal

S N NENE R

__Siempre estas a tiempo

El autocuidado emocional es—_ o P
indispensable '+’

"Busca tu equilibrio- @

Consulta el horario y agenda tu cita en enfermeria de tu planta o personalmente con la psicologa.

Figura 4.4 Diapositiva extraida de la presentacién de induccién a la empresa
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Harl@n Systems — Confidentia

I —

I Asesoria nutricional HEON

Contamos con una nutridloga que te pue
de asesorar para mejorar tu alimentacio
ny tu estilo de vida, ademas puedes fo
rmar parte del un menu saludable.

Beneficios:
Prevencion de enfermedades.
Control de peso

v

v

v" Mejores habitos.

v Mayor energia.

v Vida saludable ¢ -e

HEALTHY

2 RaR_s A

“Deje que los alimentos sean su medicina \d
y que la medicina sea su alimento”

Figura 4.5 Diapositiva extraida de la presentacion de induccion a la empresa

(&rea nutricional)

4.5.2 Correo electrénico y pantallas

La comunicacion y la constante promocion a la salud fisica, mental y social es
fundamental para la creacién de una cultura basada en autocuidado.
En la figura 4.6 se muestra un ejemplo la informacion que se manda por correo

semanalmente con temas diversos relacionados con el programa de bienestar.
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=S
C87) LUNES FIT — =R
SYS' TEMS

NUTRICION

% RIESGO CARDIOVASCULAR

MEDIDAS PARA DISMINUIRLO

0 Dieta saludable & equilibrada. a

0 30 minutos de ejercicio diario moderado.  dl—/i

D=
o Realiza controles rutinarios de tu tension arterial. 7 WP~
e
e e
sl L ]
1 g SN ), .. g
AUTOCUIDADO mcal 100
SYSTEMS
PSICOLOGIA |
El autocuidado es el amor propio en accién
10 tips para el autocuidado: @

v H -
1. Aprende a expresar tus sentimientos ‘z /‘,‘( A

2. Evita las comparaciones o8 ‘ = X
3. Forma tu red de apoyo Yobs g
4. Reserva tiempo para disfrutar \

5. Rie siempre que puedas 2

6. Relajate i ("% f
7. Aprende a decir NO (sin sentirte culpable) g ‘ ”
8

9

1

. Realiza el trabajo que te gusta & 4
. Haz ejercicio &

0.Cuida tu vida espiritual i [

Figura 4.6 Ejemplos de informacién enviada por correo electrénico a todo el
personal administrativo.
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4.5.3 Talleres y campafias

Ademas del servicio por medio de citas, los departamentos realizan talleres y campafias
relacionadas con temas del programa de bienestar para fomentar la prevencion y
autocuidado de la salud fisica, mental y social. En la siguiente figura 4.7 se muestra la

campana de testamentos que se realizo en la planta.

En el departamento de soporte legal siempre
estamos buscando la manera de brindarte los
mejores servicios y oportunidades para que
realices tus tramites de una manera mas
rapida, simple y segura.

) 1 N N

Ml 1or
g

YSTEMS

Figura 4.7 Camparia del departamento legal, abogado realizando testamentos.
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En la figura 4.8 se muestra evidencia del taller de union de grupo entre lideres y equipos

de trabajo proporcionado por el equipo de Psicologia. EI proposito del seminario es
fortalecer la integracion de los grupos naturales de trabajo.

] j G N S\ Sy
Gl 1WA |
SYDTEMS
Agradecemos a todo el personal de planta Paso Del Norte por su participacion y
cooperacion en la fase 1 los talleres realizados por parte del equipo de psicologia
de Coclisa. Todo equipo de RH seguira trabajando para fortalecer aun mas los
vinculos de liderazgo y union entre los grupos de trabajo.

“El trabajo mas productivo es el que sale de las
manos de una persona contenta”

Figura 4.8 Taller de unién de grupos entre lideres y equipos de trabajo
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4.6 Protocolo de atencion a empleados

Las consultas con los especialistas surgen de dos formas: canalizado por el
departamento de relaciones laborales o de manera voluntaria el empleado solicita una
cita.

