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RESUMEN

El presente proyecto tiene como principal finalidad la disminucién del ausentismo
no programado, originado por las faltas injustificadas de los trabajadores del IMSS

en Quintana Roo.

Para el desarrollo de esta propuesta se llevaron a cabo las etapas constitutivas de
la Administracion (Inicio, Planeacion, Ejecucion y Control), asi como la aplicacion
de la técnica de encuestas, para detectar las areas de oportunidad que presentan
un alto porcentaje con la problematica de ausentismo no programado en el IMSS,
obteniendo de lo anterior indicadores que nos dan la pauta para poder plantear
una propuesta de solucion, reduciendo en este sentido las erogaciones por
suplencias al Instituto e implicitamente mejorar la economia del trabajador lo que

finalmente se vera reflejado en un mejor servicio a los derechohabientes.

Abstract

This project has as its main purpose the reduction of absenteeism is not
programmed, caused by faults unjustified workers Mexican Social Security Institute
in Quintana Roo.

For the development of this proposal is carried out stages constitute Administration
(Start, Planning, Implementation and Control), as well as the implementation of
technical surveys to identify areas of opportunity that have a high percentage of the
problem absenteeism is not programmed into the IMSS, obtaining the above
indicators that give us the pattern to raise a settlement proposal by reducing
expenditures in this regard by the Institute substitutions and implicitly improve the
economy of workers who eventually will be reflected in a better service to those

entitled.




INTRODUCCION

El indice de ausentismo laboral en el mundo es relativamente mayor que en
Ameérica Latina. En el Reino Unido los costos por ausentismo son dificiles de
determinar, pero se estima que son similares al costo total del servicio nacional de
salud; para los patrones de la industria representan mas del 10% de todos los
salarios y pagos extraordinarios. Se han demostrado tendencias de ausentismo
similares en otros paises, aungue cuando se trata de ausencias de poca duracion
esto es a tres dias que a menudo no estan incluidas en los datos oficiales el
ausentismo parece ser un problema persistente, con vias de agravarse en muchas
partes del mundo.

En México el Instituto Mexicano del Seguro Social, organismo elegido para el
desarrollo del presente estudio, es el encargado de la organizacion vy
administracion de la seguridad social cuyo fin es garantizar el derecho a la salud,
asistencia meédica, proteccién de los medios de subsistencia y los servicios
sociales necesarios para el bienestar individual y colectivo, asi como el
otorgamiento de una pension que, en su caso y previo cumplimiento de los

requisitos legales, sera garantizada por el Estado.

En el departamento de Recursos Humanos del IMSS, se tiene un area de
oportunidad muy amplia en lo que se refiere al control del ausentismo, por lo que
es necesario mejorar los planes de incentivos ya existentes, concientizar y motivar
a los empleados a no incurrir en faltas injustificadas lo que se ve reflejado en su
economia familiar, dandose implicitamente de esta manera la disminucion del

ausentismo.
a) Presentacion del Proyecto o deteccion de necesidades

El IMSS, es la Institucion de Seguridad Social mas grande de América Latina, pilar

fundamental del bienestar individual y colectivo de la sociedad mexicana y




principal elemento redistribuidor de la rigueza en México, cuya misién es otorgar a
los trabajadores mexicanos y a sus familias la proteccidn suficiente y oportuna
ante contingencias tales como la enfermedad, la invalidez, la vejez o la muerte. La
proteccion no solo se extiende a la salud, prerrequisito indispensable de toda
actividad, sino también a los medios de subsistencia, cuando la enfermedad
impide en forma temporal o permanente que el trabajador continde ejerciendo su

actividad productiva.

Un conjunto de servicios sociales de beneficio colectivo complementa las
prestaciones fundamentales y se orienta a incrementar el ingreso familiar,
aprender formas de mejorar los niveles de bienestar, cultivar aficiones artisticas,

culturales y hasta propiciar una mejor utilizacién en el tiempo libre.

Hoy el IMSS, confronta nuevamente condiciones dificiles que amenazan su
viabilidad.

La administracion esta haciendo su parte para modernizar y eficientar al Instituto,

para incrementar sus ingresos y reducir gastos no prioritarios.

Para este esfuerzo cuenta con la comprension y apoyo del Sindicato Nacional de
Trabajadores del Seguro Social, con lo que hoy en dia existe una relacién basada
en el respeto y la confianza a partir del dialogo, la conciliacion y la

corresponsabilidad con la seguridad social.

Los avances logrados se deben al esfuerzo y compromiso permanente de mas de
370 000 trabajadores ejemplares del IMSS en todo el pais. Su trabajo se ha
desarrollado en un contexto macroecondmico dificil, y ha descansado en gran
medida en esfuerzos de austeridad y de combate a la evasién y la elusién. Esta

ruta, sin embargo, tiene claros limites.

En la actualidad presenta un sin nimero de problematicas que limitan su funcién

adecuada, siendo la principal de estas el crecimiento poblacional de la




derechohabiencia, el cual se ve reflejado entre otros en:
¢ Presupuesto general

o« Falta de Infraestructura acorde a la necesidad de crecimiento

poblacional
¢ Falta de medicamentos

« Falta de Personal, suficiente para la atencién, la cual se agrava por
la problematica del ausentismo no programado, al no asistir el
trabajador por enfermedades, vicios, problemas familiares, eventos

fortuitos, etc.
b) Planteamiento del problema

El IMSS en Quintana Roo, presenta multiples carencias y problematicas que le
impiden prestar un servicio adecuado. Entre estos se encuentra el sobregjercicio
en su gasto de personal originado por el ausentismo no programado a causa de

las faltas injustificadas de sus trabajadores.

Ya que éste requiere de presupuesto extra para el pago de algunos conceptos
sefialados en el contrato colectivo de trabajo, mismos que aungue el trabajador no
asista a laborar, continta percibiendo, asimismo el pago por la cobertura de esa
plaza con personal calificado, lo cual al final de cuentas redunda en la calidad de

la atencién al derechohabiente.
¢) Justificacion

Disminuir la problemética que representa dentro de la delegacion Quintana Roo
del IMSS, el ausentismo no programado, €l cual fue del 2.94% en promedio en el

2007, con respecto al 100% de asistencias del total del personal.
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Dentro de las principales causas que originan este ausentismo pueden

mencionarse:

o Faltas injustificadas (0.82%)

¢ Incapacidades médicas (1.88%)

e Licencias con goce o sin goce de sueldos (0.24%)

Este proyecto centrara su atencién en las faltas injustificadas que constituye una
de las principales causas de ausentismo no programado en el estado de Quintana

Roo.
d) Objetivo General

Presentacion de una propuesta para reducir el ausentismo no programado por
faltas de los empleados del IMSS, con la finalidad de reducir costos por

erogaciones en el pago al personal que cubre dichas inasistencias.
e) Objetivo Especifico

Disminuir el ausentismo en el rubro de faltas injustificadas del personal que labora
en el IMSS, mediante métodos de Cursos motivacionales tanto para trabajadores y
directivos va que conlleva a pérdidas en la economia del Instituto, del personal y

de la atencidn al derechohabiente.
f) Alcance

Con la implantacion de la propuesta de Modelo Administrativo se pretende motivar
a los trabajadores para no incurrir en faltas injustificadas obteniendo como
consecuencia un esquema presupuestal eficiente, una mejor atencién a los
beneficiarios de los servicios que presta el instituto en todas sus ramas, asimismo

un beneficio directo a las prestaciones econdmicas de los trabajadores.

11



g) Meta

Se proyecta que dentro del periodo 2008-2010 se reduzca el ausentismo no
programado originado por las faltas injustificadas en un 25%, en base a los
métodos propuestos, con la finalidad de hacer conciencia a los empleados en no

incurrir en ellas.
h) Misién

Implementar métodos basados en técnicas motivacionales, por medio de cursos
programados para Jefes y Trabajadores para la disminucioén del ausentismo no
programado en beneficio del derechohabiente y de los trabajadores del IMSS en

Quintana Roo.
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CAPITULO1. MARCO DE REFERENCIA

1.1 Ausentismo en General

El mundo global que vivimos y padecemos nos deja una ensefianza: apreciar de
manera integral los fendmenos que afectan a las sociedades humanas, ya no

basta tener la vision local e inmediata.

El absentismo o ausentismo laboral afecta a individuos, familias, instituciones y

empresas. En el occidente la palabra tiene muchas acepciones.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) la precisa como la no asistencia al
trabajo por parte de un empleado del que se pensaba que iba a asistir; quedan

excluidos los periodos de vacaciones y huelgas.

Ausentismo por causa médica, como el periodo de baja laboral, que se acepta
como atribuible a una incapacidad del individuo, excepcion hecha para la derivada

del embarazo normal o la prisién.

Diversas publicaciones lo asocian con diferentes causas y razones. Muchas
concluyen con el concepto de que el ausentismo por enfermedad tiene una
etiologia multifactorial; interactian factores individuales, al tomar al trabajador
como unidad basica de la organizacién del trabajo, con inquietudes, expectativas,
necesidades, valores, habilidades, conocimiento; factores laborales que estan
relacionados con condiciones y el medio en el trabajo; factores ambientales o
extra laborales que se encuentran determinados por el medio social en el que

operan las organizaciones.

Faltar al trabajo de manera justificada o no, tiene consecuencias, una de las mas
importantes es la econdémica; el pasado mes de marzo del presente afio un grupo
de expertos del Colegio de Médicos de Valencia, Espafia, se reunid con motivo de
la | Jomada a nivel nacional sobre Gestién de la Incapacidad Temporal por

14



Contingencias Comunes (ITCC), el grupo afirmé que el ausentismo laboral por
enfermedad comun tiene un costo de mas de seis mil millones de euros para la
seguridad social espafiola, unos nueve mil millones de ddlares. En Espafia 64%
de estas bajas tiene una duracion inferior a 15 dias, la ITCC es la causa mas
frecuente y se pierden 20 millones de horas de trabajo al afo; las incapacidades
estuvieron relacionadas con enfermedades respiratorias, del aparato locomotor y

la salud mental.

El Instituto Nacional de Estadistica de Espafia publicé que el ausentismo hizo
perder a cada trabajador como media 22.5 horas de trabajo al mes, cifra que

representa entre 1.5% y 4% del PIB total de la Unién Europea.

En Estados Unidos los costos directos e indirectos derivados de las ausencias
laborales pueden superar 14% de la ndmina, segun la consultora William M.
Mercer. Inc. y Marsh, por ejemplo para una empresa con 5 000 empleados que
facturan un promedio de 40 000 ddlares cada afio por empleado, este porcentaje
del sueldo supcne 5 600 ddlares por trabajador, lo que da un total de 28 millones
anuales, si se incluyen los costos indirectos por sustitucion de trabajadores, horas
extras o contrataciéon de empleados temporales, se afiade 7% a la némina, es

decir, aumenta 14 millones de ddlares.

En México la situacién empieza a alcanzar cifras alarmantes: ocupa el primer lugar
a nivel mundial de ausencias en el trabajo por causa de enfermedades; 70% estan
relacionadas con el estilo de vida y de éstas 100% pueden ser prevenibles; los
costos de atencién a la salud, los dias de ausentismo vy la productividad perdida

tiene un impacto directo sobre el trabajo y los resultados de las empresas.

El IMSS (IMSS) registra cada afio nueve millones de dias de incapacidad, en los
Ultimos afios ha registrado un promedio anual de cinco millones de riesgos de
trabajo, lo cual se traduce en mas de diez mil millones de pesos pagados por

incapacidades, cerca de mil millones de ddlares.
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Actualmente existen pocos estudios en el pais sobre los factores relacionados con
el ausentismo, es necesario generar investigaciones sobre este tema debido a que
es importante analizar sistematicamente su distribucion porcentual entre los
trabajadores; esta informacion proporcionara datos que propicien la identificacion
de oportunidades para asi instrumentar medidas orientadas al control de las
diferentes variables asociadas que favorezcan la eficiencia administrativa y una

mejor calidad de vida de los trabajadores.
1.2 Antecedentes Histdricos

El estudio de la aversion al trabajo - absentismo, retrasos, faltas de puntualidad,
delitos, sabotajes, ritmo lento, indisciplina e indiferencia - puede servir para
profundizar nuestro conocimiento en la historia del ausentismo. Un analisis de la
aversion al trabajo de las fabricas de Espafia, nos revela continuidades esenciales
en la vida de la clase trabajadora. Absentismo, indisciplina y otras manifestaciones
de la aversion al trabajo existian ya antes de la victoria del Frente Popular en

Francia y del estallido de la guerra y la revolucion en Espafia.

Pero es significativo que esta resistencia persistiera afios después de que los
partidos y los sindicatos, que decian representar a la clase trabajadora, tomaran
en uno y otro caso el poder politico y a diferentes niveles también, el econdmico.
De hecho los partidos y sindicatos de izquierda en ambas situaciones, la
reformista y la revolucionaria, se vieron forzados a incontables enfrentamientos

con los obreros gue rehusaban trabajar.

La aversion al trabajo en el siglo XX ha sido ignorada y/o subestimada por muchos
historiadores marxistas del trabajo y por los tedricos de la modernizacion, dos
importantes, cuando no dominantes, escuelas de la historiografia del trabajo. A
pesar de las diferencias que en muchos casos existen, las dos orientaciones

comparten una vision progresista de la historia.
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Muchos marxistas observan en la clase trabajadora una gradual toma de
conciencia de clase, forméandose a si mismos y en ocasiones deseando expropiar
los medios de produccion. Tedricos de la modernizacidon ven adaptarse a los
trabajadores al modo, estructura y a las demandas generales de la sociedad
industrial. Ni los marxistas ni los tedricos de la modernizacién han tenido en
cuenta suficientemente la cultura de la clase trabajadora que persiste y que es
reveladora de su irrefrenable deseo de no trabajar. Pero esta vision progresista de
la clase trabajadora no puede analizar adecuadamente la perseverancia del
absentismo, el sabotaje y la indiferencia. Ni tan siquiera “en ambas situaciones’
puede ser menospreciada esta actitud como «primitiva» o como ejemplos de fafsa
conciencia. La persistencia de muchas formas de aversion al trabajo puede indicar
una respuesta comprensible a la dureza a largo plazo en la vida cotidiana de los

trabajadores y un saludable escepticismo a las soluciones propuestas por ambos.

Este trabajo examinara la situacién revolucionaria en varios paises, e intentara
demostrar la divergencia en la conciencia de clase entre trabajadores militantes de
izquierda, partidarios del desarrollo de las fuerzas productivas durante la
Revolucion Espafiola y el gran numero de trabajadores no militantes que

continuaron resistiéndose a trabajar, a menudo tal y como habian hecho antes.

Por tanto varios tipos de conciencia de clase se enfrentaron entre si, no se trata de
determinar cuél era la «verdadera» forma de la concienciacion de clase, sino
demostrar cémo la aversion al trabajo socavaba los deseos revolucionarios de los
militantes y puso en tela de juicio sus derechos como representantes de la clase

trabajadora.

Sin duda alguna, la aversion al trabajo tiene una larga historia que arranca desde
mucho antes de la Guerra civil y la revolucion. En el siglo XIX, los trabajadores
catalanes, al igual que sus homdnimos franceses, sostenian la tradicion del dilluns

sant (lunes santo), una fiesta no oficial tomada sin autorizacién por muchos
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trabajadores como una continuacién de su descanso dominical.

Las luchas por el calendario laboral continuaron en el siglo XX, incluso durante la
Il Republica. Por ejemplo, en 1932 los trabajadores no querian ir a trabajar el
segundo dia de mayo, ya que el dia primero habia sido domingo. Aun mas
importante era la lucha constante contra recuperar las fiestas entre semana
cuando éstas eran fiestas tradicionales. Los trabajadores catalanes a pesar de su
anticlericalismo y sentirse profundamente descristianizados persistieron en la

celebracién de estas fiestas.

En 1927, la asociacion patronal (Fomento del Trabajo Nacional), localizada en
Barcelona, observo que, a despecho de la ley, los patronos que intentaban obligar
a sus trabajadores a recuperar los dias festivos que no fueran domingo, se
tropezaban con serias dificultades. En la practica, las huelgas persistieron durante
bastantes dias en la primavera y el verano de 1927, en protesta por el calendario

establecido para los dias festivos.

En 1929, los trabajadores plantearon una nueva lucha para mantener sus fiestas
tradicionales, por lo que el conflicto fue particularmente intenso, ya que las
presiones de la clase trabajadora estaban obstruyendo la recuperacion de festivos
entre semana, tal como autorizaba la ley. La tensién social hizo imposible la

recuperacion de estos festivos.

Los trabajadores lucharon duramente para conseguir una semana laboral mas
corta y este fue el motivo principal de las numerosas huelgas planteadas durante
la | Republica. A finales de 1932 y principios del afio siguiente, los trabajadores

plantearon una huelga para conseguir una semana laboral de 44 horas.

En 1933 los obreros de la construccion mantuvieron una huelga de casi tres
meses en demanda de una semana laboral de 40 horas, consiguiendo a finales de

agosto la semana de 44 horas en lugar de las 48 que previamente se les exigia.
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En octubre de 1933, los sectores de agua, gas y electricidad consiguieron, sin
necesidad de huelgas, la semana laboral de 44 horas. Al restablecerse la semana
laboral de 48 horas en noviembre de 1934, estallaron las huelgas, abandonando

los trabajadores las fabricas una vez cumplidas las 44 horas.

