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INTRODUCCION.

El ausentismo es un factor que ha sido generado por diversos efectos negativos en
las organizaciones de los sectores publico y privado, lo cual se ve reflejado en
diferentes aspectos como pueden ser; elevados costos de operacién, problemas de
calidad, asi como dificultad para alcanzar los objetivos propuestos.

El estudio permanente de ausentismo puede ser aprovechado como un
excelente indicador de elementos tan importantes para la administracion como para
la eficiencia de los sistemas de contratacion, de promocion, de asignacion de
puestos, de tareas, de turnos de trabajo, la eficiencia de los sistemas de
comunicacion y ejercicios de autoridad de la empresa, un exponente fiel de la moral
de los grupos de la empresa en general, ya que todos los elementos mencionados
tiene una gravisima repercusion que puede ser identificada y medida a través del

estudio metddico y permanente del ausentismo.

No hay duda de que el ausentismo esta intimamente relacionado con las
malas condiciones de empleo que ofrece el mundo laboral y también con las
exigencias exhaustivas que el medio exige de las personas que estan inmersas en
él.

No todas las personas que se encuentran laborando en empresa, faltan por
un mismo motivo, pero si pueden tener otro tipo de situacion, que sea la causante

del ausentismo laboral, problema generalizado en esta sociedad posmoderna.

Si bien es cierto que aqueja a diferentes empresas, sin importar el tipo que
esta sea, tal es el caso de la empacadora “Fresh Directions Mexicana”, en la cual se
tiene presente el problema de ausentismo en area del empaque, el cual ha afectado
principalmente en la organizacion en cuanto a la seleccién y empaque del aguacate,
ya que al faltar algun empleado en estos puestos, el area se ve afectada con la

distribucion de tareas a realizar.



Los factores que generan el ausentismo son variados, por lo que se hace
necesario hacer un analisis de los mismos y determinar la incidencia de ausentismo
gue con mayor frecuencia se presenta en el area de empaque de la empresa “Fresh

Directions Mexicana”.

Pues bien, el ausentismo ha sido una problematica presentada en dicha area
de la empresa, solo que en ocasiones ha pasado a ser desapercibida las
repercusiones generadas hacia la misma, o bien la empresa no ha percibido, la

importancia de conocer cuéales son las causas del ausentismo.

Por ello es que mediante la investigacién realizada sobre cuales son los
factores que estan originando el ausentismo en el area de empaque de la empresa
“Fresh Directions Mexicana”, se daran alternativas para atender dicha problematica.
Cabe mencionar que para dar pauta a esta investigacion los objetivos planteados

son.

OBJETIVO GENERAL.:
e Identificar los factores que originan el ausentismo en los empleados del area
de empaque de la empresa “Fresh Directions Mexicana”, durante el periodo
de julio — octubre del 2005, con la finalidad de proponer alternativas que

apoyen a disminuir los indices de ausentismo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
e Sefalar cudl es el factor de mayor incidencia, que genera el ausentismo.
e Conocer los indices de ausentismo.
e Identificar de que manera afecta el ausentismo de los empleados del empaque
a la empresa.
HIPOTESIS:
La Hipotesis planteada es de manera descriptiva, ya que involucran una sola
variable. Se caracteriza por sefalar la presencia de ciertos hechos o fenbmenos en

la poblacion objeto de estudio. En este caso la hipotesis realizada es:



e El ausentismo en el area de empaque de la empresa “Fresh Directions

Mexicana”.

La presente investigacion esta conformada por seis capitulos, de los cuales

cinco son capitulos tedricos y uno de investigacion de campo:

Capitulo I.- Empresa.
En este capitulo se dara a conocer lo que es empresa, las caracteristicas de
estas, clasificacion, sus diferentes funciones , la importancia que tiene para la

sociedad asi como cuales son los fines que tienen como tal.

Capitulo 1l.-Recursos Humanos.

Los recursos humanos son sin duda el elemento méas importante en cualquier
empresa, por ello es que se abordardn diferentes definiciones, asi como las
caracteristicas que estos poseen, pues no todos los recursos humanos tienen las
mismas caracteristicas. Ademas se analizara la importancia que estos tienen y que

funciones son las que realizan.

Capitulo 1ll.- Ausentismo.

En este capitulo se dard a conocer parte esencial del tema de investigacion,
ya que se conocerd a grandes rasgos el fendmeno de ausentismo en las empresas,
gue tipos de ausentismo existe, cuales son sus causas y consecuencias, asi como el
sistema para calcular los indices de ausentismo, parte que interesa conocer para
finalmente hablar sobre cuales son los factores que influyen y qué medidas existen

para disminuir determinados indices de ausencia de empleados.

Capitulo IV.- Trabajo Social en el area empresarial.

El trabajador Social en el area empresarial se integra al equipo de relaciones
industriales, por lo que su marco de referencia estara dado por la administracion
empresarial, tratando de atender de manera amplia las necesidades basicas de los

trabajadores.



Por ello, en el presente capitulo se dara a conocer una breve descripcion del
trabajador social en el area empresarial, asi como el perfil que debe poseer,
remarcando sin mayor duda las funciones vy actividades que debe llevar acabo para
un mejor desempefio profesional. Se expone a grandes rasgos las caracterizaciones

del desarrollo profesional del Trabajador Social en el area ya mencionada.

Capitulo V.- Empacadora de frutas “Fresh Directions Mexicana”

En este capitulo se presentara las caracteristicas generales de dicha empresa,
asi como antecedentes, estructura organizativa, etc. Y Finalmente el desarrollo del
departamento de Desarrollo Humano el cual esta a cargo de una trabajadora social.
Cabe mencionar que este capitulo es la caracterizaciéon del lugar donde se llevo a
cabo la investigacion de campo.

Capitulo VI.- Investigacion de campo.

Por dltimo se presentara la estructura de como se llevo a cabo la investigacion
de campo en cuestidén de conocer los factores que influyen en el ausentismo de los
empleados del area operativa de empaque, para lo cual fue necesario aplicar 2
instrumentos para conocer dichos factores. Y para finalizar se presentaran los

resultados obtenidos de los instrumentos aplicados.

Finalmente se dara una conclusion de acuerdo a la investigacion realizada, en
la cual se sefalaran los resultados obtenidos en la informacién rescatada y ademas
se presentard una propuesta de trabajo, descrita mediante un proyecto como

alternativa para dar atencion a la problematica presentada.



CAPITULO I.- EMPRESA.

La empresa nace para atender las necesidades de la sociedad y crea satisfactores a
cambio de una retribucion que compense el riesgo de los inversionistas. En la
empresa el factor humano es decisivo y la administracion establece los fundamentos
para lograr armonizar los numerosos intereses de los accionistas, directivos,
empleados, trabajadores y consumidores. Es por ello que a continuacion se explicara

lo que es empresa y como se conforma.

1.1 DEFINICION DE EMPRESA.

“Es un conjunto de factores de produccion coordinados, cuya funcién es producir y
cuya finalidad viene determinada por el sistema de organizacién econémica en el que
la empresa se haya inmersa. En él sistema capitalista el fin de la empresa ha
consistido tradicionalmente en la obtencion del beneficio maximo o lucro, mientras
que en la economia colectivista el fin de la empresa ha consistido en cumplir los
objetivos asignados en un plan mas general, de ambito nacional, regional o local."
(SUAREZ, 1992: 113).

"La empresa es una entidad econdmica destinada a producir bienes, venderlos
y obtener un beneficio. La ley la reconoce y autoriza para realizar determinada
actividad productiva que de algin modo satisface las necesidades del hombre en la
sociedad de consumo actual”. (RODRIGUEZ, 1996:71)

"La empresa es un grupo social, unidad productiva, en el que, a través de la
administracion del capital y el trabajo, se producen bienes y servicios tendientes a la
satisfaccion de las necesidades de la comunidad" (MUNCH, 1999:26)

De acuerdo a las definiciones descritas, se puede decir que la empresa es una
organizaciéon conformada por recursos humanos, materiales y econdmicos que

mediante estos se realizan diversas actividades, con el fin de producir bienes o
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servicios que satisfagan las necesidades de los individuos que constituyen a una

sociedad y donde el objetivo primordial es la obtencion de un beneficio econémico.

1.2 CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA.

Las empresas son organizaciones es decir un conjunto de personas y capital. Las
personas solo son los hombres y mujeres que llevan el trabajo de produccion en los
distintos puestos y niveles, desde el director general hasta los operarios. El capital
son todos los medios que sirven a la empresa para obtener los bienes o servicios por

ellos ofertados: maquinaria industria, tecnologia y locales.

Estan dedicadas a la produccion de bienes y servicios. Los ejemplos mas

usuales son: -

e Obtencion de bienes directamente de la naturaleza.

e Transformacién de bienes naturales en bienes elaborados, dispuestos para el
consumo humanao. -

e Comercializacién y venta de productos naturales o elaborados. -

e Prestacion de servicios: Transporte asesoramiento elaboracion de proyectos o

informes, limpieza, sanidad, seguro y bancos.

Estan dirigidas a satisfacer las necesidades humanas, los consumidores o
usuarios recurrimos a las empresas buscando satisfacer nuestras necesidades
materiales. Esta es la razon de ser de la empresa junto con el beneficio que obtienen

a cambio.

Existen ciertas caracteristicas que se deben tomar en cuenta para comprender el

desarrollo y funcionamiento de las empresas.

10
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De acuerdo al autor Joaquin Rodriguez Valencia (1999) la empresa tiene las

siguientes caracteristicas:

1.- Es una persona juridica, ya que se trata de una entidad con derechos y

obligaciones establecidas por la ley.

2.- Es una unidad econdmica porque tiene una finalidad lucrativa, es decir, su
principal objetivo es econOmico: proteccion de los intereses economicos de la

empresa, de sus acreedores, su duefio, etc.

3.- Ejerce una accion mercantil, ya que compra para producir y produce para
vender.
4.- Asume la total responsabilidad del riesgo de pérdida. A través de su

administracion que es la Unica responsable de la buena o mala marcha de la entidad,

puede haber pérdidas o ganancias, éxitos o fracasos, desarrollo o estancamiento.