El siguiente protocolo que muestra la figura 4.9 explica como relaciones

laborales canaliza a los empleados.

B [ — g— p— —

PROTOCOLO DE ATENCION Mg

Responsable m Detalle del proceso

) Recibir al parsonal ] Se ent'evi_sia al empleado ya sea por motivo de
Relaciones Laborales [ l p absentismo o por renuncia a la empresa.

Empleado Llenado de formatos El empleado realiza llenado de entrevista de
P absentismo o formato de renuncia.

Relaciones Laborales Werificacion de motivo Se verifica si el mofivo es por cuestion interna o externa.

Si el problema esta relacionado con cuestiones
internas como; transporie, ambiente laboral, turno

Relaciones laborales

LEl problema
tiene solucidn

interna? etc. se offecen potenciales soluciones.

Si el problema es externo; problemas personales se
canaliza al programa de bienestar.

si

Relaciones Laborales Se realizan acciones Se ofrece apoyo a la situacién planteada
necesarias
Programa de bienestar Se canaliza al programa de | Se realiza cita con la psicologa, nuiridloga o
bienestar abogado para brindar el apoyo necesario.

Figura 4.9 Protocolo de canalizacion de Laborales al programa de bienestar

El empleado puede realizar una cita de la siguiente manera:

1. Departamento legal: se agenda cita directamente con el especialista, el cual se
encuentra ubicado en las oficinas de recursos humanos. Mediante una lista de
espera se confirma fecha y hora con el empleado y se entrega pase para notificar

a Su supervisor (anexos 6y 7).
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2. Departamento nutricional y psicolégico, se agendara cita por medio de la
enfermera ya que la ubicacion del consultorio es dentro del Servicio Médico.
Mediante lista de espera o directamente con el especialista designado y

otorgando el pase (anexos 6y 7)

Cada especialista constara de una agenda para seguimiento y cada empleado sera
responsable de solicitar el permiso con su jefe directo para acudir a la cita. Al salir de
consulta el empleado debera acudir con su jefe directo y notificar que su cita concluyo y

mostrar el pase que el especialista firmo con la hora de terminacién de la asesoria.

4.7 Registro de las consultas

Todas las citas se registran en un sistema interno de la empresa (Sistema TRESS) el
cual se utiliza para capturar la informacion general y expediente de los empleados. Se

solicitd a proveedor agregar el campo psicologico, nutricional y legal.

El capturar las consultas permite llevar un registro ordenado de la informacion y
medirla mensualmente. En la figura 4.10 vemos un ejemplo de captura de consulta

nutricional.

[ Servicio Médico Corporativa: COCLISA TODOS
Archivo Editar entana A
i
Agregar Borrar Modificar  Exportar Refrescar
a Excel
Edicién
Empleado: 33691 v ﬂ :. CARRILLO TORRES, SOFIA
Busca: | m Expediente | Consulas Médicas M Embarazos  Accidentes  Incapacidades/Permisos = Medici
Pacientes € Paciente 12193: CARRILLO TORRES, SOFIA
™ Expediente
™ Consultas Médicas Fecha Inicio Fin Tipo ¥ Motivo [
] Embarazos i11/Feb/2020 0811 08:40 ATENCION NUTRICIONAL ~ CONDICION FISICA-SALUD
. 18/Feb/2020 08:05 08:15 ATENCION NUTRICIONAL ~ COWDICION FISICA-SALUD
L] Acddentes 03/Mar/2020 0a3:07 08:20 ATENCION NUTRICIONAL ~ CONDICION FISICA-SALUD
B9 Incapaddades/Permisos 01 A)ul/2020 10:26 08:50 ATENCION NUTRICIONAL — COWDICION FISICA-SALUD
F™] Medicinas Entregadas 22/ul/2020 1141 11:41 ATENCION NUTRICIONAL  BAJAR DE PESD

Figura 4.10 Captura de pantalla de sistema de captura (consulta psicoldgica).