La aversion de los obreros al trabajo durante la |l Republica no se manifesté
unicamente de forma colectiva como abandono del trabajo (walk-out) o huelgas,
sino también con acciones individuales tales como el absentismo, las
enfermedades simuladas y la indiferencia. En 1932 los industriales del sector textil
acusaron a sus propios capataces de faltas injustificadas. El orgullo de la industria
de la construccién mecanica, declaré que durante el proyecto de construccion de
un puente, los trabajadores se autolesionaban infectando sus heridas para sacar

provecho de la paga asignada por enfermedad.

Por lo general, los patronos catalanes rechazaban un programa general de
seguros por accidente e indemnizacion, ya que temian que pudiera animar a los
trabajadores a prolongar su enfermedad. Se apoyaban en la experiencia de las
compafiias de seguros, las cuales habian demostrado ampliamente la existencia

de enfermedades fingidas, a lo que habia que afiadir las autolesiones.

De sorprendente coincidencia podriamos calificar las afirmaciones hechas por los
industriales catalanes durante el derechista Bienio Negro (1934-35) segun las

cuales los trabajadores mostraban a menudo el minimo deseo de trabajar.

Los militantes anarco-sindicalistas abolieron el tfrabajo a destajo en sus
colectividades cuando estallo la revolucion, en respuesta al pronunciamiento, pero,
de forma casi inmediata los militantes anarco-sindicalistas y marxistas que habian
asumido el control de las fabricas, se vieron obligados a reaccionar frente a la

resistencia de los trabajadores.

Después de la derrota de los generales el 18 de julio, en los dias previos a la
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revolucién, se imploré repetidamente a los trabajadores que volviesen a sus
puestos de trabajo. El dia 26 de julio, en una nota del diario llamado Solidaridad
Obrera, pedia a los conductores de autobuses que justificaran sus ausencias al
trabajo. El 28 de julio, en otro articule, se pedia drasticamente a todos los
trabajadores de Hispano-Olivetti que volviesen a sus puestos de trabajo y advertia
que se aplicarian sanciones a aquellos que no tuvieran una buena razén para

faltar al mismo.

A pesar de que el 30 de julio se anunciaba gque en casi todas las industrias el
trabajo habia recomenzado, el 4 de agosto el periddico anarco-sindicalista llamaba
a la autodisciplina. Un dia después el Sindicato de Barberos recuerda a todos sus
afiliados que tienen la obligacién de trabajar 44 horas semanales y que no
permitira la reduccién de la jornada laboral. Por consiguiente, desde el inicio de la
revolucion, la aversion al trabajo fue un problema planteado a los militantes de los
sindicatos que gestionaban las fabricas y los comercios. Obviamente esta aversion
al trabajo contradecia la teoria anarco-sindicalista de la autogestion que instaba a

los obreros a controlar su puesto de trabajo con el advenimiento de la revolucion.

En otras palabras, tanto los militantes anarco-sindicalistas como los marxistas
exhortaban con entusiasmo a los trabajadores a apoyar su rol como tales. Ademas
se resistian a las demandas de los militantes sindicales, los cuales se lamentaban
a veces de la poca atencion que se prestaba a las asambleas de fabricay a la
falta de aportacién econdmica a los sindicatos. De hecho, los activistas aducian
que la unica forma de que los trabajadores asistieran a las asambleas era
convocarlas en horas de trabajo y por tanto a expensas de la produccion. Por
gjemplo, la colectividad Construcciones Mecénicas cambid sus planes de celebrar
asambleas en domingo, a sabiendas de que nadie asistiria y eligid en cambio los

jueves.

La poblacién trabajadora en el mundo esté sometida a multiples factores de riesgo
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que inciden desfavorablemente en su capacidad para realizar eficientemente sus
actividades laborales, lo que lleva generalmente, en forma directa, a una
disminucién de la productividad de las empresas, a la insatisfaccion de los
trabajadores con su desempefio laboral y al incremento de enfermedades,

accidentes de trabajo y por ende al ausentismo.
1.3Clasificacion del Ausentismo

El ausentismo en el IMSS en Quintana Roo, se clasifica en programado y no

programado:

Ausentismo programado.- Se sujeta a la programacion de las ausencias, estan
consideradas en el contrato colectivo de trabajo y son generadas por vacaciones,
comisiones y becas, los cuales permite implementar acciones y proyectar el gasto

para su cobertura.

Vacaciones.- Es la suspension temporal del trabajo para descansar, €l cual esta
previsto en el Art. 76 de la Ley Federal del Trabajo que a letra dice "Los
trabajadores que tengan méas de un afio de servicios disfrutardn de un periodo
anual de vacaciones pagadas, que en ningin caso podra ser inferior a seis dias
laborables, y que aumentaran en dos dias laborables, hasta llegar a doce; por
cada afio subsecuente de servicios, después del cuarto afio, el periodo de

vacaciones se aumentara en dos dias por cada cinco de servicios”.

En lo que respecta al IMSS en Quintana Roo, el periodo de vacaciones en el
primer afio de servicio se integra de 15 dias laborables, este periodo vacacional es
superior a lo que establece la Ley Federal del Trabajo en el articulo antes
mencionado, estos dias adicionales son beneficios obtenidos por gestiones y

logros sindicales.

Comisiones - Es la misidn o tarea encomendada a un empleado para que realice

ciertas actividades fuera de su centro de trabajo, otra delegacion, municipic o
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estado, que puede ser de uno a varios dias.

Beca.- Ayuda econdmica que percibe el empleado que estudia, desarrolla e
investiga algun tema en particular y que cubriendo ciertos requisitos, se hace

merecedor a dicha remuneracién.

Ausentismo no programado.- Es el conjunto de ausencias por parte de los
trabajadores de su centro de trabajo, justificadas o no; es un sintoma que revela
no solo problemas del empleado sino también del ambito de la organizacion del
Instituto, se conforma por las variaciones de incapacidad por riesgo de trabajo,
enfermedad general, maternidad, licencias con sueldo, sin goce de sueldo
mayores a tres dias vy faltas, fendmenos todos que se dan en forma aleatoria, no
se pueden predecir y se ha convertido en un grave problema financiero generado
entre otras causas por el detericrado del estado de salud, costumbres, vida
nocturna, drogas, maternidad y falta de motivacion, lo que implica la generacion de

gastos no programados y su impacto en el presupuesto autorizado.

Incapacidad .- Estado de una persona que por un accidente o una enfermedad le

impiden trabajar.

Enfermedad General - Alteracion mas o menos grave de la salud de un
trabajador que no es originado por accidente, como ejemplo se podria mencionar:

problemas respiratorios, fiebre, migrafia.

Maternidad - Periodo de la vida de la mujer comprendido entre el comienzo de la

gestacion y el momento del parto.

Por su grado de importancia en el desarrollo de nuestro estudio, solo se enlistaran
del articulo nimero 170 de la Ley Federal del Trabajo, las fracciones mas
relevantes y relacionadas con el hecho de que la mujer se tenga que ausentar de
su centro de trabajo por un tiempo determinado en las ultimas semanas de

gestacidn y posteriores al parto.
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Ley Federal del Trabajo Titulo Quinto, Articulo num. 170:
“Las madres trabajadoras tendran los siguientes derechos:

Il.- Disfrutaran de un descanso de seis semanas anteriores y seis

posteriores al parto.

Ill- Los periodos de descanso a que se refiere la fraccion anterior se
prorrogaran por el tiempo necesario en el caso de gue se encuentren

imposibilitadas para trabajar a causa del embarazo o del parto.

V.- Durante los periodos de descanso a que se refiere la fraccion Il
percibiran su salario integro. En los casos de prérroga mencionados en la
fraccién Ill, tendran derecho al cincuenta por ciento (50%) de su salario por

un periodo no mayor de sesenta dias.
VII.- A que se computen en su antigliedad los periodos pre y postnatales.”

Licencias.- Es la autorizacién expedida en forma escrita por el jefe inmediato,
para que el trabajador pueda ausentarse de su trabajo, dicha licencia debera ser
solicitada con quince (15) dias de anticipacion y puede ser de uno a tres dias,

hasta por un afio; y puede ser con goce o sin goce de sueldo.

Licencias con goce de sueldo.- Son permisos que tiene derecho un trabajador,
el cual esta contemplado en el contrato Colectivo de trabajo, Capitulo IV clausula
49 ya sea por fallecimiento o enfermedad de alguin familiar en linea (directo) recta,

pueden ser de uno a tres dias.

Licencias sin goce de sueldo, mayores a ftres dias.- Son aquellas
circunstancias que no estan previstas y pueden suceder en cualquier momento,
como ejemplo se puede mencionar el fallecimiento de algun familiar, salir de la

ciudad, que por motivos de preparacion académica y profesional tenga que salir a
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otro pais.

Falta - Ausencia deliberada de una persona a su centro de trabajo, el cual se

esperaba o pensaba que iba asistir a laborar.
1.4 Causas del Ausentismo

El ausentismo es un factor generador de efectos negativos lo cual se ve reflejado
en diferentes aspectos. Elevados costos de operaciones, problemas de calidad,

dificultad para alcanzar los objetivos propuestos, entre otros.

Entre los factores asociados a un mayor indice de ausentismo, se encuentran la
enfermedad en general del trabajador (enfermedades respiratorias en primer lugar,
stress y ansiedad laboral) maternidad, alcoholismo, falta de valores, expectativas
del empleado e insatisfaccion laboral, enfermedades de los hijos, de los padres y

cényuge, eventos sociales, viajes y problemas de transporte.

Aun cuando en el IMSS, se han utilizado estrategias para incentivar a sus
trabajadores de forma psicologica y econdmica; €s pertinente considerar la
satisfaccion del trabajador como un factor determinante en la calidad de la
atencion, tomando en cuenta que no es factible conseguir que una persona realice
un trabajo con calidad y eficiencia si no se encuentra satisfecha en el desempefio
del mismo. Es primordial indagar sobre las necesidades y satisfaccion del
personal, a través de la expresidn y confrontacidn de sus opiniones, puntos de
vista y perspectivas de la problematica con la finalidad de explorar e identificar las

percepciones de los trabajadores sobre estas causas de ausentismo injustificado.
1.5 Efectos Macrosociales del Ausentismo
1.5.1 EnelIMSS

Los mas de 300 000 derechohabientes del IMSS en la entidad corren el riesgo de
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enfrentar problemas de mala atencion médica, cancelacion de consultas y el
retraso en intervenciones quirlrgicas, ya que las restricciones presupuestales y
limitantes con relacion a la “no cobertura® del no programado es una de las
causales de este problema. Tan solo en el ramo de ausentismo no programado
por faltas injustificadas, alrededor de 11 200 trabajadores a nivel nacional faltan
diariamente, lo que se refleja en una disminucion en la calidad del servicio que se

presta al derechohabiente.

Es por esta situacidon que la poblacidon corre el riesgo de decrementar las
oportunidades de mejora en la atencion, afectando servicios como urgencias,

terapia intensiva y hospitalizacién.

En lo econdmico repercute en gastos mayores por la cobertura derivada del
ausentismo no programado, como son los suplentes en sus diferentes areas,

afectando directamente al presupuesto.

En lo laboral se deteriora la imagen del trabajador, ademéas de incrementar la

carga laboral a los demas compaiieros.
1.5.2 Enla Sociedad

De manera general los altos indices de Ausentismo No Programado afecta la
imagen Institucional y por ende en el cumplimiento de los programas y metas
trazadas como son: Consultas no otorgadas, diferimiento de cirugias, deterioro en
la calidad del servicio que se presta en general, y en las cargas de trabajo del

personal que si asiste.

Al no haber servicio médico para los derechohabientes que por Ley les
corresponde, no hay quien surta medicamentos, atencion a consultas externas,
alta o bajas de trabajadores, pagos de incapacidades, atencion al publico en

general, afecta en todo el servicio que presta el Instituto a la Sociedad.

25



1.5.3 Enla Familia

Los efectos del ausentismo en la familia son significativos, en lo econdmico, al
faltar el personal en forma injustificada, su salario se ve disminuido en un alto

porcentaje ya que ademas del dia tendréa descuentos en su quincena como son:

e Estimulos de Puntualidad

+ Estimulo de Asistencia

+ Se reduce en sus montos de fondo de ahorro

+ La contabilizacién de antigliedad efectiva se retrasa, lo que se traduce en

una jubilacién tardia

+ Sereduce en el monto de su Aguinaldo

Y en lo personal o familiar, se generan conflictos como son discusiones por la falta
de dinero en el hogar, que es basico para el sustento de la familia, trae como
consecuencia solicitar préstamos, originando la crisis econémica en el matrimonio

por motivos financieros.
1.6Ausentismo No Programado en Quintana Roo

El IMSS en Quintana Roo no esté exento del impacto negativo que produce el
Ausentismo No Programado, en los cuales se tiene claramente identificado dos
variables que inciden en este rubro, uno son las incapacidades, que representa un
59.79% del total del ausentismo, y la segunda igualmente importanie es el
causado por las faltas injustificadas, representando al 31.08%, la cual requiere una
seria reflexién, tanto de parte del trabajador como de sus jefes inmediatos para

generar mayores y mejores acciones que favorezcan la asistencia al trabajo.

Las siguientes graficas demuestran el comportamiento del ausentismo en el
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estado de Quintana Roo en los Ultimos 7 afios.
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Grafica1

En esta grafica podemos observar que porcentualmente en el promedio anual del

ausentismo hubo una disminucién del 2001 al 2007, esto debido a los esfuerzos

realizados en conjunto con el Sindicato y la empresa, aplicando diversas

estrategias.

Sin embargo este promedio sigue siendo alto ya que debido al crecimiento de la

poblacién ha sido necesario aumentar la infraestructura, misma que conlleva al

aumento de la plantilla laboral, aumentando en la misma proporcion el ausentismo.
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AUSENTISMO NO PROGRAMADO POR TIPO DE INCIDENCIA'Y META DE 2006
ACUMULADO ENERO - DICIEMBRE 2006

Licencias, 0.27

Grafica 2
2006 R.T. E.G MAT LC/s LS/S | L>3 |FALTAS | TOTAL
META 0.03 1.17 0.34 0.11| 0.03| 0.09 0.90 2.67
LOGRO 0.05 135 0.37 0.12| 0.05( 0.10 0.92 2.96

AUSENTISMO NO PROGRAMADO POR TIPO DE INCIDENCIA Y METADE 2007
ACUMULADO ENERO - DICIEMBRE 2007

Grafica 3
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2007 R.T. E.G MAT | LC/S | LS/S | L>3 |FALTAS| TOTAL
META 0.05| 116 0.36 0.11| 0.04| 0.08 0.87 2.67
LOGRO 0.03| 137 048 0.10| 004| 0.10 0.82 294

Estas dos graficas nos representa los resultados por tipo de incidencia de los
ultimos dos afios, en las cuales podemos cbservar que el rubro de faltas es el
segundo en importancia, después de las incapacidades, representando el 31% del

total de incidencias que nos generaron el ausentismo no programado.

1.6.1 Estrategias aplicadas para la disminucion del ausentismo no

programado
. Licencias

Para disminuir el ausentismo por licencias se esta llevando a cabo un convenio de
sustitucion de trabajador por trabajador, mismo que esta avalado por la empresa y
el sindicato, presentado ante la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje, el cual
consiste en la cobertura del personal sindicalizado,donde el trabajador interesado
debera localizar al personal que supla su ausencia, debiendo éste realizar las

actividades que le correspondan y cumplir con su horario laboral.

Dicho convenio esta sujeto al acuerdo mutuo de ambos trabajadores, asi como a
los lineamientos establecidos v a la autorizacion del jefe inmediato superior y el

representante sindical.

¢ Incapacidades

Para contrarrestar el ausentismo en este ramo se llevan a cabo las siguientes

actividades:

« Seguimiento y supervision de la expedicion correcta de incapacidades por

el Comité de Evaluacién de la Prescripcién de la Incapacidad Temporal

29



para el Trabajo (CEPITT), dicho comité esté integrado por
o Coordinador Médico de Salud en el Trabajo
o Jefes de Departamento Clinico de Hospitales
o Médicos Especialistas designados
* Programas de Prevencion (PREVENIMSS), tales como:
o Vacunas para la influenza, tétanos, etc.
o Deteccidn y control de la diabetes
o Control de la obesidad
o Control de la natalidad

o Deteccion oportuna de osteoporosis, cancer de mama,

cardiovasculares y demas.
¢ Faltas Injustificadas

En lo que se refiere a las inasistencias, las acciones que se llevan a cabo son mas
limitadas debido a las causas multifactoriales que anteriormente se han
comentado, dentro de las actividades que se llevan a cabo para la disminucién, se

realizan:

¢ Seguimientos y platicas personales con los trabajadores faltistas
recurrentes, motivandolos y ofreciendoles apoyo para solucionar sus

problemas de faltas

Figura. Exhorto aplicado a un trabajador faltista

30



INSTITUTO MEXICANO DEL S8EGURO SOCIAL
DIRECCION REGIONAL SUR
DELEGACION ESTATAL EN QUINTANA ROO

COMITE LOCAL DE AUSENTISMO

Cd. Cancin Quintana Roo a 06 de Febrero de 2007

©. Manuel de Atocha Camejo Archi
Mat. 96240026 !

Dentro de las revisi qua [l a cabo m 1te con &l objeto de disminuir el
ausertismo nho programado, nos enteramos que Usted ha acumulado 2 faltas injustificadas
durante &l mesde Enero del presente afio

Este hecho nos preocupa por su situacion laboral, el consabido dafio a su economia tamiliar, la
reparcusion negativa en los resultados de su centro de trabajo y la afectacién @ su imagen
personal.