5.- Es una entidad social ya que su propdsito es servir a la sociedad en la que

esta inmersa.

De acuerdo a Agustin Reyes Ponce (1993) la empresa tiene los siguientes

aspectos:

A. Aspecto econdémico

B. Aspecto juridico

C. Aspecto administrativo
D. Unidad sociologica

E. Mirada de conjunto

A. Aspecto econGmico

Es el primero y el fundamental. En este sentido, la empresa es considerada como

11



12

una unidad de produccion de bienes y servicios para satisfacer un mercado.

Destaca en este concepto que todas las maquinas, sistemas y personas tienen un fin
comun, que hace que se coordinen: producir determinados bienes, o bien ciertos
servicios que, por ser mas intangibles, resulta a veces dificil apreciar, tales como:
informacion turistica, publicidad, etc.

Se aflade la idea de que esa produccidon sea "para un mercado”, porque ciertas
secciones de una empresa pueden llegar a producir bienes o servicios, s6lo como
base para el trabajo de otras secciones distintas, y no para colocarlos en un
mercado: asi, una fabrica puede producir celulosa y colocarla en el mercado,
formando una empresa; en otra, en cambio, se produce celulosa, s6lo como un paso
para producir papel, que es el que se coloca en el mercado: esta seccion no forma
una empresa. Lo anterior indica muy claramente que debe tomarse en cuenta la

intencién del empresario.

B. Aspecto juridico

Es necesario decir que el aspecto econdmico a veces no es suficiente, sino que debe
existir otro distinto, sobre todo cuando se trata de empresas cuya propietaria es una
sociedad

En efecto cuando la empresa es propiedad de una sola persona, los derechos y
obligaciones de esa empresa obviamente se identifican casi totalmente con los de su
duefio, aunque adquieran ciertas caracteristicas peculiares. Mas, cuando la
propietaria es una persona moral, 0 sociedad, cualquiera que sea su naturaleza y
estructura (civil, mercantil, de personas, de capitales, etc.), es indiscutible que los
derechos y obligaciones de la empresa no se identifican, en muchos casos, y aun

pueden ser opuestos, a los de cada uno de los integrantes de esa sociedad.

C. Aspecto administrativo

La esencia de lo administrativo se realiza basicamente a través del mando, ya sea

gue este mando recaiga en una persona o en una asamblea o grupo de personas.
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Siendo el instrumento fundamental de lo administrativo el mando, cabe mencionar
que su fundamento son las disposiciones legales que permiten ejercer ese mando.
Estas disposiciones estan contenidas en la Constituciéon Politica de los Estados
Unidos Mexicanos en el articulo 123 que reglamenta las relaciones obrero -
patronales.

Ademas de este fundamento, el instrumento inmediato para esa coordinacion del
mando, se encuentra en la estructura de la organizacion, o sea en las lineas de
mando establecidas, los niveles jerarquicos sefialados, las facultades delegadas a
cada puesto, todo cual suele expresarse fundamentalmente en las cartas y manuales

de organizacion y en los andlisis de puestos ejecutivos.

D. Unidad socioldgica

Ademas de los aspectos que se han visto hasta ahora, existe uno mas: la
sociologica, que es la que resulta y exige la comunidad de vida, de interaccion, de
ideas y de interés que se realiza en la empresa.

El desarrollo de la empresa es imposible sin un vinculo social, estrecho y duradero.
Ello implica, y realiza por otra parte una solidaridad entre los elementos que trabajan
en una empresa: duefios, jefes, trabajadores, empleados, etc. Todos ellos tienen
intereses comunes, como son los de la subsistencia de la empresa, los de su

desarrollo adecuado, los de su progreso, etc.

E. Mirada de conjunto

Como se ha observado, ninguno de estos criterios es suficiente por si solo para
determinar lo que es una empresa. Asi, si se trata del arreglo econémico de la
empresa, de su organizacion productiva, habra que atender el aspecto econémico, si
se va a tratar sobre los derechos y obligaciones, se tomara en cuenta el aspecto
juridico. Cuando se busca resolver problemas administrativos, habra que atender el
aspecto administrativo; y cuando se trate de la solucién de problemas socioldgicos,

morales, etc. habra que tomar en cuenta la unidad social.
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Como se ve, el concepto de empresa puede variar, y de hecho variara segun
el aspecto de que se trate. Asi, puede ocurrir que varias empresas juridicamente
hablando formen una sola, por estar ligadas por la misma estructura social y mezclar
su contabilidad y utilidades. Por el contrario una misma empresa desde el punto de
vista econdmico puede dividirse en varias juridicamente. También puede ocurrir que
empresas econdémica y juridicamente distintas, estén bajo el mando del mismo duefio
y por la estructura de organizacion que se les de, administrativamente formen una

sola empresa.

1.3 CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS.

No es facil dar una clasificacion de las empresas, para esto es necesario tomar en
cuenta algunos criterios importantes como son: la actividad a la que se dedica, el

tamafio, la situacion juridica, el capital, etc.

La empresa, segun Agustin Reyes Ponce (1990) se pueden clasificar en:

A).- Por su giro en:

e |Industriales: Las empresas industriales se dedican a la extraccion y
transformacién de recursos naturales renovables y no renovables, asi como, a
la actividad agropecuaria y a la manufactura de bienes de produccion y de
bienes de consumo final.

e Comerciales: Estas empresas se dedican a la compra y venta de productos
terminados y sus canales de distribucion son los mercados mayoristas,
minoristas o detallistas y los comisionistas.

e Servicio: Las empresas de servicio ofrecen productos intangibles y pueden

tener fines lucrativos o no lucrativos.
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B).-Por sectores econdmicos.

e Agropecuario: Agricultura, Ganaderia, Silvicultura y Pesca.

e Industrial: Extractiva y de Transformacion.

e Servicios: Comercio, Restaurantes, Transporte, Comunicaciones, Alquiler de
inmuebles,  Profesionales,  Educativos, @ Médicos, Gubernamentales,

Financieros

C).- Por el origen de su capital se clasifican en:

e Publicas. En este tipo de empresas el capital proviene del Estado, para
satisfacer las necesidades que la iniciativa privada no cubre.

e Privadas: El origen del capital de las empresas privadas proviene de
inversionistas particulares y no interviene ninguna partida del presupuesto
destinado hacia las empresas del Estado.

e Transnacionales: El capital de estas empresas proviene del extranjero, ya

sean privadas o publicas.
e Mixtas: El capital de las empresas mixtas proviene de dos o todas las formas

anteriores.

D).- Por su tamaifio:

e Micro: De 1 a 15 empleados y hasta $900,000 de ventas netas anuales.
e Pequeiia: De 16 a 100 empleados y hasta $9,000,000 de ventas netas
anuales.
e Mediana: De 101 a 250 empleados y hasta $20,000,000 de ventas netas
anuales.
e Grande: Mas de 250 empleados y mas de $20,000,000 de ventas netas
anuales.
De acuerdo con Munich Galindo y Garcia Martinez (1999), presentan algunos

criterios de clasificacion de las empresas:
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Actividad o giro

Las empresas pueden clasificarse, de acuerdo con la actividad que desarrollen, en:

1.- Industriales. En donde la actividad primordial de este tipo de empresas es la

produccion de bienes mediante la transformacion y/o extraccion de materias primas.

Las industrias, a su vez. Se clasifican en:

e Extractivas. Se dedican a la explotacidbn de recursos naturales, ya sea
renovable o no renovable. Ejemplos de este tipo de empresas son las

pesqueras, madereras, mineras, petroleras. etc.

e Manufactureras. Son empresas que transforman las materias primas en
productos terminados. Pueden ser de dos tipos:

a) Empresas que producen bienes de consumo final. Producen bienes que
satisfacen directamente la necesidad del consumidor; ejemplo: productos
alimenticios, prendas de vestir, etc.

b) Empresas que producen bienes de produccion. Estas empresas

satisfacen la demanda. De las industrias de bienes de consumo final.

2.- Comerciales. Son intermediarias entre productor y consumidor; su funcién

primordial es la compra-venta de productos terminados, Se clasifican en:

e Mayoristas. Efectian ventas en gran escala a otras empresas (minoristas)
e Minoristas o0 detallistas. Venden productos al menudeo, o en pegquefas
cantidades al consumidor.
e Comisionistas. Venden mercancia que los productores le dan a consignacion,
percibiendo por esta funcién una ganancia o comision.
3.- Servicio. Son aquellas que brindan un servicio a la comunidad y pueden tener o

no fines lucrativos. Se clasifican en:
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e Transporte

e Turismo

e Instituciones financieras

e Servicios publicos varios: comunicaciones, energia, agua.

e Servicios privados: asesoria: diversos servicios contables, juridicos,
administrativos; promocion y ventas: agencias de publicidad.

e Educacion

e Salubridad (hospitales)

e Fianzas, seguros.

Origen del capital

En funcién de la titularidad del capital social, las empresas pueden caracterizarse por

encontrarse clasificadas en tres grandes grupos que son:

» Empresas privadas, que son aquellas cuyo capital es propiedad de

particulares quienes pueden ser accionistas y socios en general.

» Empresas publicas, que son aquellas cuyo capital es propiedad del estado y

de los poderes publicos en general.

» Empresas sociales o cooperativas en las cuales el capital es propiedad de los

trabajadores o cooperativistas.