Asimismo, se captura la informacion de la atencion psicologica en sistema Tress, como

se muestra en la figura 4.11
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Servicio Médico Corporativa: COCLISA TODOS

Archivo Editar Médicos Ventana Ayuda
m S
Agregar Borrar Modificar  Exportar  Refrescar Buscar
a Excel Codige
Edicion
Empleado: 30827 v ﬂ & SANTIAGO CRUZ LUCILA
Busca: l | m Expediente | Consultas Médicas 3 | Embarazos = Accidentes = Incapacidades/!
Pacientes < Paciente 8015 SANTIAGO CRUZ, LUCILA,
- [ Expediente
- [ Consultas Médicas Fecha Inicio Fin Tipo ¥ Motivo
. F™ Embarazos (17/)un/2020 1830 19:20 ATENCION PSICOLOGICA  DUELD
P Accidentes D6/Mar/2020 17:50 18:25 ATENCION PSICOLOGICA  DUELD
: 12/Mar /2020 16:53 17:25 ATENCION PSICOLOGICA, DUELO
- [ Incapacidades/Permisos 20/Mar/2020 17:07 17:30 ATENCION PSICOLOGICA — DUELD
- ™ Medicnas Entregadas 13/8b1/2020 1558  16:06 ATENCION PSICOLOGICA  DUELD
30¢/8be/2020 10:40 10:50 ATENCION PSICOLOGICA  DUELD
054Jun/2020 1457 15:068 ATENCION PSICOLOGICA DUELO
21/Feb/2020 16:15 16:40 ATENCION PSICOLOGICA — DUELD
30/)un/2020 15:36 16:02 ATENCION PSICOLOGICA, DUELO
10/ul/2020 15:36 16:00 ATENCION PSICOLOGICS  DUELD
23A1ul/2020 16:30 17:30 ATENCION PSICOLOGICA, DUELO
06/4go/2020 15:42 16:15 ATENCION PSICOLOGICA  DUELD
18/8g0/2020 16:53 17:03 ATENCION PSICOLOGICA, DUELO
03/Sep/2020 18:08 18:37 ATENCION PSICOLOGICA  DUELD
29 22018 1118 1900 ATEMCINN PEICOI AGICA — DIIEL O

Figura 4.11 Captura de pantalla de sistema de captura (consulta psicologica)

Asi también, se captura la informacion de la asistencia legal en sistema Tress, como se

muestra en la figura 4.12

[B TRESS Corporativa: COCLISA TODOS
Archivo Editar Empleado Expediente Capacitacion Ventana Ayuda
m S
Agregar Borrar Modificar  Exportar  Refrescar Buscar
a Excel Codige
Edicién
Empleado: Todos v |[28108 v/EY M 4 » M 2 ARELLANO NURES, IRIS YANETH
BUSG:I ‘ m Datos Personales | Kardex ¥ | Explorador de Reportes
Empleados < 28108: ARELLAND NURES, IRIS YANETH
i [™] Foto e Imagenes B
- 2] Parientes Fecha Tipo Descripcion ¥ | S alario Diario Monto/Dias
™ Experiencia 123/Mar/2020 ASELEG ~ ASESORIA LEGAL 190.42
; ™ Cursos Anteriores
i - ] Puestos Anteriores
v @ Expedients
Lo ] Kardex

Figura 4.12 Captura de pantalla de sistema de captura (asesoria legal)
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4.8 Demogréficos del programa de bienestar

En lo que corresponde al programa de psicologia, de un total de 733 consultas en todo el
2019, la figura 4.13 muestra los resultados los principales motivos de atencion y los

talleres que se manejaron derivado de las necesidades de los empleados.

1 1 ~ ~

Atencion Psicologica ! L

Motivos de consulta NMNRN Tu rn&
= ESTRES
I x\i ANSIEDAD ¥ CRISIS 2 " ler
= DUELD = Admin
ﬂ\ = PRELEMAS FAMILIARES I 2do
N HABILIDAD SOCIAL
‘ = MOTIVACION

= ADAPTACION AL CAMBIO
= PROBLEMAS DE PAREJA
= SEXUALIDAD

Horarios de atencion:
Lunes a viernes
7:00a4.30 PM

Plan de accién

objetivo

1. Platicas grupales al arranque por Trabajo en equipo valores Mavo 19 Produccidn en Droceso

grupos naturales de trabajo. mejorar relaciones de trabajo Y p
2. trabajo en equipo valores I . .