Es paor ello y con el objeto de estar en posibilidad de ayudarle a rusnlver los probables problemas y
motivos de dicho ausentismo, mucho estmaremos se dirija al A o al Repl e
Sindical de su unidad para plantaarte lo necesario.

Ofreciéndole la seguridad de que estaremos atentos a la mejoria de su situacion, nos es grato
enviarle un cordial saludo

Atentamente
/ ==
Dr. L'8andra Ratl Alvarado Naal Lic, Neta; 1o Ta Mara
Dlrector de U ME-No, 15 Bs!hﬁaﬁ Sindical 5.N.T.5
llustracion 1
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+ Folletos

Cuand, Faltaly

® Tu salario se ve disminuide
en un altlo porcentaje, ya
gue ademads del dia estan
los descuentos por lo
ceplos 3 de asis

y puntua

reducen tus montaos del
do de achore y agui
naldo

on de anhi
o se retrasa
ce en unda ju
bilacién tardia

h'abqiar:

B Se deteriora fu imagen
como  trabajoder, ademas
inerementas la carga laboral
a tus compoieros.

B Alrededar de 11,200 tra-
bajodores faltan dia
riamenle, lo que se refleja
en wna disminucien en la
calidad  del servicie que
prestarmos o los derechoha-
bientes,

En una historia...
i todas las paginas son

importantes |

Escribomas COMPLETA
la gran historia del IMSS.

NO FALTES Il

llustracion 2

Se envian folletos a todos los trabajadores en el cual se informa del impacto
negativo en sus percepciones econdomicas a corto plazo y a largo plazo en su

jubilacién, aguinaldo y las demas prestaciones.

¢ Esta en proceso de aprobacion el programa piloto de dias a cuenta de
vacaciones, el cual consiste en utilizar los dias necesarios (de 1 a 3 dias)
para atender necesidades personales antes del disfrute de su periodo

vacacional programado.
1.7 Proceso del Ausentismo No Programado

Para estar en condiciones de entender el ausentismo no programado, es
necesario diferenciar dos conceptos: las asistencias y las ausencias. Las primeras,

se definen como la presencia del empleado a su lugar de trabajo para desempefiar
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las actividades para las que fue contratado y las ausencias es la no asistencia del
trabajador a su centro de trabajo; este ultimo puede ser derivado de un sin numero

de causas imputables al trabajador, asi como ajenas.

1.7.1 Diagramas de curso del proceso de ausentismo

Tanto la asistencia como las ausencias se pueden representar por medio de

procesos sencillos como se ilustran a continuacion.

‘i Asistencia del trabajador

I e =
wens [N

llustracion 3
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""\ Ausentismo No Programado

B
A

S
S

llustracion 4

a) Distancia del domicilio del trabajador al centro de trabajo. Es importante porque
en el trayecto de su domicilio al centro de trabajo, esta expuesio a diversos

percances.

b) Tiempo a recorrer del domicilio al centro de trabajo. Representa la etapa u
oportunidad que tiene el trabajador para llegar o no a su centro de labor, en lo

referente a checar su tarjeta de asistencia dentro del horario establecido.

¢) Condiciones de vida (Tipo de vida y costumbres). Es el principal factor que
genera ausentismo, ya que tiene que ver directamente con la forma de vida del
individuo, en el sentido de que sus costumbres, vicios, etc. pueden generar que

este falte a su centro de trabajo (alcoholismo, drogadiccion, flojera, etc.)

Con el presente proyecto se pretende concientizar a los trabajadores en la mejora

de sus perspectivas de vida (costumbre, habitos, etc.), mismos que incidird en su
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asistencia y desempefio laboral.
1.8. Definicién de términos de las soluciones del problema (Cursos)
1.8.1. Meétodo didactico para instructores.

El Instructor es el asesor, motivador coordinador, capacitador, estimulador;
solucionador de problemas, en pocas palabras es un facilitador de la tarea del
grupo a través de la comunicacion en dos sentidos con cada uno y del didlogo

intenso y abierto con todos.

En la practica suele suceder que un programa de capacitacién no se aprende
tanto de las teorias, técnicas o estrategias presentadas por el instructor, como de
la interaccién que se da entre las personas. En efecto, cuando en un grupo existe
la posibilidad de compartir experiencias, compararlas y analizarlas criticamente
para apoyarlas con una teoria precisa y breve, el aprendizaje se convierte para
cada participante en una enorme riqueza, nacida de las aportaciones de otros y

las propias para encontrar nuevos sentidos a los elementos estudiados.

Para un instructor profesional es indispensable conocer y manejar los aspectos
relacionados con la llamada “Dinamica Grupal”, pues de este modo estara en
condiciones de ser un auténtico instructor del proceso ensefianza-aprendizaje en

un programa de capacitacion.

El estudio de la Dinamica de Grupos reviste particular importancia para el
instructor, puesto que le permite conocer y trabajar dptimamente con los grupos

que le son asignados para facilitar el proceso ensefianza-aprendizaje.

Dindmica de Grupos.- Es el término empleado para referirse a un campo de
investigaciones dedicado a obtener conocimientos sobre la naturaleza de los
grupos, las leyes de su desarrollo y sus interrelaciones con los individuos, con

otros grupos y con instituciones mas amplias.
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En todos los grupos se pueden observar dos factores fundamentales:

1. Estructura Social - Se define como un sistema organizado, mas o menos
formal, de las relaciones que guardan los individuos entre si. Comprende
aspectos como status, normas y estios de comunicacidn entre los
miembros del grupo. La estructura de un grupo sélo se capta cuando esta

en “estado de reposo” manuales, procedimientos y organigramas.

2. Dinamica Grupal - Es la manera como se dan las relaciones en la practica,
la forma en que cada miembro se percibe, es percibido y reacciona ante los
demas miembros del grupo. Podemos decir que es el movimiento y energia
producidos por las personas que forman un grupo como se enfrentan entre

si y como resuelven la tarea.

El instructor requiere conocer los procesos que afectan la vida de los grupos, ya
que sin este conocimiento corre el riesgo de no ser efectivo en su comunicacion.
Cuando se observa un grupo, considerando el modo de comunicacion, los papeles
que cada persona juega en el mismo y la manera como esta comunicacién afecta
tanto el mantenimiento del grupo como el cumplimiento de la tarea, se dice que

estamos haciendo la “Lectura del Grupo”.

La lectura del grupo es permanente, y se inicia desde el momento en que el
conductor recibe la informacién que el grupo le proporciona en la etapa inicial,
respecto al porqué de su creacion y existencia (antecedentes). Esta primera
impresién pronto se modifica enriquece por el “patrén de participacién”. Este
patrén consiste en un esquema provisional que hace el instructor, donde observa
quiénes hablan y quiénes optan por mantenerse callados, asi como de quiénes
hablan, cuanto tiempo lo hacen y en qué direccién. Este primer esquema se

complementa conforme avanza el curso.

Al hacer la lectura del grupo, es importante considerar:
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El tipo de grupo de que se trata.

Etapa del proceso en gue se encuentra.

Estilo de comunicacion.

Roles gue se juegan y como afectan las interrelaciones.

Con esta base, el instructor estard mejor preparado para responder a las

necesidades del grupo y al logro de los objetivos propuestos para el curso.

El instructor

El Instructor tiene una funcién muy importante, que es la de compartir y generar el
intercambio de experiencias y de habilidades con la finalidad de propiciar el
aprendizaje de conceptos, técnicas y temas en general, que por su edad,
experiencias, formacion académica y conocimientos aprendidos con anterioridad,
tienen un criterio ya definido. Debiendo propiciar la creacion de nuevas iniciativas
y mover a las personas a que adopten nuevas formas de proceder, de trabajar y

de actuar.

Lo anterior obliga al instructor a perfeccionarse en todas las actividades que
realice, por lo tanto es menester que el mismo tenga conciencia de los papeles

que habitualmente debe llevar a cabo.

Las actividades mas comunes del instructor son: Facilitar, transmitir, proyectar,

conducir, moderar, coordinar, estimular, planificar y evaluar.

Cualidades y habilidades del instructor

Es deseable que quienes capacitan cuenten con las siguientes caracteristicas, o
bien, que estén conscientes de sus carencias en este sentido, para que las

desarrollen:
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Autenticidad

Expresion verbal clara, precisa y sencilla

Capacidad de analisis y de sintesis

Interés por su trabajo vy por el grupo que conducen

Capacidad para despertar y conservar la atencion grupal

Capacidad para establecer buenas relaciones interpersonales

Habilidad para integrar a los grupos y conducirlos al logro de los objetivos

propuestos

Habilidad para manejar situaciones conflictivas

Capacidad y habitos de escuchar

Facilidad para manejar situaciones imprevistas

Creatividad

Entusiasmo

Prevision para adelantarse a los acontecimientos y a los problemas

Orden para coordinar los elementos humanos, materiales y técnicos antes y

después del desarrollo de los programas

Sentido de comprension humana para comprender primero a las personas

como tales, y después, como sujetos de capacitacion

Capacidad de analisis y confrontacion, para verificar los hechos reales con

los planes trazados
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Factores que influyen en la instruccion

Es muy dificil que una persona retina todas las caracteristicas antes mencionadas,
pero sobre el capacitador descansa una gran responsabilidad social, y por lo tanto,
deberd tener el propdsito de acercarse cada vez mas al ideal. Para ello el

instructor de alto nivel debera ademas cumplir con:

e Buscar siempre mayores conocimientos humanisticos, ademas de los
técnicos de su area profesional.

+ Desarrollar habilidades sobre el proceso administrativo en general.

« Conocer las caracteristicas organizacionales de la Institucion y/o empresas
de sus capacitandos en general, sus objetivos, politicas, sistemas de

gjecucion, métodos, controles y puestos de trabajo de dichas personas.

e Ser consciente de la importancia de la comunicacion no verbal, ya que

muchos mensajes se da por esta.

« Comunicacion, cuidar su postura, iniciar de pie y erguido, sin apoyarse en
ningn mueble o pared. Asi conforme la sesién se desarrolla, se podra
acercar mas al grupo e ir estableciendo mayor contacto con éste, ya que la

cercania fisica favorece la interaccion.

« Mantener el contacto visual con el grupo, ya que este contacto acerca a las
personas y en el caso que nos ocupa, favorece que los participantes se
sientan tomados en cuenta. El rehuir la mirada hace sentir rechazo o temor.
El mirar al grupo facilita la creacién de un clima armdnico, ademas, permite

estar alerta a lo que sucede.

Una vez que se ha reunido el quérum y se esté listo para iniciar, la actitud del
instructor frente al grupo deber ser tal que comunique este mensaje: “Estoy feliz
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de estar aqui con ustedes”. Pocas cosas contribuyen tanto a crear desde el primer

momento un clima de didlogo, como este importante mensaje no verbal.
Formacion de la comunidad de aprendizaje

Los grupos de aprendizaje se forman por el grupo de participantes y se ha
reflexionado sobre las caracteristicas vy su desarrollo y que el instructor forma
parte de ese grupo de aprendizaje en el momento en que interactiia con los
participantes. Pero el inicio de esta interaccion se realiza en forma metodoldgica a
través de la “Formacion de la comunidad de aprendizaje”. En esta parte, tan

importante, se utiliza la técnica del encuadre.
El encuadre

Para la realizacion de cualquier evento formativo, es conveniente implementar y
realizar una serie de actividades encaminadas a establecer los lineamientos
generales (reglas de juego), en los cuales, los participantes podran basarse para
interactuar entre sus propios compaiieros y el instructor o instructores, pues de
ello depende crear un cordial clima de confianza, especialmente motivante, para
desarrollar la participacion de los integrantes del evento. Este grupo de actividades

suele llamarse “Formacién de la comunidad de Aprendizaje”.

Estas acciones se prestan a variaciones, segun el tipo y el nivel de grupo con el
cual se trabaje, pero en términos generales, se puede plantear un orden
aproximado de su secuencia, de la siguiente manera (no es necesario que se siga
estrictamente esta secuencia de pasos, se puede adaptar de acuerdo al tipo del

evento, participantes, etc.):
Presentacion del método de frabajo

Presentacion del evento y sus objetivos
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Deteccion de expectativas de los participantes
Convenic — contrato intergrupal

Juego vivencial de integracion grupal
Presentacion del instructor y sus participantes
Contenido tematico

Designacion de cargas de trabajo

Mecanica de evaluacion de los participantes
Desarrollo del curso

Una vez cubiertas las actividades delineadas en los puntos anteriores, es
importante no perder la fuerza ya adquirida en el “despegue” o integracién inicial,
para lo cual se recomienda ponerse a frabajar de inmediato en las siguientes
sesiones, pues lo que se ha logrado o intentado lograr por medio de la Formacion
de la Comunidad de Aprendizaje es, motivar al grupo a un esfuerzo comun, tratese
de un evento de induccion total (tiempo completo), o de un evento dado en

sesiones diferidas en el calendario.
Conclusion y cierre del proceso de capacitacion

Cualquier actividad, como todo en la vida, tiene un inicio, un proceso y un fin, los
eventos formativos no escapan a esta secuencia. Mover voluntades hacia un
cambio de actitudes, demostrara que efectivamente hubo aprendizaje. Se incluye
un resumen, se sacan conclusiones, se revisan los logros, alcances vy
cumplimientos de expectativas, se retroalimenta y se generan compromisos de

desarrollo, el final, resultara tan motivante como el inicio.

Recordemos el esquema del Proceso de Grupos:
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* Inicio
« Control o adaptacién
¢ Cierre: concrecién y despedida

En la ultima parte, la responsabilidad del instructor radica en situar al grupo en la
etapa de concrecion en la reaccion de jubilo, donde el grupo se muestra avido por

practicar lo aprendido. Por ello es necesario presentar siempre al final del evento:

Una sintesis o resumen

e Las conclusiones que reflejen la transferencia de lo aprendido a su

aplicacién en el trabajo diario
¢ Los legros alcanzados
e La revision de las expectativas al inicio del evento
+ La retroalimentacion a los participantes en base a los resultados finales

e La generacién de los compromisos de desarrollo en base a la

retroalimentacién
1.9. Normatividad y/o Marco Juridico

En nuestro estudio como todo proyecto debe cumplir y regirse por leyes, normas y
reglamentos vigentes de aplicacidon general y particular, para lo cual el presente

trabajo de investigacion se sustenta, en las siguientes:
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (D.O. 5-11-1917).
Objetivo: Es la Ley suprema que rige a todo ciudadano mexicano.

Ley Federal del Trabajo (D.O.F. 01-1V-1970).
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Objetivo: Tiene como finalidad conseguir el equilibrio vy la justicia social en

las relaciones entre trabajadores y patrones.
Ley del Seguro Social (21-XII-1995)

Objetivo: Garantizar el derecho a la salud, asistencia médica, proteccion de
los medios de subsistencia y los servicios necesarios para el bienestar individual y
colectivo, asi como el otorgamiento de una pensién que, en su caso y previo

cumplimiento de los requisitos legales, sera garantizada por el Estado.

Contrato Colectivo de Trabajo para empleados IMSS (15-X-2005).

Objetivo: Establecen las normas que regulan las relaciones de trabajo entre el

IMSS y el Sindicato Nacional de Trabajadores del Seguro Social.
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CAPITULO 2. ESTUDIO DE MERCADO

2.1.Datos de la empresa

El IMSS en Quintana Roo, para la atencién al derechohabiente cuenta con las

siguientes Unidades Médicas y No Médicas.

No

UNIDAD

LOCALIDAD

DIRECCION

[ =2 .3

HOSPITAL GENERAL DE ZONA/MF No_ 1

CHETUMAL

JAV. NAFOLES CON SICILIR Y ROMA

r

HOEPITAL GENERAL DE SUBZONAMF No. 2

QZUMEL, O ROO

ICALLE 11 CON CALLE 35 SUR ¥ 20, AV.SUR

e

HOSPITAL GENERAL DE ZONANo. 3

[FANCUN, Q. ROC

JAV. COBA, AV TULUM AV XCARET Y AV YAXCHILAN LOTE 1SM 7D

UNIDAD DE MED FAMILIAR No ¢

JSLA MUJERES

|AV. CARLOS LAZO ZONA URBANA

LUNIDAD DE MED FAMILIAR Mo 5

FUCTE RIO HONDO

ICARRETERA AL INGENIO ALVARO DBREGON

Y

UKIDAD DE MED FAMILIAR No. §

FELPE CARRILLO PUERTO

ICALLE &1 NUMERO 478 ENTRE 82 Y 88

JAV. J.LOPEZ PORTILLO, AV. KABAH, CALLE BONTE, CALLEB ¥ CALLE 33

7_|HOSPITAL DE GINECO FEDIATRIA NUM 7 PUERTO JuAREZ 77520
(CALLE ¢ NORTE ENTRE 30 AVENIDA NORTE Y 35 AVENIDA NOR

5 |UNIDAD DE MED FAMILIAR No. 11 LA YA DEL CARMEN, © RO 7T
ESQ. PROL. AV. TULUM ¥ AV. PUERTO JUAREZ (ZONANORTE}, LOTE1, MZA T

2 |UNIDAD DE MED FAMILIAR No. 13 ANCUN, @. ROG SURERMANZANA Y

UNIDAD DE MED FAMILIAR Mo 14

EANCUN. Q. RO

ESQ CALLE51Y CALLE 8 (ZONA SUR), LOTE 1, MZA 07, REGION 94

77500

|4V, COBA ESQUINA TULUM 5-N COLONIA CENTRO

11 |UMIDAD DE FAMILIAR No_ 15 ANCUN, Q. ROO
|AV PROL. BONAMPAK, SUPERMANZANA 61 MANZANAZ LOTE1

12 |JUNIDAD DE MED FAMILIAR No 16 ANCUN. Q. ROO 7.
SUPERMANZANA 509, MANZANA D1, LOTE 107

13 |HOSPTAL GENRAL REGIONAL ho 17 FANCUN, Q. ROO
JAV. HEROES DE CHAPULTEPEC OTE

14 |OFNAS ADMVAS SEOE DELEGACIONAL HETUMAL 77000
|AV. COBA. AV TULUM. AV XCARET ¥ AV, YAXCHILAN LOTE 1 SM 70

15 JOFNAS ADMVAS -AF LIACION COBRANZA- FANCUN, ©. ROC TE500

18 |JOFNAE ADMVAS -AFLIACION COBRANZA- [FHETUMAL JAv. CARMEN OCHOA DE MERIND, ENTRE AV, 18 DE SEPTIEMBRE ¥ AV. REFORMA-| 77500
30 AV NORTE ENTRE CALLE 4 NORTE Y CALLE 6 NORTE

17 |OFNAS ADMVAS -AF LIACION COBRANZA- FLAYA DEL CARMEN, @ ROQ TiTi0
JAV. YAXCHILAN ENTRE AV, COBA'YY AV XCARET

13 |GUARDERA HLIOS ASEGURADAS 001 ANCUN, @. ROO
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211, Mapa del estado con la ubicacién de todas las unidades
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llustracion 5

En las unidades mencionadas laboran un total de 4 000 trabajadores, distribuidos
conforme a la necesidad de los servicios requeridos, bajo las contrataciones de

base, confianza, suplentes y temporales.