Constitucion legal

De acuerdo con el régimen juridico en que se constituya la empresa, esta puede ser:

Sociedad Andénima, Sociedad de Capital Variable, Sociedad de Responsabilidad

Limitada, Sociedad Cooperativa, etc.
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» Sociedad Anonima: "En la sociedad tipica de capitales, funciona bajo una
denominacion seguida de las palabras "Sociedad Andénima", o de sus
abreviaturas "S.A."; la responsabilidad de los socios se limita, Gnicamente, al
pago de sus aportaciones. Al decir 'An6nima”, no significa que la sociedad
carezca de nombre, lo que indica es que no lleva el nombre propio de sus
socios para exteriorizar y operar como tal; usa cualquier nombre comercial
(generalmente ligado al giro o ramo que explote) para darse a conocer y, aun
el caso de que llevara el nombre de unos de sus principales accionistas, no
debe interpretarse como Razon Social. EI minimo de socios es de cinco."
(LEE, 1993: 68)

» Sociedades de Capital Variable: "Son aquellas que para modificar su capital
no necesitan modificar el contrato social, en tanto esas modificaciones se
hagan dentro de los limites marcados en el mismo contrato; es decir, entre el
capital minimo y maximo que sefale. Cuando no se indique el capital maximo,
los acuerdos para aumentar el capital, no obligan a que se modifique el
contrato social. Las sociedades de capital variable tienen que agregar a su
razon social o denominacion, las palabras "sociedad de capital variable” o sus
abreviaturas, y en el contrato social, indicaran que son de capital variable, asi
como las reglas para modificarlo. Cualquier sociedad puede adoptar esta
modalidad, agregando a su nombre las palabras o abreviatura de C.V." (LEE,
1993: 24)

» Sociedad de Responsabilidad Limitada: "Esta sociedad podra funcionar bajo
una razon social, que se formara con el nombre de uno o mas socios, o bien
bajo una denominacion formada libremente, seguida de las palabras
"Sociedad de Responsabilidad Limitada", o de su abreviatura "S. de R. L.". Los
socios tienen una responsabilidad limitada, es decir, s6lo estan obligados al

pago de sus aportaciones, pero cuando en la denominacién o en la razén
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social, no aparezcan las palabras mencionadas, incurrirdan en la
responsabilidad que tienen los socios en la sociedad en nombre colectivo, es
decir, subsidiaria, ilimitada y solidaria. El capital social quedara dividido en
partes sociales, que pueden ser de valor y categoria desiguales". (LEE, 1993:
62)

» Sociedad Cooperativa: "Es una sociedad Mercantil, con denominacién, de
Capital Variable Fundacional, representado por Certificados de Aportacion.
Nominativos, suscritas por Cooperativistas que responden limitadamente,
salvo responsabilidad suplementada, cuya actividad se Desarrolla en su
Beneficio. El contrato social es plurilateral, es decir, intervienen como minimo
diez personas. Los cooperativistas al ingresar a la sociedad, persiguen fines
econdmicos. El nombre de !as cooperativas se forma con el nombre de alguna
cosa, fin u objetivo, seguidas de las palabras o iniciales S.C.L. (Sociedad
Cooperativa Limitada) o bien, S.C.S (Sociedad Cooperativa Suplementada).
(PERDOMO, 1994: 101)

1.4 FUNCIONES DE LA EMPRESA.

Las organizaciones empresariales cumplen esencialmente con las necesidades de
los clientes o consumidores. La existencia y la actividad de la empresa tiene sentido,
es decir, por los productos que fabrica, vende o presta de cara a cubrir las

necesidades de las personas que lo demandan y estan dispuestas a comprarlo.

Segun Munich las funciones de la empresa van enfocadas a diversos aspectos
y actividades como lo es el animo de lucro, siendo esta una actividad que se realiza a
la empresa y que va encaminada a la obtencidon de beneficios de hecho, los
empresarios 0 socios de la entidad, invierten su capital con este objetivo. Ademas
para lograr estos dos objetivos, toda empresa, independientemente de sus
dimensiones y de su facturacién, necesita llevar a cabo una serie de funciones, que

de acuerdo a Munich son:
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e Funcion técnica: comprende las tareas relacionadas con la fabricacion del
producto o del servicio prestado por la empresa, como por ejemplo: el disefio del
proyecto la planificacién y el control de la produccion el método de la fabricacion, el

control de la calidad de los productos.

e Funcion comercial: se ocupa de lo que concierne a la superaciones de
compra y venta, como por ejemplo: la relacién con los proveedores y la gestion de
compra, la distribucion y venta de los articulos la investigacion de mercados la

promocioén y publicidad, el servicio atencion al cliente.

e Funcion financiera: se ocupa de la obtencidén y gestion del capital como: de

la financiacion, de la contabilidad, de los cobros y los pagos.

e Funcion social: engloba los aspectos de recursos humanos. Es decir, de todo
aquello que afecte a los trabajadores como: la seleccibn de los mismos su
contratacion y afiliacion a la seguridad social su formacién y promocién profesional

las condiciones de salud e higiene en el trabajo.

e Funcion administrativa: comprende las labores de organizacion, direccion y
control de las actividades que se desarrollan en la empresa se ocupa de coordinar

los aspectos anteriormente sefialados.

1.5 ELEMENTOS QUE CONFORMAN LA EMPRESA.

De acuerdo a Agustin Reyes Ponce (1990) la empresa estd formada,

esencialmente, por tres clases de elementos:

A. Bienes materiales
B. Hombres

C. Sistema
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A. Bienes materiales:

Ante todo integran la empresa sus edificios, las instalaciones que en éstos se
realizan para adaptarlas a la labor productiva, la maquinaria que tiene por objeto
multiplicar la capacidad productiva del trabajo humano, y los equipos, o sea todos
aguellos instrumentos o herramientas que complementan y aplican mas al detalle la

accion de la maquinaria.

Las materias primas, 0 sea, aquellas que han de salir transformadas en los
productos; las materias auxiliares, es decir, aquellas que, aunque no forman parte del
producto, son necesarias para la produccion; los productos terminados: aunque
normalmente se trata de venderlos cuanto antes, es indiscutible que casi siempre
hay imposibilidad, y aun conveniencia de no hacerlo.

Toda empresa necesita cierto efectivo: 1o que se tiene como disponible para
pagos diarios, urgentes, etc. Pero ademas, la empresa posee. Como representacion
del valor de todos los bienes que antes hemos mencionado, un "capital”, constituido

por valores, acciones, obligaciones, etc.

B. Hombres.

Son el elemento eminentemente activo en la empresa y, desde luego, el de maxima
dignidad:

Existen ante todo obreros, 0 sea, aquellos cuyo trabajo es predominantemente
manual, suelen clasificarse en calificados y no calificados, segun requieran tener
conocimientos o pericias especiales antes de ingresar a su puesto. Los empleados, o
sea, aquellos cuyo trabajo es de categoria mas intelectual y de servicio, pueden ser

también calificados o no calificados.

Existen ademdas los supervisores, cuya mision fundamental es vigilar el
cumplimiento exacto de los planes y ordenes sefialados: su caracteristica es quiza el

predominio o igualdad de las funciones técnicas sobre las administrativas.
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Los técnicos, o sea, las personas que, con base en un conjunto de reglas o
principios, busca crear nuevos disefios de productos, sistemas administrativos,

métodos, controles, etc.

Altos ejecutivos; son aquellos en quienes predomina la funciébn administrativa

sobre la técnica.

Directores. Cuya funcion basica es la de fijar tos grandes objetivos y politicas,

aprobar los planes mas generales y revisar los resultados finales.

C. Sistemas:

Son las relaciones estables en que deben coordinarse las diversas cosas, las
diversas personas, 0 éstas con aquéllas. Puede decirse que son los bienes

inmateriales de la empresa:

Existen sistemas de produccion, tales coma férmulas, patentes, métodos. etc.;
sistemas de ventas, como el autoservicio, la venta a domicilio, o a crédito, etc.:
sistemas de finanzas, como por ejemplo, las distintas combinaciones de capital

propio y prestado, etc.

Existen ademas sistemas de organizacion y administracion, consistentes en la
forma como debe estar estructurada la empresa: es decir, su separaciéon de
funciones, su numero de niveles jerarquicos, el grado de centralizacion o

descentralizacion. etc.

Los elementos antes mencionados coma son: la infraestructura, el personal, el
capital y los sistemas de produccién, van a estar determinados por el tipo de
empresa de que se trate, sea esta pequefia, mediana o grande; o por la actividad o

giro a la que se dedique como puede ser: industrial, comercial o de servicio.
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En la empresa se produce el llamado efecto sinérgico, que es una propiedad
de la empresa, por la cual estas tienen un valor superior al que corresponde por la
mera suma de los elementos que la componen asi pues la empresa organizada y

puesta en marcha tiene un valor muy superior a la de la suma de sus elementos.

1.6 FINES DE LA EMPRESA.

De acuerdo a lo establecido por Agustin Reyes Ponce (1993), debe de hacerse una
distincion entre los fines de la empresa y los fines que persiguen el o los
empresarios.
a) Su fin inmediato: Es la produccién de bienes y servicios para un mercado.
b) Fines mediatos: Es necesario analizar qué se busca con esa producciéon de bienes
y servicios. Dividiéndose aqui la empresa en publica y privada:

» La empresa privada: Busca la obtencion de un beneficio econémico mediante

la satisfaccion de alguna necesidad social.
» La empresa publica: Tiene como fin satisfacer una necesidad de caracter

general o social, pudiendo obtener o no beneficios.
Finalidades subjetivas del empresario:
“La finalidad natural, es la obtencién de utilidades justas y adecuadas lo cual es lo
que mueve a todo empresario a crear y mantener la empresa. Pueden existir
finalidades colaterales como es la obtencion de prestigio social, cumplimiento de una
responsabilidad social, abrir fuentes de empleo, etc.”

Finalidades de otros elementos:

Los distintos elementos que intervienen en la empresa pueden tener algunas

funciones empresariales.
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Por parte de los empleados, técnicos y jefes, ademas de la obtencion del
sueldo suelen buscar mejoramiento de su posicion social, seguridad en su trabajo, la
garantia de su futuro. etc.

El obrero, suele buscar salario justo, condiciones de trabajo adecuadas,
mejoramiento, seguridad, etc.

"El capitalista trata de conseguir réditos adecuados a su capital, seguridad en

su inversion, etc."