. ) oordinadores y supervisores

Taller de union de grupos mejorar relaciones de trabajo Julio 19 de produccin completo

3. Manejar e identificar nuestras I : .
- ) ) ) oordinadores y supervisores .

Taller inteligencia emocional emociones/ autocontrol Nov 19 de produccion pendiente
4. Platica “primeros auxilios . . . " . "

psicoldgicos” (duracién 1 hr) Brindar atencién a personal en crisis. Dic 19 Lideres pendiente

Strictly Private and Confidential

Figura 4.13 Grafico de principales motivos de consulta psicoldgica

En la siguiente figura 4.14 se muestran los resultados obtenidos de 546 citas en el

programa de Nutricion, asi como los principales motivos de consulta.
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[ Harln Systems — Confidentia
I PLAN NUTRICIONAL

L imm e
al iJio|d
SYSTEMS

seguimiento a los pacientes con enfermedades derivadas.

Fomentar una cultura de cuidado a la salud, mejorar los habitos de alimentacion brindando atencién
especializada que ofrezca una alternativa para mejorar su salud y bienestar fisico, ademas de apoyar el

3% 2%
MEJORAR SALUD
(Enfermedad cronica) = lertumo
= 2do turno
= ALIMENTACION 2
SALUDAEBLE admin

BAJAR DE PESO

= CAMBIAR HABITOS

= DIGESTION

PREVENCION

*223 participantes en platillo saludable.
*25 dieta especial/seguimiento personalizado.
*31 Casos multidisciplinarios.

= ANSIEDAD

Figura 4.14 Gréfico de pie de principales motivos de consulta Nutricional.

En el siguiente grafico 4.15 se muestran los resultados obtenidos durante las
asesorias legales, de un total de 223 citas durante todo el 2019.

Hall’. Systems — Confidential

I ASESORIA LEGAL HSM0

Proporcionar a nuestros empleados solucion a problemas de indole legal asi como asesorias para que
los tramites se lleven a cabo en las instituciones correspondientes de manera correcta fomentando una
cultura de la legalidad y contribuyendo a un ambiente laboral sano y estable.

TOTAL
CASOS 2019
L CITAS MOTIVOS
TODAS 91 223

X

= [NFONAVIT
Segmmlento y apoyo: = PENSION ALIMENTICIA
-Devolucion de Infonavit

-Firma Electrdnica SAT
-Correccion actas

-Fonacot seguimiento y dudas.
-Tramites del IMSS

DIVORCIO

PROPIEDADES

_A

= RATIFICACION DE ACTAS
-Afores
-Visas = FONACOT
-Campafias tramites con municipio / gobierno.
= AFORE

CAPACITACION

-Platicas de Cultura de la Legalidad y prevencidn.
Juntas de arranque. (mensuales)

- Platicas de concientizacién y capacitacion (30 min) a
coordinadores y supervisores.

Figura 4.15 Grafico de pie de principales motivos de consulta Legal
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4.8.1 Motivos de consulta departamento de Psicologia

A continuacion, se enlistan los motivos por los cuales los empleados acuden a consulta

psicologica.

Violencia de pareja o intrafamiliar
Ideacidn suicida

Problemas familiares

Autoestima

Inteligencia emocional
Resolucién de conflictos

Estrés

Ansiedad

Problemas de sexualidad

10. Adicciones

11. Estrés postraumatico

© 0o N o g bk~ w DD

12. Desarrollo humano

13. Valoracion psicoldgica
14. Depresion

15. Duelo

4.8.2 Motivos de consulta departamento de Nutricion

A continuacién, se enlistan los motivos por los cuales los empleados acuden a consulta
Nutricional.

1. Plan alimenticio para bajar o subir de peso.

2. Dieta equilibrada.

3. Seguimiento a enfermedades cronicas. (Hipertension arterial, diabetes, asma,

etc.)
4. Prevencion de enfermedades.
5. Ansiedad

6. Mejorar Digestion.
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4.8.3 Motivos de consulta departamento Legal

A continuacion, se enlistan los motivos por los cuales los empleados acuden a asesoria
legal.