La propuesta de disminucion del ausentismo no programado que se presenta,
pretende abarcar todas las unidades medicas y no medicas que se tienen en esta
Delegacion del IMSS en Quintana Roo, ya que el comportamiento que deriva en
faltas injustificadas es similar en los trabajadores de todas las unidades, por lo que
el proyecto se aplicara a nivel Delegacional, haciendo énfasis en las unidades que

tienen mayor nimero de trabajadores.
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2.2.Datos generales del estado de Quintana Roo

Quintana Roo es uno de los 31 estados que junto con el Distrito Federal

conforman las 32 entidades federativas de México.

Se ubica al este de la Peninsula de Yucatén, en la frontera con Centroameérica,
colinda con los estados de Yucatan hacia el noroeste y Campeche al oeste; al
norte con el Golfo de México; al sur el Rio Hondo delimita su frontera con Belice y
unas sefiales de piedra colocadas en su sierra (Las Mojoneras) delimitan su
frontera con Guatemala. Las playas al oriente de su territorio son bafiadas por las
aguas del Mar Caribe, es por ello que este estado es conocido en el mundo como

El "Caribe Mexicano".

Tiene una extensién territorial de 50 844 km* Y una poblacién de 1 154 800 hab.
Segun datos del Gltimo censo nacional de poblacion del afio 2005.
Es junto con Baja California Sur la entidad més joven del pais (ambas promovidas

de Territorio Federal a Estado Libre y Soberano, el 8 de octubre de 1974).

Quintana Roo nace como Estado Libre y Soberano el 8 de octubre de 1974, en
noviembre de ese mismo afio se eligié el Congreso Constituyente con 7 diputados
por el mismo numero de distritos electorales que promulgé la Constitucion Politica
de Quintana Roo el 10 de enero de 1975, ésta dividié politicamente al estado en 7

municipios:

< Othon P. Blanco

+ Felipe Carrillo Puerto
% Jose Maria Morelos
% Lazaro Cardenas

< Benito Juérez

% Isla Mujeres

< Cozumel
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Posteriormente el 25 de junio de 1993, el gobemnador del Estado, Mario Ernesto
Villanueva Madrid envié al Congreso una iniciativa de decreto para crear un octavo
municipio: Solidaridad, en la masa continental perteneciente al municipio de
Cozumel , su creacion se debid a la velocidad del crecimiento de los desarrollos
turisticos a lo largo del corredor Cancun-Tulim aunado a la tasa de crecimiento de
Playa del Carmen, la cabecera municipal se localizaba en la Isla de Cozumel a 10
millas nauticas de la zona continental lo cual dificultaba la presencia de

autoridades municipales y los mecanismos administrativos.

La séptima legislatura aprob¢ el decreto que cred el municipio de Solidaridad el
27 de julio de 1993.

Quintana Roo cuenta actualmente con 9 municipios, en mayo de 2008 se formo el
noveno municipio, por esta razén el escudo y la division politica del estado tendra

una modificacién muy importante.

Municipio de Othdn P. Blanco: Su cabecera es la ciudad de Chetumal, que es
también la capital del estado y su importancia radica en ser la sede de los poderes
representativos de la unién vy del Gobierno del estado. Recibe su nombre en
honor de Othén Pompeyo Blanco, quien encabezd la colonizacién de la regién y
fundad la ciudad de Payo Obispo, hoy Chetumal (1898).

Municipio Benito Juarez: Su cabecera es la ciudad de Cancun, famoso destino
turistico internacional. Cancun tiene 526 000 habitantes, lo que la convierte en la
ciudad mas poblada de Quintana Roo, y esta formada por Alfredo V. Bonfil, Puerto
Morelos, Valle Verde Central Vallarta, Joaquin Zetina Gasca, Leona Vicario, Los

Tres Reyes, El Milagro y Avante.

Algunas zonas de Cancun, principalmente las del norte de la ciudad, se

encuentran dentro del territorio de Isla Mujeres.
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Municipio de Solidaridad: EI municipio se form¢é el 28 de julio de 1993 por decreto
del Congreso del Estado durante el gobierno de Mario Villanueva Madrid. Su
cabecera es la ciudad de Playa del Carmen. El 13 de marzo de 2008 fue
segregado de su territorio el nuevo Municipio de Tulim, por lo cual su extension

territorial y su poblacién se encuentran en proceso de ajuste.

Municipio de Felipe Carrillo Puerto: Se encuentra localizado en el centro del
estado vy su cabecera es la ciudad de Felipe Carrillo Puerto, anteriormente

conocida como Santa Cruz de Bravo y Chan Santa Cruz.

Municipio de Lazaro Cardenas: El municipio esta situado al extremo norte del

estado y su cabecera es la poblacién de Kantunilkin.

Municipio Cozumel: Cozumel (Cuzamil en idioma maya yucateco: Isla de las
Golondrinas) estad formado por la isla homénima, la tercera mas grande y la
segunda mas poblada del pais, y dos enclaves continentales. Se ubica al sureste

del estado, en el Mar Caribe, a unos cincuenta kilometros de Cancun.

Municipio de Jose Maria Morelos: Su superficie es de 6 739 km?. Las principales

actividades econdmicas son la agricultura y la silvicultura.

Municipio de Isla Mujeres: El municipio estd constituido por la Isla y un sector

continental.

Municipio de Tulim: El Municipio de Tulim fue creado el 13 de marzo de 2008 con
territorio del municipio de Solidaridad. Se localiza en la zona centro-norte del

estado, en la llamada Riviera Maya, y su cabecera es la ciudad de Tulum.

Principales actividades econdmicas del Estado:

Entre las principales actividades econdmicas del Estado sobresale el turismo, el

cual se concentra en el balneario de Cancun y la Riviera Maya, uno de los centros
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turisticos mas visitados del mundo, costera que abarca desde Puerto Morelos
hasta Tulum e Isla Mujeres y Cozumel la cual cuenta con diversos arrecifes para
bucear. La costa sur del estado recientemente se ha ido explotando y existen
poblaciones turisticas como Xcalac y Mahahual donde se encuentra un muelle en

donde arriban cruceros.

Por orden de importancia después del turismo son:

Agricultura; Los cultivos de mayor importancia en la zona son: cafia de azUcar,

chile jalapefio, citricos, sandia, papaya, mango, platano, tomate, y calabaza.

Ganaderia: Esta conformada por la explotacién de ganado bovino, ovino, caprino,
porcino, destacando la produccion bovina por nimero de cabezas y volumen de

produccion.

Recursos Forestales: Exiraccién de maderas tropicales, preciosas y duras.

Explotacion del chicle y la produccion de carbén vegetal natural.
Apicultura: La produccién de miel es considerada una labor secundaria.
Pesquera.- Se captura camardn, langosta y caracol principalmente entre otras.

Artesanal.- Actividad principalmente de autoconsumo y turismo nacional y
extranjero, el trabajo artesanal se centra principalmente en joyeria con coral negro,
articulos de fibra de henequén y palma, lianas, bordado de huipiles y urdido de

hamacas, entre otros.
2.3.El IMSS en Quintana Roo
El IMSS Quintana Roo en sus inicios era una Subdelegacion de la Delegacion

Regional de Yucatan. Los servicios médicos se proporcionaban como unidad
médica en la Clinica Hospital T-1 (C.H.T. No. 1).

En julio de 1958 a finales del gobierno de Margarito Ramirez en Quintana Roo, el

entonces presidente de la Republica Adolfo Ruiz Cortines expidié el decreto para
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la implantacion del régimen obligatorio del seguro social en el entonces territorio
de Quintana Roo, mismo que se publicé en el D.O.F. el 29 de julio de 1958, con
base en este decreto el Consejo Tecnico del Instituto acordé que la afiliacion de
asegurados en Chetumal Quintana Roo se iniciara el 15 de agosto de 1958, el 21
de noviembre de ese mismo afio se inicid la prestacion de los servicios médicos

en el Estado.

No disponemos de datos fidedignos del nimero de trabajadores con que contaba

el Instituto cuando inicio actividades.

En esa época el Instituto no contaba con instalaciones propias y la atencion se

brindaba en el Hospital Morelos.

La primera inscripcion arrojé una cifra aproximada de 365 asegurados que con sus
552 beneficiarios nos indican que al nacer el IMSS en Quintana Roo amparaba a

916 personas.

Posteriormente casi al finalizar la década de los 70 ya habia en el Estado

alrededor de 33 Clinicas del Seguro Social.

En 1978 el presidente José Ldpez Portillo inaugura el Hospital General de Zona
con medicina familiar NOm. 1 con nuevas instalaciones que garantizaban una
mejor atencién a los derechohabientes, en 1979 se abre la clinica de Pucté
incorporando a los trabajadores cafieros al régimen obligatorio del Seguro Social,
entre 1980 y 1981 se inauguran la clinica de Felipe Carrillo Puerto y la Num. 3 en
Cancun (Hospital General de Zona C/Medicina Familiar) este ultimo es a la fecha

el mas amplio y mejor equipado de todos los hospitales que existen en el Estado

El IMSS en Q. Roo tiene su sede en Chetumal como las demés Instituciones tanto
Federal como Estatal por ser ésta la Capital del Estado, a través de su

Delegacion ubicada en Av. Chapultepec 2 Oriente Colonia Centro, C.P. 77000.
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En el Instituto Mexicano del Seguro Social en Quintana Roo se perciben
problemas de atencién al derechohabiente, atencién rapida y oportuna a los
patrones afiliados mismos que son la columna vertebral de nuestra Institucion
aunado al impacto presupuestal (elevados costos de operacion, problemas de
calidad, asi como dificultad para alcanzar los objetivos propuestos), en este
sentido tenemos que el ausentismo laboral es un factor generador de efectos

negativos tanto en Instituciones de caracter publico ¢ privado .

Esta percepcion esta originada fundamentalmente en la desmotivacion debido a
miultiples causas como son: falta de capacitacion continua, salarios inadecuados,
falta de comunicacién, trabajo mondtono y rutinario, reflejandose en un alto indice

de ausentismo no programado motivo de nuestro breve estudio.
2.4. Analisis de Datos
Para la obtencion de los datos, se emplearon fuentes primarias y secundarias:

Fuentes primarias: se aplicaron 363 encuestas a trabajadores de las diferentes

unidades médicas y no médicas para recabar la informacién necesaria.
241. Analisis de datos de fuentes primarias
Determinacién de la muestra

Toda vez que conocemos nuestro universo, el cual es de 4 000 trabajadores,

podremos determinar la muestra; entendiendo como:

Universo.- Al total de los elementos que reunen ciertas caracteristicas

homogéneas, los cuales son objeto de una investigacion.

Muestra.- Es una parte de universo que debe representar los mismos fenémenos
gue ocurren en aquel, es decir, que debe tener las mismas caracteristicas que

tiene éste, con el fin de estudiarlos y medirlos, cuando se estudia al total del
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universo, se denomina censo.

La muestra debe reunir ciertas caracteristicas para alcanzar sus objetivos:

Representatividad. Todos los elementos deben representar las mismas

cualidades y caracteristicas del universo.

Suficiencia. La cantidad de elementos seleccionados, tiene que ser
representativa del universo, y deben estar elegidos sin errores.

Podemos mencionar algunas ventajas de utilizar muestras y no universos:

Menor tiempo. Se refiere a que obtendriamos con mayor rapidez la

informacién sobre una muestra que sobre todo el universo.

Menor costo. Se gastaria menos si el estudio se hace sobre la muestra y no

sobre el universo.

Confiabilidad. Una vez comprobada la representatividad de una muestra,
podra emplearse con una entera confianza el procedimiento de seleccion
en los proximos estudios de otros universos. Una muestra idonea ofrece

hasta 99% de confiabilidad en los resultados.

Control. Es facil acudir a los resultados finales del estudio, con fines de

consulta, comparacion y evaluacion.

Muestra en poblaciones Finitas. El presente proyecto, objeto de nuestro estudio

estd basado en una poblacion de un universo finito, para lo cual se utiliza la

siguiente formula:
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fiz ZNpg © endonde:
e’(N-1)+z°pg

z= Nivel de Confianza

N= Universo o Poblacion

p = Probabilidad a favor

g = Probabilidad en contra

e = Error de estimacion (precision en los resultados)
n = Nimero de elementos (tamafio de la muestra)

Se planea llevar a cabo una investigacion para determinar el porcentaje de
ausentismo en el IMSS en Quintana Roo, para lo cual es necesario calcular €l
tamafio de la muestra requerida, con un intervalo de confianza de 95% y un error
de estimacidon de 5%. La investigacion se llevara a cabo en una poblacién o

universo de 4 000 empleados de dicha Institucién.

Los datos son los siguientes:

n=,?
e=35%
z=196
p=50%
q=50%
N =4 000
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Férmula:

n= zszq

e’(N-1)+2°pq
Sustitucion:

n= (1.96)> x 4000 x 050 x 0.50
(0.05)°x (4 000 — 1) + (1.96)* x 0.50 x 0.50

n= 3.84 x 4000 x 0.25 = 3840
0.0025x (3999) + 3.84 x 0.25 9.9975 + 0.96

n= _3840 =350.44%
10.9575

n = 35044 =351 (ndmero de encuestas a aplicar).

242. Aplicacién de encuesta para cuantificar datos del personal

faltista y los motivantes
243, Resultados de las encuestas

La férmula para obtener el nimero de encuestas nos indica 351, sin embargo se

aplicaron un total de 363, mismas que a continuacion se presentan los resultados.
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1. ¢Cuél es su edad?

Rango Cantidad
18-25 35
26 — 30 38
31-35 49
36-40 89
41-45 67
46 - 50 59
51-235 18
56 - 60 8

Total 363

Tabla 1
51-55 56-60

5%

Grafica4

En esta grafica se representa las edades de los trabajadores de las diferentes
categorias y de ambos sexos, tiene como rango de edad de 18 a 60 afos,
contando con personal entre 36 a 40 afios con mayor indice de personal con que
cuenta el IMSS.
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2. Sexo

Sexo Total
Masculino 111
Femenino 252
Total 363

Tabla 2

Grafica 5

En la encuesta realizada, contamos con un 69% de personal femenino y un 31%

de personal masculino reflejandose un mayor indice de mujeres trabajadoras.
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3. Estado civil

Estado Civil Total
Casado 229
Soltero 134
Total general 363

Tabla 3

Grafica 6

En esta grafica nos podemos dar cuenta que existe un 63% de personal casado y

un 37% de personal soltero.
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4. Escolaridad

Nivel de Escolaridad Total
Primaria 6
Secundaria 67
Medio Superior 178
Superior 84
Posgrado 26
No especificado 2
Total 363
Tabla 4
178
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Gréfica7

En la presente grafica se observa que la escolaridad mas representativa con que

cuentan los trabajadores del IMSS es la del nivel medio superior, seguida de
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personal que cuenta con una profesién terminada, siendo menos representativos

los trabajadores que Unicamente cuentan con estudios de primaria y secundaria.
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5. Antigliedad Laboral

Rango de Antigiiedad Cantidad
0-5 103
6-10 47
11-15 56
16-20 88
21-25 45
26 - 23
No especificado 1

Total 363
Tabla 5
No especificado
0%

Grafica 8

Derivado del periodo comprendide entre los afios 2005 al 2012 habran de jubilarse
a nacional cerca de 150 000 trabajadores, ésta condicidon empieza a reflejarse en
nuestra Delegacidn por lo que puede obsevarse en la grafica que los trabajadores
entre 0 y 5 afios ocupan el 28% asi como los trabajadores entre 16 y 20 afios

ocupan la segunda posicion en este aspecto.
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6. ¢Cuantas veces has faltado en el lltimo mes?