La empresa, es sin duda una organizacion importante para el desarrollo de
toda actividad econémico — social, no importando el tipo que esta sea, pues como se
explico existen diferentes tipos de empresa por lo cual sus caracteristicas también
son diferentes, ya que engloban diversos aspectos; econémicos, juridicos, sociales y

administrativos.

Sin embargo cabe destacar que independientemente del tipo de empresa que se
tenga siempre se hablard del hombre como uno de los principales elementos que
conforman a la empresa, pues es un el elemento esencial que servirhd para
desarrollar las funciones necesarias que toda empresa requiere para su desarrollo.
Pues gracias al desempefio que éste tenga es como se vera el crecimiento de la
misma, aunado a ello es importante tomar en cuenta todos los elementos materiales
y de sistemas que también son parte de toda empresa.

Por ello se puede decir que toda empresa requiere de diferentes elementos para que

realmente pueda ser productiva.
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CAPITULO II.- RECURSOS HUMANOS.

Los Recursos Humanos son aquellos que permiten un mejor manejo del recurso
dentro de la empresa para lograr sus objetivos. El papel de los Recursos Humanos
comprende la importancia decisiva de las personas en las operaciones y en la

posicion competitiva de la compafiia.

Una empresa esta compuesta por diversos recursos, sin embargo los mas
importantes son los Recursos Humanos que se unen para obtener beneficios mutuos
y la empresa se forma o se destruye por la calidad y desempefiio de su gente. Cabe
mencionar que a través de los Recursos Humanos, los demas recursos se pueden

utilizar con efectividad.

2.1. DEFINICION DE RECURSOS HUMANOS.

Segun J. Gémez Aquino (1992) define que:"Son aquellos en que las personas,
elemento basico de las empresas aparecen como elementos de trabajo, que utilizan

recursos y disponen a la organizacion para adquirir otros recursos necesarios.

Ezequiel Ander- Egg (1995) define: “El termino Recursos Humanos como los
diferentes tipos de mano de obra disponibles para satisfacer los objetivos del

desarrollo de un plan o programa de accion”.

“Los recursos humanos son medios para que la organizacion alcance sus
objetivos.” (CHIAVENATO: 1996: 110)

“Los recursos humanos. Comprenden no sélo el esfuerzo o la actividad
humana sino también otros factores, como son: conocimientos, experiencias,
motivaciones, intereses vocacionales, aptitudes, actividades, habilidades, etc.

Son los Unicos recursos vivientes capaces de procesar los otros recursos inertes.”
(RODRIGUEZ: 1999: 34)
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Pues bien, como lo dice J. Gomez Aquino los Recursos Humanos son el elemento
basico de las empresas porque estos sin mayor duda contribuyen al desarrollo de
cualquier empresa, pues son quienes permiten Yy facilitan a que la empresa pueda
alcanzar sus metas, en base al trabajo que estos desempefian. Y que no solo se

refiere al desempefio fisico, sino también al desempefio cognoscitivo y emocional.

2.2 CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS

Las personas pasan la mayor parte de su tiempo trabajando dentro de las
organizaciones. La produccién de bienes y servicios es desarrollada por el personal
que trabaja para las diversas empresas. Se dice que mientras mas industrializada

sea la sociedad, mas numerosas y complejas se vuelven las organizaciones.

“Existen diversas caracteristicas entre los recursos humanos dentro de una

empresa, algunas de ellas son:

a) No pueden ser propiedad de la organizacion, a diferencia de otros tipos de

recursos. Los conocimientos, la experiencia, las habilidades etc., son patrimonio

personal.

b) Las actividades de las personas en las organizaciones son voluntarias. Pero no

por el hecho de existir un contrato de trabajo, la organizacién va a contratar con el
mejor esfuerzo de su personal; por el contrario, solo contara con él, cuando el
trabajador perciba que esa actividad va a ser provechosa y que los objetivos

organizacionales concuerdan con los particulares.

c) Las experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc., son intangibles. Se

manifiestan solo a través del comportamiento de las personas en las organizaciones.
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d) Los recursos humanos pueden ser perfeccionados mediante la capacitacion y el

desarrollo. Es decir, mejorando los ya existentes o descubriendo otras habilidades

basicas que potencialmente tiene el personal.

e) Los recursos humanos son escasos: Esto se debe a que no todo el personal

posee las mismas capacidades, habilidades y conocimientos. En este sentido hay
personas y organizaciones dispuestas a cambiar dinero y otros bienes por el servicio
de otros, surgiendo asi el mercado de trabajo”. (RODRIGUEZ: 1990:11-12)

2.3 IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS.

La administracion de personal significa principalmente conquistar y mantener a las
personas en la organizacion, trabajando, ofreciendo al maximo de si, con una actitud
positiva, pero sirviéndose de funciones y actividades cuya finalidad es primordial
mantener un vinculo entre los objetivos personales del trabajador con los objetivos
basicos de la empresa. Este punto hace hincapié en la importancia de dar el debido
reconocimiento a los Recursos Humanos, ya que es el elemento esencial y de mayor
importancia para el desarrollo econémico de cualquier empresa, pues sin éste

recurso las empresas no crecerian.

e Hoy en dia, casi una tercera parte de la fuerza de trabajo estd compuesta por
personas que trabajan por horas, trabajadores eventuales y empleados
independientes.

e Cada afio, dos y medio de analfabetas funcionales se incorporan a la fuerza
de trabajo.

e Con solo crecer 1 % anual entre 1994 y 2005, la fuerza de trabajo alcanzara la
cifra de 147.1 millones de trabajadores. (RODRIGUEZ: 1990:13)
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Toda empresa o institucion opera con personas y a traves de ellas, debera encontrar
la forma de alcanzar sus objetivos, ya sea sociales, econdmicos o financieros, los
cuales dependera Unicamente de la eficiencia y competitividad de sus
colaboradores, sea en forma individual o colectiva, para ello es necesario mantener
el equilibrio y la armonia entre colaborador y empresario, pues es alli donde los
recursos humanos juegan un papel trascendental, ya que cada uno de ellos tienen
Sus propias aspiraciones, sus objetivos y perspectivas futuras en forma paralela, pero
con una direccion profesional estratégica de los colaboradores, se puede

compatibilizar estos factores, que repercutiran en beneficio mutuo.

El recurso humano ha sido sin duda el principal factor que existe en cualquier
empresa, se puede decir que es la base de toda organizacién, sin embargo cabe
sefalar que para que éste factor pueda ser productivo es importante que se le facilite
todas las herramientas necesarias para que pueda desempefar su trabajo de la
mejor manera posible, para que asi mismo pueda aportar todos sus conocimientos

para el fortalecimiento y crecimiento de la organizacion.

2.4 FUNCIONES DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Una organizacion necesita personal para diversos niveles: operativos y personal de
apoyo, personal administrativo y directivo para completar toda una gama de
objetivos y actividades. Por ello es que el recurso humano es esencial, sus funciones
varian dependiendo del tipo de organizacion al que este pertenezca.

Entre sus funciones esenciales podemos destacar las siguientes:

Autores como Arias Galicia y Block-Aguilar (1990), dividen el trabajo de

organizacion y planificacion de los recursos humanos en funciones y subfunciones:
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1. FUNCION EMPLEO
Objetivo: lograr que todos los puestos sean cubiertos por personal idoneo de
acuerdo a una adecuada planificacion de recursos humanos.
Politica: cobertura de vacantes con personal de la organizacion.
Subfunciones: reclutamiento; seleccion; induccion; integracion, promocion y

transferencia; vencimiento del contrato y salarios.

2. FUNCION POLITICA
Objetivo y politica: contribuir al bienestar del pais y contar con los mejores
elementos posibles.
Subfunciones: asignacion de funciones; determinacion de salarios; calificacion

de miembros; compensacion suplementaria y control de asistencia.

3. FUNCION SERVICIOS AL PERSONAL
Objetivo: satisfacer las necesidades de seguridad y bienestar personal.
Politica: respetar la vida privada, coordinar y difundir prestaciones sociales y
economicas.

Subfunciones: actividades recreativas; seguridad; proteccion y vigilancia

4. FUNCION PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS
Objetivo: Realizar estudios tendientes a la proyeccion de la estructura de la
organizacion en el futuro, incluyendo analisis de puestos proyectados y estudio
de las posibilidades de desarrollo de los trabajadores para ocupar estas
posibilidades, a fin de determinar programas de capacitacién y desarrollo.
Politica: mantener al dia las proyecciones tecnoldgicas y economicas de la
organizacion y del pais, con el objeto de planear adecuadamente los recursos

humanos de la organizacion.
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5. FUNCION RELACIONES INTERNAS
Objetivo: lograr que las relaciones establecidas con el personal y la direccion,
asi como la satisfacciéon del trabajo y la oportunidad de progreso del trabajador,
sean desarrolladas y mantenidas.
Politica: conciliar los intereses de ambas partes.
Subfunciones: comunicacion; disciplina; contratacion colectiva; desarrollo

personal y entrenamiento.

De acuerdo a lo descrito anteriormente, se puede decir que el factor humano
es el elemento estratégico e inestimable para toda empresa, que tienen la obligacion
de desarrollarlo para reafirmar la ventaja competitiva. Ademas es sin duda el recurso
de mayor importancia para cualquier sector de la sociedad y para cualquier empresa
0 institucién, sin este factor, no se puede plantear ninguna estrategia para el

desarrollo empresarial..

El recurso humano ha sido sin duda el principal elemento con el que debe contar
toda empresa, no importando el puesto que éste tengan en los diferentes niveles
jerarquicos, siempre estara ejerciendo un trabajo fisico o mental que contribuya al
logro de objetivos y metas para que una organizacion en conjunto pueda satisfacer

sus necesidades fisicas, econémicas y sociales.
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CAPITULO IIl.- AUSENTISMO.

Ligado con los aspectos anteriores, no solamente en cuanto a que es un indice mas
que debe llevarse para conocer la moral o entusiasmo de los trabajadores, sino
también porque la investigacion de estos aspectos nos revela muchas causas que
estan afectando la moral del personal, se encuentran el ausentismo y los retrasos.