Tramites de pension alimenticia

Contratos de vivienda

Demandas menores

Tramites de INFONAVIT, FONACOT, etc.

Tramites de jubilacién

Cultura financiera

Cuestiones con propiedades

Ratificacion de actas

© ®© N o g~ w D

Tramite de Afores
10. Divorcios

4.9 Gréaficos de rotacion y absentismo

Siguiendo nuestro proceso de PDCA es importante revisar nuevamente los indices de
rotacion y absentismo para verificar que las acciones implementadas brindan un
impacto positivo en los indicadores. A continuacion, se muestra en las figuras 4.16 y

4.17 los resultados al termino del afio 2019.
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Figura 4.16 Indices y motivos de absentismo 2019
52



§ i —
mral ol
- - SYSTEMS
10.00%
800% Turnover Reasons
6.11% e
500% 5.34% 1
5.00%
Personal ' 20%
problems
200%
2.18% 2 e 1
200% 170% 174% 1BI% y gpa 1.84% ch ange of -40
0.89% 0.87% city
0.65% -
. 0.43% ]
0.00% H = . e . ﬁdﬂ
2018 EMNE FEB MAR APRIL MAY JUNE Juwy AUG SEFT oCcT NOV DIiC 2019 | Markst Ot herJob
— % 611%  534% 218% 170% 174% 181% 160% 259% 218% 059% 065% 043% 037% 184% 500%
e # Employess . 40 20 12 3 3 3 8 12 1 5 3 2 4 10 ’ ' '
5E0% S550% 550% 550% SEQ0% 550% 550% 550% SE50% S550% 550% 5S0%  550%  550% 0% 20% 40%
%
Turnover Main Reason & Action
N . Expected date Mext Status
No. Issue Action Responszible i Date Review
= Employee support with Governmental institutions ( Infonavit, Fonacot & 35 )
2 TURNOVER » Legal, social, Psychological & Governmental services at home ZTJIJER&TS‘Q(;F PERMANENTLY G
(By students & Gov office )
= MNew employee meeting by LR, Supv & Superintendent
= Supervisor meeting to review turnover and absence causes and actions HRS
TURNOVER = Monthly Coordinators meefing to review T&A actions ( Employee Care ) MEDICAL
3 = Medical campaign to prevent lliness SERVICES/ PERMANENTLY G
= Junior and Junior high scholarship at home, { tutorial & Test ) SUPERVISORS
= English Classes at heme for Operators
Formato creado en Microsoft Office version 2010
. 12/27/2019
No. de Formato: QOS-RH-003 Fecha Ultima Revisidn del Formato: 03/01/2019 Codigo de Retencidn: QUAL-23

Figura 4.17 Indices y motivos de rotacion 2019

4.10 Implementacion de mejoras

1. Contratacién de estudiantes de manera permanente como profesionales de
Recursos Humanos (contrato de planta).

Se replico el programa a las otras 4 plantas de Hanon Systems.

Adquisicién de una nutridloga y dos psicologas mas debido a la alta demanda.

Se extendid el servicio a los familiares de los empleados los dias sabados.

o a0k~ w0 N

Acercamiento a instituciones publicas y privadas obteniendo lazos y procesos

eficientes a la hora de canalizar personal.

7. Creacion de “platillo saludable” en las cafeterias de las 5 plantas con un 40% de
participacion por parte de los empleados.

8. Implementacién de recorridos en piso para deteccion oportuna de casos (anexos

3,4y5).
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De acuerdo al marco conceptual la vida laboral se ve afectada no sélo por factores
intrinsecos o relacionados directamente al trabajo, sino también por todo lo que sucede
en otras areas extra laborales que conforman la cotidianidad de los individuos. Estas
areas normalmente se interrelacionan con gran facilidad, permitiendo que la una afecte
directa o indirectamente a la otra. Por lo tanto, es importante fomentar programas y

acciones que permitan el equilibrio vida/trabajo.

La importancia de este plan de bienestar radica en el mejoramiento de la calidad de vida
de los empleados, el mejoramiento del clima organizacional, reduccion de la rotacion y
absentismo del personal, mayor retencion del personal, estabilidad laboral y el
mejoramiento a los servicios de recursos humanos, aumento de la productividad en

general.