Dias de falta Casos
1 falta 28
2 faltas 13
3 faltas 7
Ninguna 314
No especificado 1
Total 363
Tabla 6
No especificado 2 faltas
0% 4%

3 faltas
2%

Grafica9

La presente grafica muestra el nimero de trabajadores que aceptaron haber

faltado el dltimo mes.
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7. ¢Estas a gusto con tu trabajo?

Estado en el Trabajo Casos
Conforme 328
Disconforme 35

Total 363

Tabla 7

Disconforme
10%

Grafica 10

Esta grafica nos representa la satisfaccion del trabajador en su centro de trabajo.
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8. Causa que origina tu falta

Causa Falta Total
No falta 184
Enfermedad 52
Problemas Familiares 21
Insatisfaccion 88
Otros 18
Total 363
Tabla 8
200 -
180
160
140
80 ]
60
40 21 18
20 4 ‘ ‘
0 , ; ; -
K’b\@ g 'ab ,\\’S‘QE, (..(‘\b(\ O‘éo‘:
¥ & & &
« g P
& \609' \(\'7
q
Grafica 11

En esta gréafica se representa las causas que originan que un trabajador falte a su
trabajo, una de las principales causas es por enfermedad, problemas familiares e

insatisfaccion en su trabajo.
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9. ¢Estudias actualmente?

Estudia actualmente Total
Si Estudia 49
No estudia 314
Total 363
Tabla 9

Grafica 12

En esta grafica se representa si el trabajador estd realizando estudios
actualmente, en la que el 87% que no estudia y el 13% se encuentra estudiando

actualmente.
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10. ¢ Qué categoria Tienes?

Categoria Casos

Analista 45
Asistente Médico 27
Auxiliar Universal de Oficina 52
Enfermera General 26
Intendente 22
Jefe de oficina 16
Medico familiar 11
Oficial de Puericultura 24
Responsable de Proyecto 1
Otros 129

Total 363

Tabla 10
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Grafica 13

En esta grafica se presentan las diferentes categorias a las cuales se les aplicaron

las encuestas, asi como el porcentaje respectivo de respuestas.
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11. ¢ En qué turno laboras?

Turno Casos
Matutino 278
Vespertino 75
Nocturno 5
Otro 5
Total 363
Tabla 11
Otro
Nocturno
Vesperting -75
o
Mat itino 778
; J /
/ P 7 ; 1
0 50 100 200 2 300
Grafica 14

Los tres principales turnos que se presentan son el matutino, vespertino y

nocturno, siendo el matutino el que tiene mayor incidencia.
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12. ¢ Qué dias estas mas propenso a faltar?

Propenso Total
Antes Descanso 26
Después Descanso 36
Dias Festivos 35
Otros 266
Total 363
Tabla 12

Antes Descanso
6

™

Despues
Descanso

36
10% pieg
Festivos
3
10%

Grafica 15

Se presentan los dias en los cuales el trabajador esta mas propenso a faltar.




2.2.1.2 Analisis de los resultados de las encuestas

El analisis de los resultados de las encuestas aplicadas arrojo los siguientes datos

a destacar:

De los 363 frabajadores encuestados, 49 contestaron haber faltado por lo menos

una vez en el tltimo mes, esto representa un 13.64% sobre la muestra.

Graficas y resultados de los 49 trabajadores faltistas

Causa Falta Total
Enfermedad 6
Probs. Familiares 14
Insatisfaccion 29

Total 49
Tabla 13

30 7

25 q

20 47
-

15 5 o

Enfermedad Probs. Familiares Insatisfaccion

Grafica 16

El motivo por el cual los trabajadores estan més propensos a faltar es por
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insatisfaccion laboral, el segundo en importancia es por problemas familiares.

Rango Cantidad
18-25 6
26 — 30 7
31-35 8
36-40 k]
41-45 10
46 - 50 6
51-235 1
56 - 60 0

Total 49

Tabla 14
51-55

Grafica 17

El rango de edad con mayor indice de faltas es el de 36-40.

70



Sexo Total
Masculino 13
Femenino 36

Total 49

Tabla 15

Grafica 18

El sexo femenino es quien presentd mayor indice en esta incidencia.
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Estado Civil Total
Casado 32
Soltero 17

Total 49
Tabla 16

Grafica 19

Los trabajadores casados son los que representan mas inasistencias por faltas.
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Nivel de Escolaridad

Total

Primaria 0
Secundaria 10
Medio Superior 24
Superior 12
Posgrado 2
No especificado 1

Total 49

Tabla 17

30
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15 4

10 -

Primz

Primaria  Secundaria Medio
Superior

Superior

Posgrado

0
especificado, 1
No
especificado

Trabajadores

faltas.

Grafica 20

con escolaridad nivel Medio Superior, presentan mayor indice de
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Rango de Antigiiedad Cantidad
0-5 16
6-10 7
11-15 7
16 - 20 11
21-25 5
26 - 2
No especificado

Total 49
Tabla 18

Grafica 21

Los trabajadores con menor antigliedad en el rango de 0 a 5 afios, presentan

mayor indice de faltas.
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Estado en el Trabajo Casos
Conforme 13
Disconforme 35

Total 48

Tabla 19

Grafica 22

De los trabajadores faltistas 73% manifestaron no estar a gusto con su trabajo.
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Estudia actualmente Total
Si Estudia ¥
No estudia 42
Total 49

Tabla 20

Grafica 23

El 86% de los trabajadores faltistas actualmente no llevan a cabo ningun tipo de

estudio o preparacion.
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Categoria Casos

Analista 2
Asistente Médico 3
Auxiliar Universal de Oficina 7
Personal de Enfermeria 14
Intendente 10
Jefe de oficina 1
Médico Familiar 7
Oficial de Puericultura 5

Total 49

Tabla 21

Grafica 24

Las categorias con mayor indice de faltas son las de personal de enfermeria,

Intendencia y personal médico.
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Turno Casos
Matutino 15
Vespertino 33
Nocturno 1
Total 49
Tabla 22
Nocturno
Vespertino 3
Matutino 15
/ P /./ J" / rd
0 5 10 15 20 25 30 35
Grafica 25

El turno vespertino es el que presenté mas indice de ausentismo por faltas.




Propenso Total
Antes Descanso 7
Después Descanso 22
Dias Festives 6
Otros 14
Total 49
Tabla 23

Grafica 26

El dia siguiente al descanso del trabajador es en el que presentaron mayor
recurrencia a faltar, y en segundo lugar manifestaron que cualquier dia estan

propensos a la inasistencia.

En conclusion podemos sefialar, que en base a las respuestas obtenidas, los
trabajadores del IMSS en Quintana Roo que presentan mayor indice de faltas, son
trabajadores jévenes, principalmente del sexo femenino, casadas con la conocida
responsabilidad que conlleva el triple rol de ser trabajadoras, esposas y madres
trabajadoras, con poco tiempo de antigliedad, lo que de igual manera nos permite

pensar que aun no estan comprometidas al 100% con la mision del Instituto, y por
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otra parte los resultados nos muestran que existe mucha insatisfaccién laboral,
podemos encontrar un area de oportunidad importante para la aplicacion de

técnicas motivacionales.
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CAPITULO 3

PLANEACION DEL
PROYECTO
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CAPITULO 3. PLANEACION DEL PROCESO

Posterior a la realizacién del estudio de mercado, el cual nos permitié determinar
las causas principales que estan generando ausentismo por faltas de los
trabajadores del IMSS, sus insatisfacciones en este rubro, asi como las areas de
oportunidad que permitirian plantear las soluciones adecuadas, se lleva a cabo la
planeacién del proyecto en base a los siguientes elementos.

1. Deteccién de las oportunidades. Es el punto de partida de la planeacion.
Pre limita las posibles oportunidades futuras, es decir, saber donde se
encuentra los puntos débiles y fuertes, comprender que problema se

desean resolver y porque, asi como saber lo que se esperar ganar.

2. Establecimiento de objetivos. Consiste en establecer objetivos para toda la
empresa y después para cada unidad de trabajo subordinadas, lo cual debe

realizarse tanto para corto como largo plazo.

3. Desarrollo de premisas. Es establecer, difundir, u obtener consenso para
utilizar premisas criticas de la planeacion tales como prondsticos, las

politicas basicas y los planes ya existentes en la compafiia.

4. Determinacion del curso alternativo de accién. Consiste en buscar cursos
alternativos, en particular aquellos que no resultan inmediatamente

evidentes.

5. Evaluacion de cursos alternativos de accion. Después de buscar los cursos
alternativos y examinar sus puntos fuertes y debiles el paso siguiente es

evaluarlos, ponderando a la luz de las premisas y metas previamente fijas.

6. Seleccién de un curso de accidn. Este es el punto en el cual se adopta un
plan, el punto real de la toma de decisiones. Ocasionalmente un analisis y
evaluacion de cursos alternativos revelara que dos o mas de ellos son
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aconsejables y quizas el administrador decida seguir varios cursos en lugar

del mejor.

7. Formulacién de planes derivados. Pocas veces cuando se toma una
decision, la planeacién esta completa por lo cual se aconseja un séptimo
paso, casi invariablemente se necesitan planes derivados para respaldar el

plan bésico.

8. Expresion numérica de los planes a través del presupuesto. Se debe
presentar una expresion numeérica convertida en presupuesto, si se
preparan bien los presupuestos se convierten en un medio para sumar los
diversos planes y fijar estdndares importantes contra los que se puedan

medir el avance de la planeacion.

A continuacién se presenta las técnicas utilizadas en la planeacidon de este

proyecto.
3.1. Diagrama de Flujo de Procesos

Es un método sencillo, para representar un proceso en el cual se utiliza una
simbologia internacionalmente aceptada, es el mas usado para representar

graficamente los procesos.
Simbolos utilizados:
+ Flecha. Indica el sentido y trayectoria del proceso de informacion o tarea.

¢ Rectangulo. Se usa para representar un evento o proceso determinado. Es
el simbolo mas comunmente utilizado. Se usa para representar un evento
que ocurre de forma automética y del cual generalmente se sigue una

secuencia determinada.

« Rombo. Se utiliza para representar una condicién. Normalmente el flujo de
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informacidn entra por arriba y sale por un lado si la condicién se cumple o

sale por el lado opuesto si la condicidn no se cumple.

¢ Circulo. Representa un punto de conexion entre procesos. Se utiliza cuando
es necesario dividir un diagrama de flujo en varias partes, por gjemplo por
razones de espacio o simplicidad. Una referencia debe darse dentro para
distinguirlo de otros. La mayoria de las veces se utilizan nimeros en los

mismos.

Existen ademas un sin fin de formas especiales para denotar las entradas, las

salidas, los almacenamientos, etcétera.
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3.2. Matriz de Responsabilidades
Matriz de Informacién

Esta matriz nos ayuda a identificar la colaboracion de cada uno de los integrantes
del proyecto de acuerdo a la estructura de desglose de actividades que se lievaron

a cabo.

Utilizamos la matriz de responsabilidades tipo RASI, denominada asi por las siglas

de los tipos de participacion de los integrantes en el Proyecto, como sigue:
R = Responsable

A = Autoriza

S = Proporciona soporte

| = Es informado

En una matriz de responsabilidades se pueden utilizar todos los papeles que se
quiera, no hay limite en cuanto a la cantidad de estos a utilizar, sin embargo se
recomienda que en cada Organizacion se establezcan los que se consideren mas
representativos, de modo que los integrantes estén familiarizados con lo que cada

papel tiene asociado.

En la matriz de responsabilidades la asignacion de participacion sigue algunas

reglas:
Debe de haber solouna R

Si hubiera mas de una “R" los que tuvieran este papel no sabrian claramente lo
que les corresponde 6 el nivel de autoridad que tienen sobre la actividad, por lo

que causaria un caos.

87



En la presente investigacién el punto 4.6.1 Y 2 es responsabilidad de todos los
integrantes del proyecto la presentacién y defensa del mismo, debido a esto las

celdas 2-6 (derecha a izquierda) presentan repeticion de la letra “R”.
Se pueden repetir letras en la misma celda.

Alguna persona puede desempefiar mas de un papel, sin embargo hay que tener
cuidado de no saturar a esa persona y que como consecuencia de esa duplicidad

de papeles, no se cree conflicto de intereses.
RyA implica que deben ser informados.

El responsable y el que autoriza deben estar informados por lo que es opcional

indicarlo en la matriz.
Limitar nUmeros de A's.

Ocasionalmente es conveniente que mas de un nivel autorice, pero demasiadas

autorizaciones entorpecen el desempefio.
Pueden quedar celdas vacias.

No todos los actores participan en todas las escenas, eso seria muy poco
eficiente. Para efectos de nuestro proyecto algunas celdas estén saturadas con la
misma letra debido a que se ha realizado todo en equipo sobre todo algunas

actividades que se prestan a ello (analisis de informacion, lluvia de ideas, efc.).
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TUURDINA-| JETE DE
DORDE (PROYECTO| OPERADOR | OPERADOR | OPERADOR (OPERADOR
No. ACTIVIDAD PROYECTO {ALEX) |NO.1(CRISTI) |No. 2 (MARY) |No. 3 [VICKY) | No. 4 (ABE)
1 ELABORAR MARCO DE REFERENCIA | R
RECABAR INFORMACION TEORICA PARA EL
1.1 |DESARROLLO DE LA INVESTIGACION S 8 S S S
1.2 |ANALIZAR INFORMACION RECABADA S S S S S
1.3 |REDACCION DEL MARCO TEGRICO 3 3 S S 3
2 VISITAR SEDE DELEGACIONAL R
OBTENER INFORMACION DE LOS
2.1 |[TRABAJADORES FALTISTAS S S S
IANALIZAR LA INFORMACION DE LOS
2.2 |[TRABAJADORES FALTISTAS 8 S S S
3 |[ELABORACION DE ESTUDIO DE MERCADO R
IDENTIFICAR UNIDADES CON MAYOR
PROBLEMATICA DE AUSENTISMO POR
3.1 |FALTAS S 3 S
3.2 |ELABORACION DE CUESTIONARIO 5 8 5 5 R
3.3 [APLICACION DE CUESTIONARIOQ S R g g
3.4 |[CAPTURA DE INFORMACION RECABADA S R
IANALIZAR INFORMACION DE RESULTADOS
3.5 |OBTENIDOS s 3 s R S
3.6 |ELABORACION DEL PROYECTO A R
3.6.1|PLANEACION DEL PROYECTC R 8 5 5 S
DETERMINAR ESTRATEGIAS PARA LA
3.6.2|SOLUCION S 8 S R S
PROGRAMACION DE CURSOS CONFORME A
3.6.3|NUMEROQ DE TRABAJADORES S R
DETERMINAR SEDE, COSTOS Y TEMA A
3.6.4[TRATAR 5 5 R
3.7 |EJECUTAR EL PROYECTO A
PRESENTACION DEL PROYECTO A
3.7.1|FUNCIONARIOS DEL IMSS R R R R R
3.7.2|APROBACIGN DEL PROYECTO A
3.7.3|COMUNICAN QUE EL PROYECTO FUE APROB. A
3.8 [REVISION O READECUACION DEL PROYECTQ A
3.8.1|ANALIZAR Y SOLVENTAR OBSERVACIONES |
4 |OBTENER RESULTADOS
PROGRAMACION DE CURSOS CONFORME A
4.1 [NUMERO DE TRABAJADORES FALTISTAS R S S S S
LOGISTICA DEL CURSO (INMUEBLES,
4.2 |IMAT.DIDACTICO, EXPOSITOR) S S E S S
4.3 [PROMOCION DEL CURSO R 3 S
4.4 |APLICACION DEL CURSO R § S S 5
4.5 [EVALUACION DE RESULTADCS S 8 S S R
PRESENTACION DE RESULTADOS A
4.6 |FUNCIONARIOS DEL IMSS A
14.6.1 ELABORACION DE INFORME FINAL R R R R R
[4.6.2[ENTREGA DE INFORME FINAL | R R R R R

RE=RESPONSABLE A=AUTORIZA §=PROPORCIONA SOPORTE

llustracion 6

I = ES INFORMADO
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3.3. Programa de actividades

En esta seccidon se presenta la programacion de las actividades principales a
desarrollar, se determinan recursos materiales, humanos y econémicos, asi como
los responsables de cada actividad y tiempos dptimos, lo cual nos permitira

determinar la duracién del proyecto.

Utilizando las graficas de Gantt se representa el inicio, desarrollo y término del
proyecto, sefialando en estos, dias de descanso, dias habiles, calendarios de
trabajo personalizado, duracidn, nombre y secuencia de las actividades, aplicando

el método de Ruta Critica para determinar el tiempo optimo de realizacion.
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CAPITULO 4

EJECUCION Y CONTROL
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CAPITULO 4. EJECUCION Y CONTROL DEL PROYECTO

4.1.Ejecucion del proyecto

En este capitulo se presenta la solucién propuesta para la disminucion del
ausentismo generado por faltas de los trabajadores del IMSS, considerando las
estrategias que actualmente el Instituto esta aplicando para la contencién de los
rubros en materia de Ausentismo No programado, mismas que se mencionan a

continuacion:

411. Estrategias aplicadas en el IMSS para la contencién del

ausentismo
1.- Incapacidades

En lo que respecta a las incapacidades en sus tres rubros: Riesgo de trabajo,
Enfermedad General y Maternidad, el IMSS estd aplicando tres estirategias,

mismas que se mencionan a continuacion.
¢ Programas PREVENIMSS:

Dentro del proceso de mejora de atencion médica, el Instituto ha disefiado e
implantado la estrategia de Programas Integrados de Salud, mas conocida como
PREVENIMSS y que hace referencia a las acciones de caracter preventivo, para

mejorar la salud de sus derechohabientes.