Para apreciar el dafio que producen, no basta con tomar en cuenta el que
directamente ocasionan, al dejar sin trabajar una maquina; sino el que ocasionan al
desorganizar toda la produccion, dafio, tanto mas grave, cuanto mayor sea la
complejidad e interdependencia de las diversas partes de la empresa. Puede todavia
hablarse de una especie de "efecto de rebote", pues, cuando el ausentismo y los
retrasos se multiplican, facilmente inducen a los demas a sumarse a los trabajadores

que faltan o llegan tarde.

3.1 DEFINICION DE AUSENTISMO.

El ausentismo segun Neri Gamboa (Diplomado de Actualizacion y Conceptualizacion
de Trabajo Social: 2001) es la ausencia del trabajador a la empresa ocasionada por
enfermedad, o licencia legal. En sintesis, se dice que ausentismo es la suma de los
periodos en que los empleados de una organizacion que no estén en el trabajo y no
incluye las vacaciones regulares, ausencias debidas a accidentes en el trabajo y

otros motivos que dependen de la propia organizacion.

Otro aspecto que es muy importante y que se debe considerar es que no siempre las
causas de ausentismo estan en el propio empleado, sino en la organizacion, en el

empobrecimiento de las tareas, en la falta de motivacion y en el ambiente laboral.

El ausentismo laboral es el Conjunto de ausencias por parte de los trabajadores de
un determinado centro de trabajo, justificadas o no. El ausentismo puede ser causa

de la culminacion del contrato de trabajo por voluntad del empleado.
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3.2 TIPOS DE AUSENTISMO.

o Faltas injustificadas: El personal decide no asistir a laborar por motivos
personales.

o Incapacidades: El personal a acusa de alguna enfermedad o riesgo de
trabajo recibe un documento de incapacidad emitido por el IMSS.

o Permiso médico: El personal a causa de un riesgo de trabajo recibe un
documento permiso médico emitido por el Depto. médico de la empresa.

o Castigo: Aplicados a dias no laborados como medidas disciplinarias.

o Permiso sin goce: Autorizacion a ausentarse del empleo por causa
justificada (NERI, 2001:23). “ENTRECOMILLAR”

3.3 CAUSAS QUE ORIGINAN EL AUSENTISMO.

Las causas de ausentismo son muy variadas y no siempre dependen del trabajador,

si no que puede ser por que su trabajo ya no le guste o no le sea motivante.

Los factores intrinsecos del ausentismo se pueden deber al:

ok~ 0N PR

Nivel de empleo o0 sea que piensan que ya en su trabajo no los pueden correr,
lo contrario por que piensa que puede ser despedido. Salario y esto es desde
el punto de vista de cada trabajador. Sexo y situacion familiar y edad ya que se
nota que los trabajadores menores de veinte afos faltan mas a su trabajo.

Estimulo, en las condiciones desagradables de trabajo, entre las principales

causas de ausentismo estan:

Enfermedades efectivamente comprobadas;
Enfermedad no comprobada;

Razones diversas de caracter familiar;
Retrasos involuntarios; y

Faltas voluntarias por diversos motivos.
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Otras causas que también pueden citarse:

Fallecimiento del empleado

Jubilacién

Desvinculacion de la empresa

Licencias por diversos motivos

Abandono voluntario del empleo. (NERI, 2001:25).

o bk~ 0N PR

Las causas del ausentismo segun Reyes Ponce Agustin (1994) son:

Lo méas importante en esta materia, es quiza la determinacion precisa de las
causas que estan produciendo el ausentismo y los retrasos, pues, de lo contrario,
pueden adoptarse medidas que, o bien son inoperantes, o hasta pueden agravarlo.

Entre las causas principales podemos mencionar las .siguientes:

1. La lejania de la empresa, y el hecho de contar con sistemas de transporte

inadecuado o insuficiente.

2. Las enfermedades, sobre todo de tipo cronico.: parasitosis, que constantemente

estan ocasionando la necesidad de los empleados para faltar o llegar tarde.
3. La lenidad por parte de la empresa, al tolerar estas faltas de asistencia o de

puntualidad, sin sancién directa o indirecta.

4. La actitud de descontento frente a la empresa, que se materializa en una especie

de protesta en esas inasistencias o retrasos.
5. El desacoplamiento de un trabajador en su puesto, que le hace dejar de asistir a él

con el menor pretexto.
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3.4 SISTEMA PARA CALCULAR LOS iINDICES DE AUSENTISMO.

Sherman recomienda accién al nivel de supervisibn con el debido soporte de
politicas de la organizacion y apoyo de la direccién para el control eficaz de los
niveles de ausencia y retrasos de personal. El propone que el célculo del indice de
ausentismo sea calculado mediante la expresién en la que involucra al total de
hombres que laboran en determinada area o empresa, restandole el tiempo perdido
que efectian mediante sus horas laborales, lo cual resulta las horas efectivas

trabajadas, representadas mediante la siguiente formula:

indice de ausentismo = Total de hombres-horas perdidas X100

Total de hombres-horas trabajadas.

3.5 MEDIDAS QUE SE APLICAN PARA REDUCIR EL AUSENTISMO.

Las medidas que se aplican segun Reyes Ponce Agustin (1994) son:

La disciplina adecuada. Cuando una empresa no tiene ninguna sancion sobre

las faltas de asistencia, o sobre "las llegadas tarde", estas circunstancias facilmente

se multiplicarén.
Los premios, sean de indole econdmica, administrativa, concesion de mayor
namero de dias de vacaciones o aun meramente morales: menciones y citaciones

especiales.

La experiencia parece aconsejar que, cuando se trata de premios econémicos,

se procure establecer varios, escalonados en forma tal, que si un empleado, por una
falta de asistencia perdié el mejor premio, no pierda la motivacion para obtener lino

menor en caso de que no repita sus faltas o retardos. Asi como muchas empresas
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ponen premios menores por mes, y otros mayores por afio o semestre, los que

implican, naturalmente, la posibilidad de alguna falta eventual.

El control de la salud de los empleados. La experiencia ha demostrado en

algunas empresas que, como ya sefialamos, a veces las faltas de asistencia son

resultado de alguna enfermedad, sencilla, pero crénica y generalizada.

La resolucion de los conflictos. De acuerdo con lo sefialado por Hary Parker,

cuando un conflicto esta latente, aunque aparentemente ya no esté presionando,

influye en la coordinacién y en la actitud del personal.

Entrevistas o encuestas de actitud. Son un medio muy valioso para poder

conocer las razones, particulares o generalizadas, y para poder influir en la

motivacion de los empleados.

3.6 FACTORES INVOLUCRADOS EN EL AUSENTISMO.

Sherman Bohlander anota algunos factores muy frecuentes en los casos de

ausentismo. Los principales factores intrinsecos del ausentismo son:

1. Nivel de empleo. Cuando el régimen de pleno empleo ocurre una tendencia
hacia el aumento del ausentismo, probablemente sea porque los empleados
no temen ausentarse porque no seran despedidos de sus puestos y de que si
esto llegara a ocurrir, otras oportunidades de empleo estarian a su
disposicion. Cuando en régimen de oferta de recursos humanos la tendencia
es hacia le reduccion del ausentismo, probablemente sea porque los
empleados temen ser despedido o castigados.

2. Salarios. Algunos autores opinan que los salarios altos constituyen un
estimulo para obtener un mejor nivel de asistencia. Sin embargo otros
observaron lo contrario, o sea una relacion directa entre los buenos salarios y

el ausentismo. Algunos autores tratan de explicar esta paradoja alegando que
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los trabajadores que tienen un nivel de vida fijo estan satisfechos con sus
ganancias, por que esas ganancias son suficientes para mantener ese nivel.

Es asi como el ausentismo aumenta siempre que las ganancias aumentan.

Sin embargo, cualquier toma de decision respecto al salario debe estar
basada en dos tipos fundamentales de verificacion: 1) si el aumento de
salarios provoca fluctuaciones de ausentismo; y 2) si los registros de los
empleados con diferentes salarios causan eventuales diferencias en los

respectivos indices de ausentismo.

3. Sexo y situacién familiar. Todos los estudios demuestran mayor indice de
ausentismo es en las mujeres que en los hombres. Sin embargo lo que
concierne a ausentismo por responsabilidad, el indice mayor pertenece a los
hombres.

4. Edad. Hay muchas divergencias en cuanto a la influencia de la edad en los
indices de ausentismo. Algunos autores notan mayor indice entre los

empleados que tienen menos de veinte afios de edad.

Edward C. Kellog, resalta que el ausentismo es un problema indefinido, ya que es
dificil afirmar hasta que punto es inevitable, o hasta que punto la organizacion puede
combatirlo eficazmente. Se refiere a algunas investigaciones hechas en los Estados

Unidos, que anotan ciertas formas de ausentismo muy definidas. Segun él:

o Las mujeres faltan mas al trabajo que los hombres.

« El ausentismo es mayor los lunes y menor los miércoles y los jueves.

« Latasa de ausentismo crece en los dias anteriores y en los dias posteriores a los
de fiesta.

« El ausentismo es mayor en las oficinas que en las fabricas.

« El tiempo y la distancia de la residencia al local de trabajo influye muy poco en el
ausentismo.

« El ausentismo es menor en los dias de calor.

« Los trabajadores de las grandes empresas tienden a faltar al trabajo mas que los

de las pequefias empresas.
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« Las enfermedades respiratorias causan 50% de las ausencias y son responsables
por el 30% del tiempo total perdido.
o Los empleados que faltan mucho en el primer afio de trabajo generalmente

contintan faltando en los afos siguientes.

El ausentismo es la suma de los periodos en que los empleados de una
organizacién que no estan en el trabajo y no incluye las vacaciones regulares,
ausencias debidas a accidentes en el trabajo y otros motivos que dependen de la

propia organizacion o ausencias justificadas.

Otro aspecto a considerar es gque no siempre las causas de ausentismo estan en el
empleado, sino que a veces esta en la organizacion: en el empobrecimiento de las
tareas, en la falta de motivacion y estimulo, en las condiciones desagradables de

trabajo u otros aspectos mas.