El compromiso y sentimiento de pertenencia de los empleados hacia la organizacion
puede optimizarse a través de diversas actividades donde se integre al empleado

profesional y personalmente.

Implementar este plan de bienestar permite el impulso en la estructura organizacional y
lo més importante busca el desarrollo personal del empleado, traduciéndose en
cumplimiento de objetivos y necesidades de ambas partes que colaboran para la

existencia del otro.

5.1 Conclusiones

Como conclusion principal podemos mencionar que el objetivo general propuesto se
alcanzd ya que se logré implementar un programa de bienestar para el personal de la
empresa y como efecto secundario de este objetivo podemos puntualizar en algunas

otras conclusiones como:

e En absentismo general se observa una disminucion de 5.4% a 3.6% anual, lo
cual representa una disminucion de 1.8 puntos, que equivale a un 33% de

mejora.
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e La problematica de tramites y/o asuntos legales que se encontraba en los 5
motivos principales de absentismo, dejan de ser un factor.

e Los problemas personales se encontraban en el tercer factor mas importante en
el absentismo, pasando a ser el sexto factor.

e En la rotacion general se observa una disminucion de 6.65% a 1.84% lo cual
representa 4.8 puntos de, que equivale a un 72% de mejora.

e Disminucion de costos por proceso de contratacion, seleccion y capacitacion de
empleados.

e Aumento de compromiso y sentido de pertenencia de los empleados.

e Disminucion de estrés de los empleados por atencion oportuna a problematicas
personales por lo tanto aumento de la productividad individual.

e Empleados orientados hacia una cultura de autocuidado y prevencion.

Derivado de la estabilidad en la presencia de mano de obra diaria se obtienen
beneficios indirectos en la disminucion de accidentes de trabajo, problemas de
calidad en las lineas de produccion por personal entrenado y por lo tanto nos brinda

mayor productividad a nivel organizacional.

5.2 Recomendaciones

Es recomendable la adquisicién de psicométricos para el departamento de psicologia
tales como; MMPI, AMAS, CLEAVER y 16 Factores para mejora de los procesos de

contratacion y planes de carreara de los equipos de trabajo.

Otro aspecto importante es mantener campafias de informacion y concientizacion sobre
temas de bienestar como son: salud mental, cultura financiera, alimentacién saludable y

bienestar integral.

Derivado a la situacion actual de pandemia también es recomendable incluir en el
programa talleres especificos para ir hacia una cultura de autocuidado como son:
Talleres de duelo, Resiliencia, cuidado de la salud por medio de buena alimentacion y

buenos hébitos financieros, cultura de ahorro.
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Anexos

Anexo 1. Entrevista de salida

COCLISA 5.A. DE CV.
B — g p—,
/al o
SYSTFMS

RECURSOS HUMANOS
ENTREVISTA DE SALIDA

La informacion que nos proporcionas nos ayudara a mejorar como empresa, por favor contesta con
honestidad. Marca la respuesta que consideras apropiada segln tu experiencia. Algunas preguntas te
pedimos tu opinion mas completa, favor de responderlas.

1. éiLa Empresa te proporciond las herramientas necesarias para el desarrollo de tu funcion?

Osiempre [ Casi Siempre A veces O Munca

2. ilas instalaciones de la Empresa eran las adecuadas y se mantenian en buenas condiciones de
mantenimiento e higiene?

O Siempre [ Casi Siempre A wveces O MNunca

3. éQué expectativas tenias al ingresar a laborar a la Empresa y en qué porcentaje se cumplieron
éstas?

Expectativas:

Porcentaje: |15% | | U%|

4, ¢Como describirias el ambiente laboral en la Empresa?

[CJExcelente [ Bueno CRegular O malo

Describe el ambiente con tus companieros:

5. éConsideras que la Empresa cuenta con prestaciones laborales atractivas?
O Si O Mo
6. élas relaciones entre jefes y subordinados se desarrollan en un ambiente de apoyo y desarrollo?
[ Siempre O Casi Siempre O Aweces O MNunca

7. élas relaciones entre companeros se desarrollan en un ambiente de compafierismo y trabajo en
equipo?