El modelo de atencién a la salud que el Instituto ha desarrollado es de caracter
integral, con base en la prevencién, curacion y la rehabilitacién. Sin embargo, el
énfasis principal siempre ha sido el de la curacién, es decir, la atencién del dafio y
no su prevencion, lo que aunado a la transicién demografica y epidemiolégica se

ha traducide en elevados gastos de atencion médica y en coberturas e impactos
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limitados para las acciones de caracter preventivo.

Para dar respuesta a la problematica antes mencionada, el Instituto disefié y
consenso la estrategia PREVENIMSS durante 2001, y la implementd y puso en
operacion durante 2002. Se trata de una estrategia de prestacion de servicios,
sistematica y ordenada, de acciones educativas y preventivas, organizadas por

grupos de edad.

En el caso de los trabajadores IMSS, estos tienen la oportunidad de participar en
programas preventivos de deteccion de osteoporosis, cancer, control de diabetes,
obesidad, etc. Mismos que afectan directamente su rendimiento laboral, asi como
su asistencia, es en donde estos programas son pieza fundamental para evitar

que se eleve el ausentismo no programado derivado de problemas de salud.

¢ Comité de evaluacion de la Prescripcion de la incapacidad temporal para el
Trabajo (CEPITT)

En el IMSS, desde 1982, se ha desarrollado un programa orientado a la vigilancia
y control de la expedicion de certificados de incapacidad temporal para el trabajo,
inicialmente denominado "Programa de Evaluacion de la Atencién Médica
mediante el control de casos con incapacidad prolongada" (PAM), el cual se
fortalecié en 1989 con el programa Institucional de Atencion Medica Prioritaria a
los Trabajadores"; ambos pretendian incrementar la calidad y oportunidad de la
atenciéon meédica de los trabajadores, para reincorporarlos oportunamente a su

vida laboral y en condiciones optimas de salud.

El H. Consejo Técnico en sesidn celebrada el 17 de abril de 1996, dicté el Acuerdo
13096, en el cual aprobd el "Programa Estratégico de Salud en el Trabajo 1996-

2000", con base en el cual el Programa de evaluacion de la atencién médica
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cambi¢ su denominacién a "Programa de Prestaciones por Riesgos de Trabajo e
Invalidez" (PRITI), credndose Comités Operativos en unidades médicas de

segundo nivel.

El Comité se constituyé en los hospitales generales de zona o regionales y se
extendié despues a Unidades de Medicina Familiar, integrado por un grupo de
medicos de la siguiente manera: como Presidente el Director del Hospital General
de Zona o Regional; Secretario Técnico, el Jefe de Departamento Clinico de Salud
en el Trabajo; vocales, los jefes de los servicios de Cirugia, Consulta Externa,

Traumatologia y Ortopedia y Medicina Interna.

En el Diario Oficial de la Federacion fue publicado el 20 de agosto del 2001, el
Reglamento de Organizacion Interna del IMSS y de conformidad con los
lineamientos legales aplicables y la reestructuracion organizacional que se llevo a
cabo en diversas areas del Instituto contenidas en el Reglamento mencionado, se
procedid a la cancelacién del "Manual de Procedimientos del Comité Operativo
para Prestaciones por Riesgo de Trabajo e Invalidez", y a la elaboracion del
Manual y Procedimiento del Comité de Evaluacién de la Prescripcion de la
Incapacidad Temporal para el Trabajo, a fin de normar la integracion vy
funcionamiento de los Comités en los ambitos operativo, Delegacional y en las

Unidades Médicas de Alta Especialidad.
Objetivo

Establecer las bases de integracién y funcionamiento de los Comités de
Evaluacion de la Prescripcion de la Incapacidad Temporal para el Trabajo
constituidos en las unidades médicas de primero, segundo y tercer nivel de

atencion.

Esta integrado por un grupo colegiado de Directivos Médicos y no Médicos de las

unidades quienes son los encargados de la planeacion, evaluacion y control del
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proceso de prescripcion de la incapacidad temporal para el trabajo.

1.

Dias adicionales de incapacidad temporal para el trabajo.- Es el periodo
de tiempo superior al estimado por el médico tratante en el certificado
de incapacidad temporal para la reincorporacion al trabajo.

Consejo Técnico.- Es el Organo de Gobiemno, Representante Legal y
Administrador del Instituto.

Causas médicas que generan dfas adicionales a la incapacidad.- Por
complicaciones atribuibles al paciente, a la evolucion del o los
padecimientos o al tratamiento utilizado que den lugar a la prescripcion
de un periodo mayor al estimado de incapacidad temporal para el
trabajo, en el certificado inicial.

Causas no médicas que generan dias adicionales de incapacidad.-
Situaciones no inherentes al padecimiento del paciente y sus
complicaciones que se presentan como producto no relacionado con el
paciente o el acto médico, entre ellas la falta de personal, de equipo, de
material de curacién, medicamentos, etc., esto no pemmite la
reincorporacion laboral del asegurado, como se estima en el certificado
inicial.

Integracion del Consejo de Evaluacion de la Prescripcion de la Incapacidad

Temporal para el Trabajo (CEPITT)

Presidente - En las Unidades de primero y segundo nivel sera el Jefe de
Servicio que genere mayor gasto en incapacidades en el gjercicio del afio
inmediato anterior y en las unidades de alta especialidad sera el Director
Medico.

Secretario Técnico - En la unidad de primero y segundo nivel, sera el Jefe
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de Servicios que genere el segundo mayor gasto en incapacidades del
gjercicio inmediato anterior y en las unidades de alta especialidad un Jefe

de Servicios.

¢ Vocales- En la Unidad Médica Familiar y Hospitales Generales de Zona,
seran 2 jefes de servicio de los Departamentos quien autorice la
prescripcion de la Incapacidad Temporal para el Trabajo, un Médico de
salud en el Trabajo, en las Unidades Médicas de Alta Especialidad seran 2
Jefes de Division Médica y 2 de Departamentos Clinicos seran los

encargados que prescriban incapacidades.

¢ |nvitado.- El Subdirector Administrativo de la unidad cuando se estime

necesaria su presencia.
¢ Supervision de incapacidades por los directores de unidades medicas

Como estrategia complementaria v por la importancia que representa el
ausentismo generado por enfermedad general, los directores de cada unidad en
coordinacion con el jefe de servicio medico supervisan que las incapacidades
expedidas en sus unidades estén apegadas a los lineamientos establecidos, para

lo cual llevan controles mensuales:

+ Médicos con mayor nimero de incapacidades expedidas

« Trabajadores que presentan incapacidades prolongadas

¢ Trabajadores que presentan incapacidades recurrentes

2.- Licencias

Derivado de Ila obligatoriedad que el IMSS tiene de conceder permisos
economicos (licencias) a sus trabajadores de conformidad a lo estipulado en el

Contrato Colectivo de Trabajo, la Direccién General del Instituto en comuan
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acuerdo con el Secretario General del Sindicato, firman un Convenio denominado
“Convenio de Sustitucion de Trabajador a Trabajador” el cual tiene como propdsito

principal el disminuir el ausentismo generado por estas causas.

El cual se aplica en todas las unidades y Delegaciones a nivel Nacional, en base a

los siguientes:

Lineamientos generales para la aplicacién del programa “Sustitucién de

Trabajador a Trabajador”

1. Se aplicara para cubrir el ausentismo derivado de las licencias sin goce de

sueldo, no mayor a 6 dias.
2. Ambos trabajadores deberan de ser de base y de la misma categoria.

3. Los trabajadores acordaran el pago entre ellos, registrando la entrada y la

salida en la tarjeta de asistencia del trabajador sustituido.

4. En ninglin caso se autorizardn sustituciones que impliquen que el
trabajador laboren mas de 2 jornadas en un lapso de 24 horas, que afecten

sus dias de descanso a excepcion del personal médico y de enfermeria.
5. Eltrabajador sustituto sera de un turno diferente al del trabajador sustituido.

6. No se aceptaran sustituciones con trabajadores que ostenten incapacidad

meédica, vacaciones, asi como cualquier otro tipo de ausentismo.

7. Se autorizaran las sustituciones previo visto bueno del Jefe de Servicio,
autorizada por el director o Jefe de la Dependencia, conforme al Contrato

colectivo de trabajo.

8. El trabajador que acepte sustituir al otro, asumiran las responsabilidades

inherentes al puesto del trabajador sustituido.
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9. En caso de incumplimiento con el compromiso firmado de asistir a la
suplencia de otro trabajador sin causa justificada, previa comunicacion al
Delegado Sindical, dicho trabajador no podra ser otra suplencia hasta 30

dias posteriores del incumplimiento.
10. Las sustituciones del programa para trabajadores en activo.
11.El programa se aplicara a nivel nacional.

12.El presente convenio tendra vigencia del 01 de febrero de 2008 al 31 de
enero de 2009.

13.El instituto y el Sindicato, se obligan a ratificar y depositar el presente
convenio, ante la Junta Federal de Conciliaciéon y Arbitraje por parie del

IMSS y por parte del Sindicato Nacional de Trabajadores del Seguro Social.

3.- Faltas

En este rubro, el instituto tiene serios problemas para su control, en virtud de ser
multifactorial las causas que lo originan como se plasmo en el capitulo uno, y se
pudo constatar en el estudio de mercado, sin embargo existen dos estrategias que

se estan aplicando.

¢ Concientizacion personalizada.

Se lleva a cabo en cada unidad, en la cual el jefe de personal identifica al personal
faltista y en conjunto con el representante sindical expiden oficios personalizados
en los cuales invitan al trabajador a presentar los problemas que les orillan a faltar

y en conjunto buscar alternativas de solucion.

+ Programa de anticipo de vacaciones
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Es un programa piloto que consiste en permitirle al trabajador tomar por anticipado
de 1 a 3 dias a cuenta de sus periodos vacacionales. Igual que el convenio de

sustitucion tiene lineamientos.

412 Propuesta para la disminucién del ausentismo no programado

originado por las faltas de los trabajadores del IMSS.

La aplicacion de las encuestas presenta resultados por demas significativos, a

saber las areas de oportunidad son las siguientes:

1. Las categorias que mayor indice de ausentismo presentan son, en primer

lugar el area de Enfermeria, en segundo Intendencia y en tercero Médicos.
2. Los trabajadores que mas presentan ausentismo por faltas son jévenes.
3. Con poco tiempo de antigliedad.

4. La principal causa que origina la falta de estos trabajadores es la

insatisfaccion laboral.

Tomando en consideracion las cuatro oportunidades mencionadas con
anterioridad se plantea una propuesta integral para la disminucién del ausentismo

originado por las faltas.

Basados en la necesidad en materia de bienestar o satisfaccién personal que
tienen los trabajadores es necesario aplicar un programa dirigido al cambio de
mentalidad y actitud que les permita valorar lo que tienen en lo familiar, social y
laboral, esto por lo consiguiente influird en la asistencia regular del trabajador y

realizar su trabajo con motivacion.

Por otro lado, es necesario considerar que el trabajador como parte principal en la

solucion de este problema no depende completamente de el motivarse por si solo,
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ya que si bien dentro de su satisfaccién se encuentra la necesidad de sentirse
apoyado y respaldado por sus companieros, le resulta mas satisfactorio sentirse
apoyado por sus superiores, y esto no solo en el sentido laboral, sino mas all;
esto incluye en lo personal, el sentir que sus jefes se preocupan y muestran
interés ademés de su trabajo, por lo que sucede en su vida personal, su familia,

sus amigos, donde vive, cuales son sus aficiones, intereses, expectativas, etc.

Considerando estas aseveraciones la presente propuesta incluye el aplicar dos

tipos de cursos motivacionales y de sensibilizacion.
|. Para trabajadores de base (operativos).

Para la aplicacion del curso se consideran en la programacién las siguientes

premisas:

¢ Total de trabajadores de las categorias con mayor incidencia en faltas del
area de enfermeria, intendencia y medicos. Para que los trabajadores

faltistas no se sientan sefialados.

+ Cuatros principales unidades médicas de la Delegacion por el nimero de
trabajadores. HGZ No. 1 en Chetumal, HGZ 3, HGOP 7 Y HGR 17 en
Cancun.

¢ En horario de labores de los trabajadores. para que no tengan pretexio de

no acudir.

« Dos turnos, matutino y vespertino. Porque tienen la mayor cantidad de

trabajadores faltistas.
II.  Para Directivos y Jefes Inmediatos Superiores

De igual manera para la aplicacién del curso a los directivos se hace la

programacion considerando lo siguiente:
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a) Se aplicara de Jefes de Seccion a Niveles Superiores. Porque son los

niveles que tienen mayor cantidad de gente a su mando.

b) Cuatros principales unidades médicas de la Delegacion por el nimero de
trabajadores. HGZ No. 1 en Chetumal, HGZ 3, HGOP 7 Y HGR 17 en

Cancun.
¢) En horario de 08:00 a 12:00 horas y turno matutino
4.1.2.1 Enfoque en Teorias del Comportamiento Humano
+ Relaciones Humanas

La persona y su contexto social. Si una organizacion estuviera compuesta de una
sola persona, no seria necesario establecer canales internos de comunicacion,
pero si externos, con los proveedores, usuarios y demas organizaciones con las

que se relacionan.

En vista de que la mayoria de las organizaciones tienen que dividir el trabajo entre
su personal, lo cual origina separacion fisica entre los diferentes puestos, es
necesario que se comuniquen entre si, para lograr la coordinacion de sus

actividades.

La comunicacién aumenta el rendimiento de los empleados. Las circunstancias de
nuestra época hacen cada vez mas indispensable el trabajo en equipo para que

las personas que forman parte de la empresa estén bien informadas.
¢ Cuéles son las ventajas de tener una buena comunicacion?
¢ Que efectos tiene una mala comunicacion en la oficina?

+ Motivacion y Desarrollo Humano

En este sentido es necesario tener en claro que “motivacion” es, lo que hace que
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un individuo actie y se comporte de una determinada manera. Es una
combinacién de procesos intelectuales, fisioldgicos y psicoldgicos que decide, en
una situacion dada, con qué vigor se actla y en gué direccion se encauza la

energia."

"Los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un

sentido particular y comprometido."

"La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia serie de

impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares”.

Motivacion. Para ser inteligente se requiere de motivacion, la motivacion tiene que
ver con el optimismo y con la alegria. La motivacién es un antidepresivo, es el
productor del Prozac natural, es decir, de la melatonina que nos convierte en

personas brillantes en nuestro interior y exterior.

La motivacién es un dialogo interno positivo, es comunicacién con uno mismo,
creando los mejores y mas Uutiles pensamientos, los que realmente nos muevan.

Es el manejo estratégico de la mente a nuestro favor.

La motivacion aumenta nuestra inteligencia emocional y también la raciona, nos

hace bi hemisféricos y creativos. Es el mejor alimento de nuestra mente.

La motivacion es el verdadero centro de desarrollo del ser humano y la madre de
la creacion. Una persona verdaderamente inteligente sabe de la importancia de
motivar a los demas; mas aln, si se tiene la posicion de dirigir a nuestros

colaboradores o familiares, la primera obligacién y responsabilidad es motivar.
+ Influencia del grupo en la motivacion

Las personas tratan de satisfacer al menos una parte de sus necesidades,

colaborando con otros en un grupo. En él, cada miembro aporta algo y depende
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de otros para satisfacer sus aspiraciones.

Es frecuente que en este proceso la persona pierda algo de su personalidad
individual y adquiera un complejo grupal, mientras que las necesidades personales

pasan a ser parte de las aspiraciones del grupo.

Es importante sefialar que el comportamiento individual es un concepto de suma
importancia en la motivacion, tiene como caracteristicas el trabajo en equipo vy la
dependencia de sus integrantes, para que pueda influir en un grupo, el gerente no
debe tratarlo como un conjunto de individuos separados, sino como un grupo en

si.

Cuando los gerentes quieran introducir un cambio lo més apropiado seria aplicar
un procedimiento para establecer la necesidad del cambio ante varios miembros
del grupo, y dejar que ellos de alguna manera, logren que el grupo acepte el

cambio.

Es comin que los integrantes de cualquier grupo, escuchen y den mas
importancia a lo que dice otro miembro del grupo que a las personas que sean

ajenas a éste.

Cuando se trata de grupos se deben tener en cuenta ciertos requisitos basicos

para lograr la motivacion:

« Saber a quién poner en cierto grupo de trabajo

e Desplazar a un inadaptado

¢ Reconocer una mala situacion grupal

Las diversas investigaciones realizadas han demostrado que la satisfaccién de las
aspiraciones se maximiza cuando las personas son libres para elegir su grupo de

trabajo. De la misma forma, las satisfacciones laborales de cada integrante se
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acentlan en tales condiciones, tal vez se debe a que cada uno trabaja con
empleados a los que estima, con quienes prefiere colaborar y los ajustes del

comportamiento son relativamente pequefios.
« Proyecto de vida

Los seres humanos producen su pelicula de vida, utilizando creencias, historia,
personas, costumbres, habitos, experiencias y demas elementos que tienen a su

alcance.