Por ello se dice que uno de los factores de gran importancia en las empresas es el
factor humano y la motivacion que a éste se le brinde ya que de ello depende la
trascendencia de toda organizacion. Ademas esto marcara pautas hacia dénde se
deben dirigir las funciones de cada uno de los empleados que conforman la empresa,
de alli que es substancial brindarles todo lo necesario para disminuir los indices de

ausentismo laboral.
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CAPITULO IV.- TRABAJO SOCIAL EN EL AREA
EMPRESARIAL.

El trabajador social en esta area desempefia funciones especificas enfocadas a la
humanizacion de las relaciones laborales, asi como la solucion de problemas de
caracter social, mediante la utilizacion racional de los recursos y potencialidades de

los sujetos inmersos de los procesos productivos.

El profesional de esta area se integra al equipo de relaciones industriales y de
recursos humanos por lo que su marco de referencia estard dado por la
administracion empresarial tratando de entender de manera amplia las necesidades
basicas de los trabajadores. Ademas funge de enlace entre los diferentes sectores
que intervienen en los procesos productivos asi como las interrelaciones para
promover el incremento en la productividad a través de impulsar diferentes sistemas
de incentivos para los trabajadores, asi como la elevacion de los niveles de vida de

este sector.

4.1 DEFINICION

“El trabajo social de empresas identifica, diagnostica y contextualiza problemas y
necesidades de la empresa, de la organizacibn y de empleados, desde una
perspectiva integral que considera los aspectos econémicos, psicoldgicos y sociales,
con la finalidad de poder conocer las relaciones productivas y humanas, tendiendo

hacia el aumento de la productividad. En un ambiente cordial y agradable.

El trabajador social debe actuar como agente de cambio entre la empresa y el
trabajador, como moderador tendiente a humanizar a las personas para su bienestar,
promoviendo su desarrollo y colaborando a un mayor equilibrio de las relaciones
obrero — patronales” (SANCHEZ, 2004: 207).
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Pues bien, como su definicion lo dice, el Trabajador Social debe de identificar los
problemas y necesidades de una empresa, ello con la finalidad de proponer
alternativas a la resolucién de diversas problematicas laborales presentadas en los
diferentes niveles jerarquicos, a través una planeacion estratégica conformada por

programas y proyectos encaminados al bienestar de las relaciones obrero — patronal.

4.2 ANTECEDENTES DE TRABAJO SOCIAL EN EL AREA
EMPRESARIAL:

El Trabajo Social en la industria ha tenido un desarrollo muy variado
comparado entre los paises de Bolivia y Ecuador; relativamente desarrollados en
Colombia, Brasil, Argentina y muy incipientemente en México; se tiene una especial
importancia en Perud. Pero no solo por el nimero de trabajadores que laboran en esta
area. Sino también por la remuneracion que reciben como pago de su trabajo; es
aqui mismo en Peru donde se formo una Asociacién Nacional de Trabajadores
Sociales en la industria.

EN MEXICO.

El origen del Trabajo Social en México es singular en comparacion con el Trabajo
Social de otros paises. Como se sabe, los primeros Trabajadores Sociales surgen en
la época del Cardenismo. La funcibn encomendada a estos primeros trabajadores
sociales empiricos va muy ligada a las acciones desarrolladas por las “misiones
culturales” una de sus intenciones era elevar la capacitacion y adiestramiento para el
trabajo; lo que hace que las areas en las que tradicionalmente habia intervenido el
profesional en otros paises, en México sean distintas. Cabe recordad que no es
hasta la década de los cuarenta cuando en México se inicia el proceso de

industrializacion.
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Actualmente se considera que el Trabajador social ha tenido una trascendencia muy
importante en el area empresarial, pues hace algunos afios so6lo se veia como
aquella persona de apoyo o auxiliar en un departamento de Desarrollo Humano o
Recursos Humanos, sin embargo ahora han ocupado puestos de mayor nivel
jerarquico debido a que se ha ido incursionado en las funciones y actividades que se
pueden realizar en cualquier empresa, desde lo que es investigacion, administracion,
reclutamiento, seleccion de personal, capacitacion, seguridad e higiene entre otras
funciones, ademas han crecido las responsabilidades, y las relaciones

interpersonales con diferentes niveles en las organizaciones empresariales.

El Trabajador Social en el area empresarial ya no es sélo aquel profesionista que
sblo estaba detrds de un escritorio revisando documentos de los empleados u
apoyando en actividades que no se tenia especificidad de funciones y actividades
qgue se debia realizar. Ahora se muestra con mayor claridad el trabajo que se puede
realizar tanto para lograr el cumplimento de objetivos y metas de cualquier empresa,

como también para el desarrollo del personal involucrado en la misma.

4.3 OBJETIVOS

Galeana de la O menciona los objetivos que a continuacién se muestra retomados

en su libro de modelos de Promocién Social.

Objetivo General:

Participar multidisciplinariamente en el equipo de profesionales del area de
recursos humanos de las distintas empresas e industrias para promover la
satisfaccion de las necesidades socioecondémicas y laborales de los trabajadores y

su familia, elevando los niveles de vida de este sector.

Obijetivos Especificos:

e Estudiar la evolucion histérica del desarrollo industrial, identificando las
necesidades y demandas de los sectores involucrados en este proceso.
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e Identificar las legislaciones y las politicas de Estado en materia laboral, asi
como las instancias que las operacionalizan y regulan.

e Estudiar diferentes teorias sobre desarrollo organizacional, productividad,
relaciones industriales, etc. Que permitan la comprensién de los procesos que
se dan dentro de la empresa o industria.

e Desarrollar programas tendientes a mejorar la educacion, capacitacion, asi
como la seguridad e higiene en el trabajo.

e Justificar la ampliacion de las prestaciones que acumulen el desarrollo laboral
y estabilidad del trabajador.

e Establecer mecanismos que fomenten la interaccion, comunicacion entre los
distintos grupos de trabajadores.

e Organizar diferentes tipos de cooperativas o sistemas de ayuda mutua, de
interés, en beneficio para los trabajadores.

e Elaborar los estudios econémico — sociales correspondientes a la seleccion
en el personal de nuevo ingreso.

e Teorizar las experiencias desarrolladas por los trabajadores sociales del area.

Objetivos Generales de acuerdo a Valero Chavez Aida (2002).

. Investigar la problematica social, a través de la identificacion de las
necesidades y las carencias de la poblacién, para generar politicas de servicio

tendientes a prevenir y atender las causas y efectos de estas situaciones.

. Promover la participaciéon de los individuos y grupos en el plano de las
decisiones y la accion, a través de un proceso de educacion social y capacitacion.

Contribuir al desarrollo humano mediante la atenciébn y satisfaccion de las
necesidades y aspiraciones de los individuos, grupos Yy comunidades,
particularmente de aquellos colocados dentro del sistema social en una posicion de

desventaja y que reconocemos como grupos de atencion prioritaria.
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4.4 FUNCIONES Y ACTIVIDADES.

Para el Trabajador Social es esencial delimitar las funciones y actividades que
desempenia en el quehacer profesional.
Segun Galeana de la O. Silvia (1996) las funciones que el Trabajador Social lleva
acabo dentro de una empresa son:

e Investigacion.

e Administracion.

e Reclutamiento y Seleccion.

e Capacitacion y Adiestramiento.

e Seguridad e Higiene.

¢ Relaciones Publicas.

e Educacion.

e Prestaciones diversas.

e Coordinacion.

e Asesoria.

e Divulgacion.

e Sistematizacion.

e Ensefanza.

Y asi mismo las actividades que lleva acabo el Trabajador Social se clasifica de
acuerdo a cada una de las funciones descritas anteriormente por Galeana de la

O. Silvia, y estas son:

Investigacion.
v' Diseflar y estructurar investigaciones sociales relacionadas con problemas
existentes en el sector que permiten conocer la realidad social y empresarial.
v' Diseflar estudios y caracteristicas de los trabajadores, para establecer

sistemas de estimulos e incentivos.
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Realizar seguimiento de la superacion laboral de los diferentes grupos de
trabajadores y cambio de categoria.

Investigar sobre la actualizacién en sistemas de seguridad y proteccién en la
rama industrial.

Actualizar la informacion sobre aspectos de seguridad social y bienestar para
los trabajadores.

Proponer alternativas de accién que conduzcan a la resolucién de problemas
de orden social y relaciones humanas en el ambito de trabajo.

Investigar las necesidades de la comunidad donde residen los trabajadores
con el objeto de tratar de satisfacer las necesidades humanas de
equipamiento y orden social.

Estudiar los problemas sociales que se generan en la empresa y promover su
solucién.

Conocer y diagnosticar las relaciones intergrupales e interpersonales de los
grupos existentes.

Elaborar un inventario de los recursos y servicios sociales de la zona en que

se ubica la empresa.

Administracion.

v

\

AR NEEN

v

Disefiar y participar en planes programas Yy proyectos acordes a las
necesidades de la poblacion.

Participar en la presupuestacion y administracion de los recursos humanos y
materiales del departamento de trabajo social.

Buscar la optimizacion y eficiencia de los recursos humanos.

Controlar los procesos administrativos de los departamentos.

Disefiar manuales y procedimientos del servicio de trabajo social.

Mantener una constante supervision y asesoria en programas y proyectos.

Reclutamiento y seleccion.

v
v

Realizar entrevistas para el reclutamiento de personal.

Participar en la seleccién a través del estudio socioecondémico.
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v
v
v

Orientar a los nuevos trabajadores sobre los derechos y obligaciones.
Participar en la induccion al puesto.

Participar y desarrollar programas coordinados para la introduccion al puesto.

Capacitaciéon y adiestramiento.

v

\

AN NN

Disefiar y coordinar en coordinacion con las autoridades operativas
correspondientes, programas de capacitacion y adiestramiento industrial.
Impartir en coordinacién con las dependencias y organismos educativos
correspondientes cursos de actualizacion al personal profesional.