OSiempre [ Casi Siempre A wveces OMNunca
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Reverso de anexo 1

COCLISASA.DECV.

8. ¢Qué opinidn tienes de tu jefe directo?

a) Justo con indicaciones claras

d) Injusto con indicaciones claras

B) Justo pero con indicaciones ambiguas

e) Injusto pero con indicaciones ambiguas

c} Justo pero con indicaciones sin ninguna

claridad.

9, ¢0ué es lo que mas te gusta de la Empresa?

f) Injusto con indicaciones sin ninguna claridad.

10. Si pudieras cambiar o mejorar algo de la Empresa squé cambiarias o mejorarias?

11. Cual es la razon principal por la que dejas la empresa.

a) Me voy de la ciudad

d) Mejor emplec

g) Problema de transporte

b} No tengo quien cuide a mis hijos

&) Trato injusto en la
compafia

h) Problema de pago.

c) Cambio de Domicilio

Otro:

f} problemas con companeros

I} Problemas Personales

iGRACIAS POR TOMARTE EL TIEMPO PARA CONTESTAR MUESTRA ENTREVISTA!

Nombre:

No. Momina:
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Anexo 2. Entrevista de absentismo

i Recursos Humanos

]
YETEMS Entrevista por Motivo de Ausentismo

vovere: | | wouma [ ]
supervisoR: | | oo ||

FECHA DE LA FALTA: I

| Explicacian del Trabajador: |

h.
-

Compromiso del Trabajador:
Yo me comprometo a

—
AN A I\._

iy
Comentarios del Supenvisor:

Motivo de la Falta:

Problema Familar |:| Personal |:| Otro Trabajo |:| Donde?
Problema de Transporte |:| Salir de la Ciudad |:| Donde?

* Visitas a IM35 Empeaco |:| Familar |:| Soio Tramite |:| Levantarse Tarde |:|

* Enfermedad Respiratorio |:| Gastroimtesinal |:| Otros |:| Tramites Legales |:| Especficar
Especificar:
Enfermedad de Familiar |:| Otros:

Cuidar Hijos [___|

* Dbligatorio enviar a Servicios Medicos

US0 EXCLUSIVD DE SERVICIOS MEDICOS
Medicamente coincide con la explicacion del empleado Si |:| No |:|

Comentarios:

NOMBRE Y FIRMA DEL EMPLEADO FECHA:

NOMEBRE Y FIRMA DEL SUPERVISOR
NOMEBRE Y FIRMA DEL MEDICO




Anexo 3. Recorrido de Psicologia

Recorrido Psicologia

Semana: del

al

B 1 m— o —
mcal 1w |
SYSTEMS

de 2020

Marque con una X si no cumple y una v' si cumple con la condicion mencionada.

HORA INICIO

PLANTA/ TURNO

INCIDENTE O SITUACION

Observaciones

Se observan altercados o alguna situacion relevante

1 entre los empleados. ( Empleado en crisis o alguna
alteracion emocional)
) Se observa personal con alteraciones de suefio, fatiga o
cansancio notorio?
3 Se observa personal visiblemente estresado, ansioso o
alterado?
4 Se observan actividades de acoso, favoritismo o mal
liderazgo en el area.
s Se observa personal con dificultades de adaptacion o
solitario?
Existe en el area de trabajo algun riesgo Psicosocial (
6 Posicion, Jornada, sobrecarga de trabajo, falta de
rotacion?
; Actos de violencia Laboral entre compafieros,
coordinacion o supervisor ?
. . Conversar con un asociado sobre su estado . .
Conversar con un asociado sobre su estado emocional: X Conversar con un asociado sobre su estado emocional:
8 emocional:
Nombre
Conversar con un supervisor: Conversar con un supervisor:
9
Nombre: Nombre:
Conversar con un coordinador: Conversar con un coordinador: Conversar con un coordinador:
10

SEGUIMIENTO/ MONITOREO EN LA LINEA

NOMBRE

TIPO DE

COMENTARIOS

Hora termino del recorrido

Reviso:

Firma Psicologa

fecha:
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Anexo 4. Recorrido Legal

Recorrido Legal

Fecha:

=~ —
mcal 1wi
SYSTEMS

Margue con una X si no cumple y una v si cumple con la condicion mencionada.