Estas peliculas se convierten en el guidn de vida, si la pelicula es de éxito,
bienestar, prosperidad, fama, crecimiento, equilibrio, desarrollo, asi viven; pero
también funciona a la inversa: si el guion contiene fracasos, baja autoestima,

estancamiento, malestar, obsolescencia, poca energia, conformismo, asi viven.
Proceso para cambiar guiones de vida:
e Escribe tu pelicula

¢ Escenificala actuando todos los personajes, creencias, paisajes y objetos

que aparezcan en ésta
¢ Toma conciencia de la sensacién y sentimientos que esto te produce
* Acepta que ésta es tu situacién actual
¢ Determina los cambios gue quieres hacer
¢ Realiza los cambios
+ Verifica tus avances

Reconstruccion personal.- Si genuinamente deseamos crecer, debemos comenzar

por aceptarnos; por asumir el hecho de que lo que pensamos, sentimos y
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hacemos son todas expresiones del “uno mismo”.

En la medida que aceptemos nuestro estado actual, dejaremos de luchar para no

ver lo que no queremos ver y nos haremos responsables de lo que somos:
“Soy responsable del cumplimiento de mis deseos y metas”
“Soy responsable de mis elecciones y acciones®
“Soy responsable de como me relaciono con las personas *
“Soy responsable del nivel de conciencia y atencion con que vivo”
“Soy responsable de mi felicidad®

La reconstruccion personal se lleva a cabo utilizando todo nuestro potencial,
fijdndonos metas, haciendo contratos con nosotros mismos, remodelando
actitudes y actividades, revisando nuestra escala de valores para actualizarla y

manejando la agresividad.

Dominio personal.- Para crecer necesitamos desarrollar la actitud del dominio

personal, es decir, expandir la actitud para producir los resultados que buscamos.

Significa “Abordar la vida como una tarea creativa”, desde lo mundano hasta lo

profundo.

El dominio personal es un viaje, no un destino. Las personas con alto nivel de

dominio personal, comparten las siguientes caracteristicas:
18, Clarifican continuamente lo que les es importante
2% Son honestos en su analisis de la realidad cotidiana

32. Ven la realidad actual como aliado y no como enemigo
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42 Perciben las fuerzas del cambio y trabajan con ellas
52. Son profundamente inquisitivas

62 Estan conectadas con otras personas, sin embargo, no sacrifican su

singularidad.

Momentos de conciencia.- Incrementar y desarrollar la conciencia, solo es posible
cuando nos damos cuenta, es decir, cuando hacemos una pausa y reflexionamos
sobre lo que nos esta pasando en este preciso momento. El ejercicio que

detallamos a continuacion, cumple con este propdsito.

Se puede practicar en cualquier momento, lo importante es habituarse a utilizarlo
cuando mas lo necesitamos, es decir, en los momentos de tensién, comienza por

preguntarte:
1. ¢ Qué sucede ahora? Afiade tres preguntas complementarias:
¢ Qué hago ahora?
¢ Qué siento ahora?
;. Que pienso ahora?
Luego haz otra pregunta primaria:
2. iQue quiero ahora?

En otras palabras, ;qué estoy tratando de lograr con este didlogo? y ilo que

pienso me acerca o me aleja del objetivo?

El solo hecho de hacer la pregunta provoca un cambio, alin cuando no hayas

tomado conscientemente la decisién de cambiar.

3. ¢Qué hago ahora que me impide obtener lo que quiero?
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Haz una eleccion en este momento. Sélo necesitas decir: “Escojo...”
Y por altimo, ahora que sabes lo que quieres, procura obtenerlo.

4. Inhala profundamente, y continta. Esto puede significar moverse directamente
hacia una meta que ahora tenemos clara, o como sugiere Robert Fritz, puede

significar cambiar el foco de tu atencidn, cambia de tema, cambia de velocidad.
Haz lo que se te ocurra, pero no te quedes atorado donde estas.

En conclusion, uno de los requerimientos mas importantes para la elaboracion de
un plan de vida y trabajo, es un autoanalisis respecto de la claridad y
conocimiento, consciente de los objetivos que pretendes lograr y la motivacion que

tienes para el logro de los mismos.
Refuerza tu motivacion para lograr tus objetivos ayudandote de ciertas estrategias:

e Asegura que tus objetivos sean realistas en tiempo y cometido, que

verdaderamente los quieras lograr y que concuerden con tus valores.

+« Comenta tus objetivos con personas que te impulsen a lograrlos.

« Visualiza tu futuro logrando tu objetivo, imagina como se siente, etc.

¢ Sies posible, divide el objetivo en metas parciales y felicitate por conseguir

cada meta parcial.

e Elabora estrategias para aumentar las fuerzas a favor y disminuir las

fuerzas en contra.

Si es posible, conoce mas de las bondades de tus objetivos a través de lecturas,

experiencias, conversaciones o modificalos si no los encuentras valiosos.
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Mejorar mi calidad de vida

Reviso aguclle gue me causa
conflicto

e

Reconozco si estoy cumpliendao con
mis compromisos

ldentifico Emoianes Lisminuyw Frecuencia Busco emociones inteligentes y me
cuestiono ¢serd inteligente?

Didloge interne con mi yo
observante

Decido con Inteligencia

Empiazo a cosechar nuevos frutos

llustracion 7
o Autorrealizacion

La autorrealizacién significa realizarse a si mismo, este concepto fue estudiado
por el psicélogo humanista Abraham Maslow, quien describié ocho modos de auto

realizarse:

1. Vivir plenamente, con concentracién total; se presenta en momentos en

donde la persona se olvida de poses, defensas y timideces.

2. Considerar la vida como un proceso de elecciones sucesivas, hacia el

crecimiento progresivo o hacia regresiones por temor, inseguridad o miedo.
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3. Actualizarse a si mismo, de acuerdo con el temperamento, equilibrios

bioguimicos, valores y propésitos individuales.

4. Ser sincero y asumir responsabilidades; cada vez que uno se

responsabiliza hay una realizacién de si mismo.

5. Atreverse a escucharse a si mismo para tomar decisiones.

6. Entender la autorrealizacién como un proceso, en el que la persona hace
de la mejor manera posible lo que quiere hacer; hay que ser tan bueno

COMO uno pueda.

7. Comprender que las experiencias cumbres, son momentos transitorios de

autorrealizacion.

8. Abrirse consigo mismo, esto es identificar el camino que se quiere seguir en

la vida y encontrar la manera de vencer los obstaculos internos.

La autorrealizacién, tiene como nucleo el reconocimiento de las fuentes que nos
dan energia y que nos motivan; al respecto, revisemos la teoria sobre la
motivacién humana propuesta por Maslow, donde motivacion significa “motivo de

accién”.

Maslow formuldé una jerarquia de las necesidades humanas que consta de cinco
niveles. De acuerdo con su teoria, conforme se satisfacen necesidades basicas

desarrollamos necesidades y deseos mas altos.
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Afecto, amor, pertenencia y amistad '

Necesidades de seguridad
Seguridad, proteccion con o

llustracion 8

Las necesidades humanas tienen dos peculiaridades:

a) Pueden ser mitigadas o satisfechas por algo diferente a lo inicialmente

apetecido.

b) Es imposible satisfacerlas totalmente y de forma definitiva ya que son

multiples, se reproducen y aparecen otras nuevas.

La existencia de necesidades insatisfechas es por una parte causa de malestar,

pero al mismo tiempo es también un estimulo para el progreso.

El escalon basico de Maslow es el de las necesidades fisioldgicas, hambre y sed.
Cuando el ser humano tiene ya cubiertas estas necesidades empieza a
preocuparse por la seguridad de que las va a seguir teniendo cubiertas en el futuro

y por la seguridad frente a cualquier dafio.
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Una vez que el individuo se siente fisicamente seguro, empieza a buscar la
aceptacién social; quiere identificarse y compartir las aficiones de un grupo social
y quiere que este grupo lo acepte como miembro. Cuando el individuo esta
integrado en grupos sociales empieza a sentir la necesidad de obtener prestigio,
gxito, alabanza de los demas. Finalmente, los individuos que tienen cubiertos
todos estos escalones, llegan a la culminacion y desean sentir que estan dando de

si todo lo que pueden, desean crear.

En los paises desarrollados las necesidades fisioldgicas y de seguridad estan
cubiertas para la mayoria de los miembros. Es por eso que las empresas
producen y ofrecen medios de satisfacer las necesidades de pertenencia a grupo
o de prestigio social. La Coca-Cola no es un producto para satisfacer la sed sino
para satisfacer la necesidad de pertenecer al grupo de jovenes que se divierten. El

Mercedes Benz trata de satisfacer la necesidad de éxito y prestigio social.
4.1.2.2 Aplicacién del curso para trabajadores de base (operativos)

Uno de los principales factores que generan insatisfaccion laboral en los
trabajadores tiene que ver con el tipo de vida, valores y costumbres que tienen,
cambiarlos por si mismos es muy dificil, por no decir imposible, ya que
normalmente el individuo esta convencido de que lo que hace tanto en su trabajo
como en su hogar esta bien, si lo llevamos al campo de la psicologia y la conducta
podemos decir que se encuentran en la posicion del “yo estoy bien, tu estas mal”,
por lo que para generar este cambio que le permita reconocer los errores que esta
cometiendo asi como las oportunidades que tiene para aprovechar, es necesario

gue gente externa a su ambiente cotidiano y laboral lo lleve a cabo.

La propuesta que se presenta es con este propdsito. Se aplica un curso
motivacional en busca de sensibilizar al trabajador para que cambie sus

perspectivas de vida y por ende su comportamiento laboral.
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Descripcion del curso

Titulo: Bienestar Laboral

MATRIZ DE DISTRIBUCION

No. DE TRABAJADORES POR UNIDAD

UNIDAD
AREA DE INTENDENCIA AREA MEDICA
ENFERMERIA

HGZ No. 1 136 42 85
HGZ No. 3 172 41 78
HGOP No. 7 120 44 67
HGR No. 17 249 101 121
TOTAL DE

TRABAJADORES &1 ke =91

Tabla 24

Total de trabajadores: 1 256

Turnos de aplicacién: matutino y vespertino

Duracion: 8 horas x turno

Periodo de aplicacion: del 11 de septiembre al 26 de noviembre del 2008
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CRONOGRAMA DE DISTRIBUCION

FECHAS DE CURSO POR UNIDAD

UNIDAD
AREA DE ENFERMERIA | INTENDENCIA | AREA MEDICA
11 AL 17 DE |15 DE|0O3 Y 04 DE
H.G.Z. No. 1
SEPTIEMBRE OCTURBRE NOVIEMBRE
22 AL 25 DE | 20 DE|10 Y 11 DE
HGZ No. 3
SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE
29 DE SEPTIEMBRE AL | 23 DE|18 Y 19 DE
HGOP No. 7
01 DE OCTUBRE OCTUBRE NOVIEMBRE
28 Y 29 DE|24 AL 26 DE
HGR No. 17 | 06 AL 10 DE OCTUBRE
OCTUBRE NOVIEMBRE
Tabla 25

Capacitador: 2 Instructores del Centro de Capacitacion y Calidad, Quintana Roo

IMSS-SNTSS.

MODALIDAD:

¢ 1 instructor por turno

e Grupos de 22 a 25 personas

¢ Los trabajadores tomaran el curso en su horario laboral
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Objetivo General

Al término del curso el paricipante ejercitara las herramientas bésicas
psicosociales que le permitan aminorar el agotamiento laboral a fin de elevar su
calidad de vida mediante un equilibrio emocional que coadyuve a un mayor

desempefio.

Tema 1 Efectos psicosociales del servicio

Objetivo Especifico: Al finalizar el tema, el participante ubicara las situaciones y
condiciones de desgaste que genera su estancia en el servicio a fin de modificar

su actitud.

En este tema se sensibiliza al participante respecto de las condiciones que
desgastan su salud y va deteriorando su estado animico, asi mismo se reflexiona
como se esté inmerso en una sociedad globalizadora y ésta misma nos invade por
su idiosincrasia obligando a consumir de manera inconsciente sus productos, que
conjuntamente genera presiones que van alterando al individuo de manera
paulatina. Es necesario darme cuenta que me va creando un desgaste, para
asumir y aceptar que se necesita modificar algo en lo cual se tenga que poner

mayor énfasis obteniendo un cambio en beneficio de mi salud.

Tema 2 Desgaste Laboral

Objetivo Especifico: Valorarad como influye el desgaste laboral en su entorno

Para mejorar su calidad de vida, obteniendo alternativas.

Se hace consiente al participante de la imporiancia que tiene conocer éste
sindrome y la manera como va afectando gradualmente al individuo, si no es

atendido oportunamente, ademas de estar al tanto de las principales causas y las
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dimensiones que lo caracterizan.

Tema 3 Bienestar Laboral

Identificar los principales factores de malestar laboral que se dan en nuestra
organizacién, sus causas y consecuencias. Conocer las medidas que debemos

adoptar en cada caso para mejorar las condiciones de trabajo en la oficina.

Tema 4 Calidad de Vida Laboral

Objetivo Especifico: Reconocera las necesidades basicas que requiere una

calidad de vida laboral positiva para mejorar su entorno en el trabajo.

En este tema se analizara el momento que tiene de calidad de vida, en su entorno
y como ¢ de qué manera vive su existencia, tratando de determinar que le hace
falta para sentirse mejor, sensibilizar al participante, si estéd conforme con lo que
tiene y de lo que es como persona, para partir de su analisis y que modifique

habitos o costumbres que limitan su crecimiento o su desarrollo integral.

En gran medida realizar una planeacién a corto plazo de lo que desea lograr,
continuando con objetivos que contribuyan a sus metas establecidas para
obtenerla, de tal forma que se debe saber especificamente o que se desea

modificar.
Tema 5 Busqueda del Equilibrio Emocional

Objetivo Especifico: Identificara los momentos que le generan un estado
emocional negativo a fin de equilibbrar de mejor forma sus emociones, para

obtener un estado arménico.

El propdsito de este tema es sensibilizar al participante, de los momentos que vive

emocionalmente negativos, que repercuten en su vida cotidiana, y dan origen a
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problemas de estrés, angustia, enojo, ansiedad, entre otros, y que conllevan a un
deterioro en sus relaciones sociales, laborales y familiares. Asi mismo orientarlo
para encontrar alternativas que incidan en un equilibrio emocional, que repercutan

en sus relaciones interpersonales, que logren un beneficio en todos sus ambitos.

Tema 6 Introspeccion para el cambio

Objetivo Especifico: Reconocera las conductas que le generan inconvenientes en

su vida, para adecuar, de la mejor forma, en beneficio de su desarrollo integral.

Se pretende que el participante logre reconocer cuales son las conductas que le
limitan desarrollar algunas metas u objetivos, para realizar cambios sustantivos,

que le permitan generar mejoras en su desarrollo personal.

El cambio en la historia personal de cada individuo puede ser compleja, porque
hay experiencias traumaticas del pasado, de las que son dificil incluso de recordar
sin sentirse mal, por lo consiguiente se debe realizar una introspeccion de manera

sutil y sobre todo saber que es lo que realmente se desea modificar.

Tema 7 Manejo del Estrés

Objetivo especifico: El participante empleara al menos dos técnicas para controlar
su estrés, que contribuyan a amincrar sus efectos, e incidan en un mejor

bienestar.

Se podrd analizar las causas y efectos que generan esirés en los diferentes
ambitos, de los cuales se desenvuelve el ser humano, para obtener una
perspectiva diferente y entender de mejor forma las repercusiones que conlleva a
su adquisicién, si ésta no se atiende adecuadamente. En este sentido se
presentan técnicas para un manejo mas apropiado, generando una posible cultura

de prevencion.
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4.1.2.3 Aplicacion del curso para directivos

La parte complementaria de esta propuesta es la sensibilizacion necesaria para el
area directiva y/o Jefes que tengan personal a su cargo.

Es importante reconocer que el activo mas valioso con el que cuenta toda
empresa es su gente, ya que son los generadores de la riqueza y funcionalidad, es
el motor de la productividad, son los que determinan si la empresa camina, se
detiene o avanza, por lo que un personal con una motivacion positiva lo reflejara

en su desempefio laboral.

Como se comento con anterioridad el personal por si solo no siempre se da
cuenta de sus errores y mucho menos los corregiré, es en esta parte que cobra
mucha importancia la tarea del jefe inmediato, este es el punto de enlace entre
hacer bien las cosas y hacerlos mejor, podemos capacitar y motivar a nuestros
empleados, pero si tenemos jefes que mantienen las mismas actitudes hacia ellos
de poco servird, ya que no tardara y el personal regresara a las actitudes
anteriores, pues para continuar motivado el trabajador requiere una inyeccion
constante de estimulos que le reafirmen las nuevas actitudes adquiridas.

En este sentido necesitamos preparar jefes y directivos mas cercanos a su gente
en todos los aspectos, tanto laboral como personal, que no solo se preocupen por
como se den los resultados sino como se encuentra la persona que genera €sos
resultados, como esta su familia, sus anhelos, diversiones, etc. El lograr que el
jefe muestre verdadero interés en estos aspectos redundara en el cambio que se
necesita no solo de las actitudes y bienestar laboral, sino también de los

resultados que se esperan en el IMSS.