Promover la participacion de los trabajadores en los programas de
capacitacion y adiestramiento.

Crear nuevos sistemas de estimulos e incentivos para los trabajadores.
Mantener al corriente el escalafon de los trabajadores.

Proponer cursos de actualizacion y superacion para el personal profesional.
Participar en la evaluacion del personal para el otorgamiento de estimulos y

asensos para el mismo.

Seguridad e higiene.

v

(\

Planear, desarrollar y evaluar acciones para el aprovechamiento de los
instrumentos de seguridad industrial.

Formular propuestas para el mejoramiento de la higiene y seguridad industrial.
Participar en campafas de prevencion de riesgos y accidentes de trabajo.
Apoyar en el cumplimiento de normas y procedimientos establecidos por la
empresa para evitar accidentes de trabajo.

Participar en la comision de seguridad e higiene en la inspeccion,
conservacion, verificacion y buen funcionamiento de las instituciones.
Participar interdisciplinariamente en la regulacién y control de los programas

de emergencia en casos de desastre o siniestro en la empresa.

Relaciones publicas.

v

Intervenir en las situaciones conflictivas de la empresa que generan

frustracion y agresividad.
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Intervenir en la conformacion en las caracteristicas psicolégicas del personal.

v' Promover en todas las actividades, entre jefes y subalternos el respeto e
interés en su relacion.

v Dirigir sus acciones hacia el desarrollo de un buen espiritu de trabajo de los
empleados.

v' Sensibilizar y motivar a los trabajadores a cerca de los proyectos de
estrategias de cambio e implementar para el mejoramiento y desarrollo.

Educacion.

v Organizar, desarrollar y evaluar cursos de alfabetizacion, educacién primaria y
secundaria para adultos.

v Orientar sobre el empleo adecuado del tiempo libre.

v" Promover el desarrollo integral de los trabajadores.

v Planear, dirigir y controlar programas de educacion para el trabajador y su
familia.

v' Promover y organizar actividades deportivas, culturales y deportivas para
mejorar las relaciones de los trabajadores.

v' Organizar a los trabajadores en acciones de educacion para la salud.

v Realizar platicas de planificacion familiar.

v Crear talleres para los hijos de los trabajadores.

v' Impartir platicas a las esposas de los trabajadores sobre la conservacion de

algunos alimentos.

Prestaciones diversas.

Promover y coordinar programas de incapacidad por maternidad, ayuda para
lactancia y derechos a guarderias para las madres trabajadoras.

Tramitar los beneficios asistenciales para los trabajadores.

Mediar entre autoridades empresariales y el personal, asi como el sindicato en

el otorgamiento de prestaciones y servicios.
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Vigilar que se le proporcione ayuda al trabajador y a su familia en caso de
emergencias o damnificacion.

Elaborar programas de becas para los hijos de los trabajadores.

Generar proyectos para apoyo social y emocional para el trabajador en

proceso de jubilacion.

Coordinacion.

v' Mantener una amplia coordinacion con tiendas donde se venden productos
basicos y papelerias a modo de obtener descuentos para los trabajadores.

v' Coordinar grupos de trabajadores en programas de desarrollo comunitario
para elevar su nivel de vida.

v' Mantener coordinacion con el sindicato para mediar las relaciones obrero -
patronales en caso de conflicto.

v/ Canalizar las ayudas en becas para los hijos de los trabajadores.

v' Coordinacion con centros vacacionales, promociones en que el trabajador
obtenga descuentos y les permita divertirse y descansar con su familia.

Asesoria.

v' Orientar y realizar acciones conjuntas en la blsqueda de soluciones de
problemas humanos con repercusiones en el trabajo.

v Vigilar que las cuestiones reglamentarias y de derechos del trabajador sean
cumplidas.

v' Orientar legalmente en aspecto de derecho civil y familiar, en casos de
divorcio, problemas sobre vivienda, patria potestad, etc.

Divulgacion.

v" Promover informacién sobre los programas y prestaciones a los trabajadores.

v Informar por medio de periddicos murales o carteles los derechos y
obligaciones de los trabajadores.

v" Informar sobre las politicas de la empresa.

v Participar en la difusion sobre los cursos de capacitacion y adiestramiento.

46



v
v

Promover en toda la empresa los sistemas de seguridad e higiene.
Organizar eventos 0 actos sociales de reconocimiento a los trabajadores mas

destacados en su funcion.

Sistematizacion.

v
v

(\

Teorizar sobre los logros de acciones de extension comunitaria.

Teorizar sobre los procesos desarrollados de procesos de capacitacion y
adiestramiento, educacion, etc.

Integrar marcos de referencia de las caracteristicas sociales en las que se
desarrollan la organizacion industrial y la vida familiar del trabajador.

Generar modelos integrantes de modelos sociales partiendo de las
experiencias desarrolladas en equipo.

Teorizar sobre las formas de intervencion especificas del trabajador.

Disefar alternativas y estrategias para la accién organizada.

Promover politicas e iniciativas de prestaciones sociales y bienestar familiar,

con base en las investigaciones y el trabajo profesional sistematizado

Ensefanza.

v

v

Coordinar actividades o proyectos especiales con instituciones educativas de
trabajo social.

Formular reglamento para practicas escolares coordinadas con instituciones
educativas en el trabajo social.

Establecer un programa de introduccion indirecta de estudiantes de trabajo
social.

Realizar sesiones bibliograficas y sesiones especiales de actualizacion en el
area.

Efectuar sesiones de supervision a estudiantes.

a7



4.5 CONOCIMIENTOS, CAPACIDADES Y HABILIDADES DEL
TRABAJADOR SOCIAL EN EMPRESA.

El Trabajador Social dentro de una empresa debe tener conocimientos, capacidades
y habilidades para lograr un mejor desarrollo de su profesion, ademas puede
proponer alternativas en la busqueda de soluciones a los problemas que se le
presenten por ello es que a continuacion se presenta los conocimientos, capacidades

y habilidades que segun Galeana de la O. debe poseer el Trabajador Social.

CONOCIMENTO EN:

Politica social

. Conceptualizar y analizar el estado, las clases sociales, en su relacién con la
politica social.
. Orientar sobre la politica social y la legislacién social: derecho laboral, derecho

sindical, derecho civil, derecho familiar.

Economia

. Analizar las relaciones sociales de produccion.

. Estudiar la estructura social econdémica del pais.

. Analizar prospectivamente el desarrollo del capitalismo en México.

. Analizar las formas de produccion y reproduccion de las condiciones sociales
vigentes.

Sociologia

. Analizar la estratificacion y las clases sociales.

. Aplicar la metodologia de investigacion de ciencias sociales.

. Comprender la dindmica y la organizacion social.
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Psicologia
Comprender las motivaciones, emociones y mecanismo de respuesta como

individuo, grupo y comunidad.

. Comprender las situaciones problema del individuo, en el contexto familiar,

grupal y laboral.

. Aplicar técnicas para la intervencién en problemas individuales, familiares y
grupales.

. Desarrollar procesos de comunicacion social y de relaciones humanas.
Antropologia

. Reconocer las formas particulares de vida, concepcion de valores,

costumbres, formas de hacer y pensar de los individuos que conforman una

sociedad.

Administraciéon

. Elaborar planes, programas y proyectos.

. Organizar dirigir y controlar los diferentes niveles de la programacion
empresarial.

. Aplicar procedimientos para elaborar presupuestos.

Matematica y estadisticas

. Aplicar técnicas de analisis e interpretacion matematicas y estadisticas en la

cuantificacion de resultados de investigaciones.

CAPACIDADES Y HABILIDADES

Toma de decisiones (a nivel directivo)
Ejercer a la autoridad.

Establecer politicas que normen el trabajo.
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Disefar planes y programas.
Delegar funciones.
Controlar los procesos de trabajo.

Evaluar procesos.

Planeacion, administracion y supervision de los procesos (a niveles intermedios)

Identificar situaciones y problemas sociales.

Analizar los problemas sociales, teniendo como contexto la realidad social.
Disefar y llevar a cabo procesos de investigacion social.
Estableces diagndésticos sociales.

Analizar prospectivamente el comportamiento que se espera de los problemas

y condiciones laborales.

Seleccionar procesaos que indican en la solucién de problematica social.

Identificar los recursos humanos, y materiales de la empresa para dar solucion

a los problemas.

Elaborar proyectos y programas
Administrar y organizar procesos.
Coordinar acciones.

Supervisar o asesorar los procesos.
Trabajar en equipo.

Optimizar los recursos.

Participar multi e interdisciplinariamente.
Establecer comunicacion oral y escrita.
Relacionar las teoriza con la préactica.
Detectar y capacitar a lideres.

Formar grupos.

Participacion en procesos educativos.
Atender probleméticas individuales.
Sistematizar los procesos sociales.
Generar conocimientos propios a partir de la reflexion del trabajo en terreno.

Retroalimentar la teoria a través de la practica.
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Aplicacion de procesos técnicos (a nivel operativo)

Observar.

Entrevistar.

Aplicar cuestionarios.

Aplicar dinamicas de grupo.

Aplicar técnicas de educacién y de promocion social.

Aplicar técnicas de educacién social y la utilizacién de apoyo didactico.
Participar en campanas.

Aplicar técnicas de registros de informacion (diarios de campo, diario fichado, cronica
grupal, guias de observacion, etc.)

Elaborar informes.

Elaborar programas.

Elaborar presupuestos.

4.6 NIVELES DE INTERVENCION EN EL AREA EMPRESARIAL.

La propuesta para intervenir en las empresas parte del planteamiento de los niveles
organizativos a los cuales se les brindara un servicio. Es conveniente sefialar que el
trabajador social debe conocer todo el contexto para que su intervencion tenga
impacto y las decisiones sean tomadas desde la gerencia o direccién hacia los

niveles operativos. (Sanchez Rosado:2004)

Empresario (directores)

e Diagnostico laboral enfocado a redes de relaciones humanas.
e Diagndstico sociocultural de necesidades y potencialidades del trabajador.

e Atencion a grupos, con desarrollo de programas complementarios y posible

extension a sus familias.