HORA INICIO

PLANTA/ TURNO

INCIDENTE O SITUACION

MARCAR

Observaciones

Existe personal que requiere asistencia Legal, o algin familiar la

1 "
requiere.
Se observan problemas en los recibos de nomina por concepto de
2 descuentos por parte de infonavit, fonacot, pensiones alimenticias o
con asuntos relacionados con su informacién personal
3 Se observan empleados con conductas de desigualdad laboral o
discriminatorias que no favorecen a un clima laboral sano
A Se observan actividades de mobbing, acoso sexual violencia verbal o
fisca dentro de las areas de produccion
Se observa personal con conductas extrafias, o comportamientos que
5 pueden causar problemas o con consecuencias negativas en las
relaciones obreropatronales.
6 Existe en el area de trabajo algun riesgo Psicosocial ( Posicion,
Jornada, sobrecarga de trabajo, falta de rotacion?
; Los empleados cuentan con todos sus EPP sefialados en la QPS, o
existen posibles riesgos de seguridad en alguna posicion.
8 Conversar con asociados sobre como se encuetran:
10 Conversar con dos coordinadores:
SEGUIMIENTO/ MONITOREO EN LA LINEA
NOMBRE TIPO DE PROBLEMATICA COMENTARIOS
1
2
3
Hora termino del recorrido Reviso:
Firma de Soporte Legal Fecha:
Anexo 5. Recorrido Nutricion
Semana: del de 2020 Lt e
mcal LN R |
. . sz
Recorrido Nutricion SYSTEMS

Tumo:

Marque con una X si no cumple y una v si cumple con la condicion mencionada.

HORA DE INICIO
FLANTA
INCIDENTE © SITUACION Lunes Marles | Miércoles | Jueves Viernes Observaciones
1 Se observan dliementos chatama en el drea de
trabajo?
2 Se observa personal con alteraciones de suefio,
fatiga o cansancio notorio?
3 Se observa personal con signos de alguna
enfermedad?
1 Existen preocupaciones sobre los alimenics
servidos en cafeteda?
5 Alteraciones en el aspecto general (cabello,
ojos, piel, ufias, labics, encias, etc)
7 Se observan nuevos cascs de desnutricion, bajo
peso u obesidad severa?
Conversar con un asociado sobre su estado . - . ) . - L .
. Conversar con un asociado sobre sU estade fsico y nuticional: Conversar con un asociado sobre su estado fisico y nuticional:
8 fisico y nuticicnal:
Nombre.
Conversar Con un supervisor. Conversar Con un supervisor.
9
Mombre:, Momizre:
Conversar con un coordinador: Conversar con un coordinador Cenversar con un coordinador:
10
SEGUIMIENTO/ MONITOREO EN LA LINEA
NOMBRE TIPO DE PROBLEMATICA COMENTARIOS
1
2
3
Hora fermino del recomdo Revisd: Meliza Czung
Arma Mutndloga fecha:
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Anexo 6. Pase de atencién Psicologia, Nutricion o legal.

ASESORIA

PSICOLOGICA

Nimero de nomina:

PROXIMA CITA ASESORIAS
DIA: _ MES.___ANO: ___ LEGALES
HORA :

Nimero de némina:

Hora salida:

PROXIMA CITA

Dia: Mes: 2020

Firma Nutriologa Firma supervisor

Entrada__ Salida
Nombre: Nombre: N
—
Firma de RH Firma supervisor Firma de RH Firma supervisor
-
1 Nimero de némina:
Nombre:
PROXIMA CITA
Dia: Mes: 2020
Hora Cita Salida

Anexo 7. Ejemplo formato de agenda

Asesoria Legal

Dia Mes Afo

HORARIO

700 am. - %00 a.m.

NOMINA | NOMBRE | SUPERVISOR

| TELEFONO

Pendientes administrativos Planta Base

1015 a.m.

00 a.m. - $:30 a.m.

Desayuno

11:00 a.m.

12:30 p.m.

1:30 pomi. - 2:00 pom.

Comida

300 p.m.

345pm.

NOTAS:
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