Es pues la intencion de esta segunda parte de la propuesta provocar el cambio en
el directivo y/o jefes, para complementar el otro 50% que se daria con el cambio

en el personal operativo.
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Descripcion del curso

Titulo: Desarrollo Humano

UNIDAD No. DE TRABAJADORES X UNIDAD
HGZ No. 1 16
HGZ No. 3 19
HGOP No. 7 17
HGR No. 17 2%

Total de trabajadores: 78

Turnos de aplicacion: Matutino

Duracion: 4 Horas

Tabla 26

Periodo de aplicacion: del 22 de Septiembre al 02 de Octubre del 2008

UNIDAD FECHAS DE CURSO X UNIDAD
HGZ No. 1 01Y 02 DE OCTUBRE
HGZ No. 3 29Y 30 DE SEPTIEMBRE
HGOP No. 7 24Y 25 DE SEPTIEMBRE
HGR No. 17 22Y 23 DE SEPTIEMBRE
Tabla 27
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Capacitador: 1 Instructor Externo
Modalidad:

1 instructor

Grupos de 15 a 20 personas

Los directivos tomaran el curso en su horario de laboral de 08:00 a 12:00 horas.
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4.2.Control del Proyecto

En la fase de control se lleva a cabo la verificacion, seguimiento y supervision de
la realizacion del proyecto, considerando los objetivos de acuerdo a lo planeado y

las adecuaciones necesarias para lograrlo.
4.2.1 Fases del control

La etapa de control no existiria si la planeacién y organizacion se ajustaran
impecablemente a la integracion y a la fase directiva, sin embargo, aun en
planeaciones cuidadosas, surgen algunas necesidades de ajuste, correcciones o

modificaciones a lo programado.

Aunque la fase de control se traslapa con todas las otras fases, su mayor impacto
se presenta frecuentemente durante la fase de ejecucion ya que la cantidad de
recursos utilizados e€s mucho mayor y €s mas rapida con respecto a la fase del

inicio o cierre de algun proyecto.

4.2.2 Actualizacion del programa de actividades

El programa de trabajo, es uno de los elementos de control en el cual se lleva un
registro del tiempo del proyecto, es frecuentemente uno de los reportes de
desempefio mas importante para la organizacién. Esto es porque en el programa
de trabajo también se integran otros factores que intervienen en el cumplimiento

del proyecto y ademas es el medio de comunicacion mas importante del proyecto.

A continuacion se presenta el programa de cursos a aplicar con los cuales se

llevara el seguimiento y control permanente.
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CALENDARIO DE CURSOS PARA ABATIR EL AUSENTISMO PERSONAL DE BASE

SEPTIEMERE ____OCTUBRE

No.| UNIDADES A CAPACITAR VL MM[J VL MMJ VL MM [V
11[12] 15] 16| 17| 18] 15] 22| 23] 24] 25] 26| 29|30 1| 2| 3| 6] 7| 8] 9] 10
P
Hospital General de R
1 Zona No. 1
Chetumal P
R
ud
5 Hospital General de |R
Zona No. 3 Cancin |pP
R
P
Hospital de Gineco- ra
3| Obstetricia No.7
Cancin L
R
P
Hospital General R
4 Regional No. 17 P
Cancun —
R
P=PROGRAMADO R =REAL . Dias inhabiles para el IMSS

Personal de enfermeria

I Grupos de 22 y 23 trabajadores en ambos turnos con un total de 136
I Grupos de 24 y 25 trabajadores en ambos turnos con un total de 172
I Grupos de 20 trabajadoras en ambos turnos con un total de 120

Grupos de 25 trabajadores en ambos turnos con un total de 249

llustracion 9
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CALENDARIO DE CURSOS PARA ABATIR EL AUSENTISMO PERSONAL DE EASE

OCTUBRE
No.|UNIDADES A CAPACITAR|TURNO[  TM MU WIL MM IVIC IMm MW vV
13| 14 16| 16| 17] 20| 21| 22| 23| 24| 27| 28] 29] 30/ 31
P
Hospital General de? M
1 Zona No. 1 P
Chetumal v
R
P
: — M
5 Hospital General de [R
Zona No. 3 Cancun |p
— V
R
P
Hospital de Gineco- o1 M
3 | Obstetricia No. 7 =
Cancun -1 v
R
P
Hospital General =] M
4 | Regional No. 17 P
Cancun -1 v
R
P =PROGRAMADO R =REAL . Dias inhabiles para el IMSS

Personal de Intendencia

Grupos de 21 trabajadores en ambos turnos con un total de 42

Grupos de 21 trabajadores en ambos turnos con un total de 41
Grupos de 22 trabajadores en ambos turnos con un total de 44
Grupos de 25 trabajadores en ambos turnos con un total de 101

llustracion 10
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CALENDARIO DE CURSOS PARA ABATIR EL AUSENTISMO PERSONAL DE BASE

| NOVIEMBERE

No.UNIDADES A CAPACITAR ITURNOIL TMTM[J VL MM VL MM[d VL M[M[J [V

3| 4[5 [6[7]10]11]12|13([14]17(18[19(20|21]24|25|26|27 |28

Hospital General de M
1 Zona No. 1
Chetumal \']

Hospital General de

Zona Neo. 3 Canciin

Hospital de Gineco-

o

Obstetricia No. 7
Canciin

Hospital General

E =Y

Regional No. 17
Cancun

ol bl DI T O
<

P=PROGRAMADO R =REAL . Dias inhabiles para el IMSS

Personal Médico

Grupos de 21 trabajadores en ambos turnos con un total de 85
Grupos de 19 y 20 trabajadcres en ambos turnos con un total de 78
Grupos de 16 y 17 trabajadores en ambos turnos con un total de 67

Grupos de 20 trabajadores en ambos turnos con un total de 121

llustracion 11
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CALENDARIO DE CURSOS PARA DIRECTIVOS CON EL OBJETIVO DE ABATIR EL AUSENTISMO

SEPTIEMBRE OCTUBRE

0. |UNIDADES A CAPACITAR|TURNO[J TV L [M[M[J [V [ [M[M[J [V]L [M[M[J [V [L [M[M[J [V L [M[M[J [V

11{12]15/16|17|18]19]22]23 |24 |25|26)29\30] 1{ 2| 3] 6| 7| 8| 9[10{13{1415 16(17

Hospital General

Regional No. 17 M
Cancin
Hospital de Gineco-
Obstetricia No. 7 M

Hospital General de

] ]

Zona No. 3 Cancin

p
R
p
Cancin R
p
R
P

Hospital General de

Zona No. 1 M
Chetumal R
P =PROGRAMADO R =REAL . Dias inhabiles para el IMSS

Personal Directivo

I Grupo de 26 trabajadores con horario de 08:00 a 12:00 horas
I Grupo de 17 trabajadores con horario de 08:00 a 12:00 horas
l Grupo de 19 trabajadores con horario de 08:00 a 12:00 horas

Grupo de 16 trabajadores con horario de 08:00 a 12:00 horas

llustracion 12
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CAPITULO 5

EVALUACION DE
RESULTADOS
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CAPITULO 5. EVALUACION DE RESULTADOS

5.1. Presentacion y analisis de resultados

Desde el momento en que los recursos monetarios en un proyecto son escasos y
se fijan objetivos por alcanzar, es necesario asignar esos recursos de la mejor
manera, para optimizar su uso. Esta asignacion practica de recursos, solo lo hace

un administrador eficiente.

Sefialar que las actividades deben ser programadas, coordinadas y controladas,
no implica necesariamente que todo deba hacerse internamente en la empresa.
Las actividades son tan complejas o variadas, que con frecuencia es necesario
contratar los servicios externos en forma rutinaria, ejemplo de esto es la
contratacion de estudios especiales y cursos de capacitacion, pues a veces resulta
imposible que una sola entidad cuente con todos los recursos necesarios para

desarrollar adecuadamente tales actividades.

Con base en los resultados obtenidos a través de los instrumentos de evaluacion
que se realizaron en las diferentes unidades del IMSS en Quintana Roo, sobre el
ausentismo no programado que segun comparativo 2001-2007 ha disminuido
(Grafica 1), pero el indice de este aln sigue siendo alto debido al crecimiento
poblacional y por consiguiente la ampliaciéon de la infraestructura que conlleva al
aumento de la plantilla laboral y por ende la proporcién del ausentismo.

El analisis de los resultados de las encuestas se muestran en tablas (1-12) y
graficas (4-15), comprobandose de esta manera que el problema planteado acerca
de que el ausentismo no programado en las diferentes unidades del IMSS tiene
efectos negativos que impactan principalmente en la unidad basica familiar, los

derechohabientes, al Instituto y a nuestro pais.

Disminucion de costos por la aplicacién del modelo propuesto
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Como se comentdé en el capitulo uno, son multiples los efectos que genera el
ausentismo por faltas injustificadas los trabajadores del IMSS, uno de los
principales es el costo en su gasto de personal por cobertura, el cual se presenta

en el siguiente cuadro.

COSTO ANUAL POR COBERTURA (SUPLENCIA)

Costo

Costo promedio Dias Costo promedio promedio
diario promedio mensual anual

$ 587 432 $ 253 584 $ 3 043 008

Tabla 28

Podemos observar que los costos anuales son muy elevados considerando la
cobertura total del personal faltista, sin embargo la informacion obtenida de
fuentes secundarias proporcionada por el Departamento de Personal Delegacional
del IMSS nos indica que la cobertura en este rubro es del 70% del total del

ausentismo, dandole mayor importancia a las areas prioritarias y de salud.
Por lo que el costo en este aspecto es:
$3043008x70%=%$2 130106

Como se menciona en la meta de esta propuesta, se busca disminuir en un 25%

estos costos, como sigue:
$2130106 x 25%=$ 632 627

Este importe representa el ahorro estimado anual para el Instituto, mismo que se

puede canalizar en otros rubros en materia de salud.

Costos del plan de capacitacion

Como se puede observar, en el planteamiento de los objetivos establecidos en el
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inicio del proyecto la necesidad de contrarrestar los costos onerosos que ocasiona

el ausentismo en todos los niveles del Instituto, se vuelve una necesidad

apremiante la programacion de cursos de capacitacion encauzados al desarrolio

humano, bienestar laboral, integracién grupal entre otros. Segin nuestro estudio

de mercado nos indica que las areas de oportunidad son las de salud e

intendencia como las mas propensas al ausentismo, debido a esto nuestro plan

propuesto de capacitacion estara dirigido a estos servicios principalmente.

A continuacion se presentan los costos por la aplicacidon de los cursos de

sensibilizacion:

CURSO BIENESTAR LABORAL
INSTRUCTOR 1 TURNO MATUTINO

CONCEPTO DiAS COSTO TOTAL
Duracion 29 §5720 $ 165 880
Alimentacién y Hospedaje 6 5870 §5220
Pasaje 3 5480 $1440
TOTAL $172 540

Tabla 29
CURSO BIENESTAR LABORAL
INSTRUCTOR 2 TURNO VESPERTINO

CONCEPTO DIAS COSTO TOTAL
Duracion 28 $5720 $160 160
Alimentacion y Hospedaje 6 5870 §5220
Pasaje 3 S 480 $1440
TOTAL $ 166 820

Tabla 30

En estos cuadros se presentan los costos de los cursos que seran impartidos a los

trabajadores de base (operativos) aplicado por el instructor No. 1 matutino con una

duracién de 29 dias y el instructor No. 2 vespertino con 28 dias, con duracion de 8
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horas diarias por turno conforme al programa.

CURSO DESARROLLO HUMANO
INSTRUCTOR 3 TURNO MATUTINO

CONCEPTO Dias COSTO TOTAL
Duracién 8 $2860 $22880
Alimentacion y Hospedaje 2 S 870 51740
Pasaje 1 S 480 $ 480
TOTAL $25100

Tabla 31

Aqui se presenta el costo del curso que se impartird a los directivos, aplicado por

un instructor en el turo matutino, con duracion de 4 horas diarias.

GASTOS TOTALES
St TOTAL GENERAL
Instructor 1 Matutino Vesaitiic Instructor1 | DE GASTOS POR
P CURSO
$172 540 $ 166 820 $25100 $ 364 460
Tabla 32

Finalmente se presentan los costos totales por ambos cursos teniendo un gasto

por este concepto de $ 364 460.

Sin embargo en este sentido es importante aclarar que €l IMSS cuenta con un
area de Capacitacién Delegacional, el cual cuenta con personal altamente
capacitado, material didactico, asi como aulas en cada unidad en la cual se
impartirian los cursos, por lo que se propone que se aprovechen estos recursos
integrando los cursos propuestos a su programa de trabajo, con énfasis en que

dichos cursos sean aplicados a los trabajadores faltistas.

Con lo cual se estaria ahorrando $ 339 360, importe que corresponde a la

147



aplicacion de los cursos a los trabajadores de base (operativos).

En el caso del curso propuesto para Directivos y Jefes es importante considerar a
un Instructor Externo ya que debido a las jerarquias, roles y lineas de mando no
es recomendable que instructores internos lo apliqguen, pues estos dependen

directamente de ellos.

Por lo que el costo de la aplicacién de los cursos propuestos se reduciria a

$ 25 100 considerandose Unicamente el de directivos.

De esta manera el costo total para la aplicacidn del proyecto tendria un gasto de

$ 25 100, y un beneficio en la disminucion del ausentismo anual de $ 532 527.
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Conclusiones

La calidad de vida laboral de una organizacion es el entorno, el ambiente positivo
que tenemos en el mismo, debido a que compartimos un tercio de nuestra vida
con los comparieros de trabajo, en este sentido los esfuerzos para mejorar la vida
laboral constituye una tarea sistematica que deben llevar a cabo las
organizaciones para proporcionar a los empleados una oportunidad de mejorar el
desarrollo de sus funciones y su contribucién a la empresa, en un ambiente de
mayor confianza y respeto. Con excesiva frecuencia, los funcionarios de una
empresa se han empefiado en obtener la colaboracion pasiva y repetitiva de
varias personas, pero poco se ha procurado en conocer las ideas que esas

personas pueden aportar.

En este trabajo de investigacion se pudo determinar, que existe mucha
insatisfaccion laboral, al sentir poca responsabilidad por el éxito o el fracasc del
Instituto al tomarse decisiones unilaterales. En casos extremos, se ha llegado a
tener situaciones de antagonismo, en los cuales se llegd a reemplazar la
cooperacion con reglas formales, la falta de comunicacién también es un factor
importante y determinante en el ausentismo no programado, por lo que se puede
concluir que la calidad del entorno laboral se ve determinada por la manera en que
el personal desarrolla su actividad en la Institucion, un clima organizacional calido,
de respeto, con una motivacion positiva, tener claro hacia donde queremos ir

sobre todo en este siglo XX| que es un parteaguas en la vida publica y sus
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Instituciones. La inversion en la capacitacion motivante enfocada a la formacion de
capital humano es a largo plazo quizas pero es nuestra mejor inversion, el mejor
activo de la empresa y como tal se debe valorar y prestarle la debida atencion.
Una organizacién con una disciplina demasiado rigida, con demasiada presiones
al personal, solo obtendra logros a corto plazo. Hoy por hoy necesitamos renovar
nuestra Institucién, ser mas competitivos, ser una Entidad comprometida con su

capital humano, con la sociedad y con nuestro Pais.
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Recomendaciones

Derivado de esta breve investigacion podemos hacer las siguientes

recomendaciones:

Proponer que los programas de capacitacion con enfoque hacia la calidad humana
(motivacion positiva) al personal del Instituto sean permanentes y monitorear de
manera cotidiana los indicadores de ausentismo no programado con la finalidad de
retroalimentar a los empleados para que se genere una verdadera cultura de

puntualidad y asistencia.

Monitorear que los planes de capacitacion tanto a directivos y jefes inmediatos

superiores como a personal de base (operativos) tengan el impacto necesario.
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GLOSARIO

Absentismo.- m. Falta de asistencia al trabajo practicada habituaimente.

Costumbre de abandonar funciones y deberes propios de un cargo.

Antagonismo.- m. Oposicién sustancial en doctrinas y opiniones. Oposicién mutua

0 accion contraria, especialmente entre farmacos, musculos, organismos, etc.
Aversién.- f. Asco, repugnancia.

Consenso.- m. Consentimiento o acuerdo, especialmente el de todas las personas
gue componen una corporacion, dos o mas partidos politicos, un grupo social, etc.,

en torno a un tema de interés general.

Contencién.- f. Accidén y resultado de contener o frenar el movimiento de un

CUErpo.

Divergencia.- f. Separacién progresiva de dos o mas lineas o superficies.

Diversidad de opiniones, desacuerdo.
Elusién - f. Soslayamiento o evitacion de una dificultad o un problema.

Escepticismo.- m. Doctrina que afirma que la verdad no existe, o que, si existe, el
hombre es incapaz de conocerla. Incredulidad o duda acerca de la verdad o

eficacia de cualquier cosa.
Evasion.- f. Recurso para eludir o evitar una dificultad. Huida, escapada:

Melatonina.- es una hormona encontrada en todos los organismos vivientes, en
concentraciones que varian de acuerdo al ciclo diurno/nocturno. La melatonina es
sintetizada a partir del neurotransmisor serotonina. Se produce, principalmente, en
la glandula pineal, y participa en una gran variedad de procesos celulares,

neuroendocrinos vy neurofisioldgicos. Una de las caracteristicas mas
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sobresalientes respecto a la biosintesis pineal de melatonina es su variabilidad a
lo largo del ciclo de 24 horas, y su respuesta precisa a cambios en la iluminacién
ambiental. Por ello, la melatonina se considera una neurochormona con funcion
pertinente en la fisiologia circadiana. Muchos de sus efectos biolégicos se deben a
su accion sobre receptores de melatonina y, otros més, a su potente acciéon como
antioxidante, el cual juega un papel muy especial en la proteccién del ADN nuclear

y mitocondrial.
Segregar.- tr. Separar o apartar una cosa de otra de la que forma parte.

Socavaba.- Del verbo socavar. (conjugar) tr. Excavar por debajo alguna cosa,

dejandola en falso o sin apoyo. Ir destruyendo o debilitando a una persona o cosa.

Traslapa.- Unir dos elementos remontando una parte del elemento sobre la otra.
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