Supervisor (mandos medios)

e Desarrollo administrativo y manejo de personal, capacitacion, ergonomia,

oportunidades de ascenso y orientacion basada en un estudio de grupo.
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Trabajador (operativos)

e Estudio social de caso por algun problema: ausentismo, retardos, enfermedad,

alcoholismo, etc.

En el area industrial la especificidad del trabajo social debe reconocer una condicién
dual, por que la relacion entre sujetos portadores de satisfactores y sujetos
portadores de carencias y necesidades, se origina a partir del proceso productivo en
donde sus nexos y vinculaciones se dan en una condicién de supeditacién y control
directivo de los primeros sobre los segundos, enfrentando a los trabajadores con los

trabajadores, a través de la demanda laboral.

Los trabajadores caracterizan el sector que portan necesidades y carencias
que buscan satisfacer por medio de la venta de su fuerza de trabajo, misma que
establece las formas basicas de produccién de su propia clase social y que los lleva
a divergencias continuas con los empresarios e industriales; quienes, para mantener

Su propia posicion requieren conservar el control de la interrelacion.

El trabajador social actia como vinculo que tiende a humanizar esta
interrelacion, identificando y conciliando los factores que interesan a ambos grupos.
La productividad para los empresarios y la retribucion y trato justo para los

trabajadores.

Cabe mencionar, que el Trabajador Social tiene, sin duda los elementos necesarios
para laborar en cualquier empresa, pues posee un perfil profesional, en el cual
desempefia mdultiples funciones de importancia para el desarrollo de las empresas,
como son algunas de las mencionadas anteriormente; Investigacion, Administracion,
Reclutamiento y Seleccion, Capacitacion y adiestramiento, entre otras mas. Todas y
cada una de ellas con actividades especificas para un mejor desempefio profesional,
ya gue la intervenciéon siempre sera con seres humanos que requieren de una
atencién especializada y por ende es que dicho Profesionista debera cumplir con

sus funciones para desempenfar acciones favorables en determinada empresa.
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CAPITULO V.- EMPACADORA DE FRUTAS “FRESH
DIRECTIONS MEXICANA" S. A DE C.V.

5.1 CARACATERISTICAS GENERALES.

Fresh Directions es una institucion de tipo privada, ya que su fin es mejorar la
calidad de vida de la poblacion, tiene patrimonio propio y autbnomo, no depende del
Estado, crea sus propios planes, programas y proyectos.

La existencia de esta instituciéon depende del servicio y calidad de estos.

Esta empresa se dedica a la Comercializacion de frutas, como el “aguacate” y
tiene prestacion de servicios de empleo, asi como los servicios que brindan a sus

empleados.

La cobertura que mantiene la empresa, es a nivel regional, nacional e
internacional, porque atiende las demandas de empleo en la poblacién de Uruapan y
alrededores, ademas atiende las demandas de comercializacion de aguacate dentro
y fuera del pais. Cabe mencionar que la fruta es exportada hacia clientes ya
establecidos como; Japdn, Inglaterra, Canad4, sin embargo también esta en la
disposicion de comercializar y exportar su producto a cualquier otro pais no

mencionado.

5.2 ANTECEDENTES HISTORICOS.

El 15 de julio de 1997, se constituye FRESH DIRECTIONS MEXICANA, S.A. DE C.V.
como una empresa exportadora de aguacate y otras frutas, la cual es filial de FRESH
DIRECTIONS INTERNACIONAL, cuyas oficinas se encuentran ubicadas en Ventura,
California, U.S.A., siendo la encargada de las operaciones de comercializacion que
inicialmente fueron a: Japon, Inglaterra, Canada, Espafa y Suecia.
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En noviembre de 1997, la industria aguacatera logra la apertura del mercado
para la exportacion del aguacate variedad Hass de Michoacan, México a Estados
Unidos de Norteamérica; FRESH DIRECTIONS MEXICANA, logra en esta primera
temporada enviar el 47% del total de la fruta que se envi6 a ese pais.

Un gran avance ha sido abastecer a sus clientes durante todo el afio
ininterrumpidamente, cabe destacar que en la historia del aguacate mexicano,
ninguna empresa habia logrado abastecer los doce meses del afio a clientes tan

exigentes como lo son Japon e Inglaterra.

A partir de marzo de 1998 y hasta agosto de 2001, FRESH DIRECTIONS
MEXICANA inicia la exportacion de mango cosechado en la region de Apatzingan y
otros estados como, Sinaloa, Oaxaca y Nayarit, hacia los mercados de Inglaterra,

Holanda, Espafia, Estados Unidos del Norteamérica, Canada, Japén y Australia.

En julio de 1998 se efectua el contrato de arrendamiento de las instalaciones
del empaque “Agricola DOVI”, las cuales fueron remodeladas y han estado en
constante mejora, siendo desde entonces el empaque “FRESH DIRECTIONS
MEXICANA”.

Cabe mencionar, que en lo que se refiere a maquinaria y equipo, también se
han hecho inversiones con la finalidad de mejorar el proceso de empaque, siendo las
siguientes; un carrusel para el flujo adecuado de la caja de cartdn, adaptacion de un
sistema computarizado de seleccion por pesos de frutos en la maquina
seleccionadora, instalacion de una camara de conservacion, inclusion de maquinas

armadoras de caja, entre otras.

De septiembre de 1998 a mayo de 2001, se participd directamente en el
mercado nacional, abasteciendo las principales cadenas de supermercados del pais.
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Desde sus inicios, FRESH DIRECTIONS MEXICANA trabajo bajo un esquema
de calidad del producto, y a partir de 1998 se inicia a trabajar en el Sistema de
Calidad e Inocuidad Alimentaria, implantado a la fecha y certificado por las empresas
Normex en Buenas Practicas de Manufactura'y SCS en el sistema HACCP.

En el afo 1999, FRESH DIRECTIONS MEXICANA obtiene un reconocimiento
por ser la primera empresa en haber exportado a la Republica de Argentina aguacate
de la variedad HASS.

Durante 6 afios consecutivos ha participado en el apoyo y asesoria del cultivo
de aguacate HASS, en Republica Dominicana y en el control de la calidad en los
diferentes empaques de mango que se han venido manejando en otros estados.

En el afio de 2003, FRESH DIRECTIONS MEXICANA, recibe el primer
reconocimiento por parte de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, “Por la
Gestion y Cumplimiento de la Normatividad en Seguridad y Salud en el Trabajo”, esto
como resultado de la evaluacion del cumplimiento del programa correctivo y la
normatividad considerada en el diagnostico de seguridad e higiene en el trabajo, por

lo que a la fecha se continua trabajando bajo dicho esquema de “Empresa Segura”.

FRESH DIRECTIONS MEXICANA, ha logrado conjuntar un equipo con alto
nivel de conocimientos en lo que a Calidad se refiere.
El espiritu de superacion en FRESH DIRECTIONS MEXICANA ha permitido el

desarrollo en la Calidad de vida de sus colaboradores.

5.3 VISION.

En FRESH DIRECTIONS MEXICANA, creen en la posibilidad de:

1. Ser una empresa diversificada que pueda manejar diversas actividades tales
como el cultivo, empaque y comercializacion de diferentes frutas frescas

incluyendo el establecimiento de alianzas estrategias entre nuestros
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productores y empacadores, tanto a nivel nacional como internacional. Tener
métodos de cultivo, una planta de empaque y en general una infraestructura y

métodos modernos, eficientes, con tecnologia avanzada.

Lograr que las compafias comercializadoras y los consumidores prefieran los
productos de FRESH DIRECTIONS MEXICANA por su consistente calidad.
Ser la empresa lider en aguacate y otras frutas por su seriedad y su forma de

ver el negocio, la mas respetada por clientes, proveedores y competidores.

. Ser una empresa de muy alta calidad humana por el trato a sus trabajadores,
clientes, proveedores y socios. Solida en sus valores, agente de cambio. Con
un equipo de colaboradores integrando y armonizando que tenga la
posibilidad de desarrollarse y lograr metas personales y profesionales tanto en
lo individual como de grupo. Con programas formales de desarrollo social y

familiar.

Una empresa que cuente con condiciones de trabajo que permitan elevar el
nivel de vida de todos los que aqui laboramos. Ser la empresa con personal
entusiasta, calificado, comprometido y enfocado hacia la mejora continua. En
la que los errores individuales sean respaldados y corregidos por el equipo de
trabajo; que mantenga el animo siempre adelante. Lograr que los integrantes
de la empresa estén satisfechos laborando por el reto que significa la
realizacion de su trabajo. Lograr un compafierismo total en todos los

departamentos para que la comunicacién sea muy eficiente.
Empresa fuerte, financieramente independiente. Que tenga la oportunidad de

establecer sus propios objetivos y metas, mediante proyectos a mediano y

largo plazo generados por su propia gente.
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Ser una empresa que cuente con sistemas de informacion que nos permitan
estar actualizados con el mejor esfuerzo. Y la mayor confiabilidad,
proporcionando el mejor servicio y a los directivos informacién util y oportuna

para la toma de decisiones.

Ser una empresa vanguardista y certificada en seguridad alimentaria. Con ello
contribuiremos a preservar la salud y mejorar la nutricion de la poblacién

nacional y mundial.

Ser una empresa que participe directamente en el desarrollo y cuidado de
nuestras riquezas naturales. Por el respeto que tenemos a nuestro medio
ambiente, pondremos en marcha los mecanismos y medios necesarios para

mejorarlo.

ser la empresa que genere empleos en la regidn, con programas de
compensacion competitivos. Que se tenga la posibilidad de apoyar en forma
mas activa al desarrollo del sector(es) donde se participa (industria
aguacatera, mango, etc.) y la poblacion donde se establezco. Que marque la
pauta en avances y propuestas para el sector, que desarrolle programas de
capacitacion y de investigacion. Ser una empresa responsable socialmente

que contribuya al desarrollo de la regién y del pais.

5.4 MISION.

En FRESH DIRECTIONS MEXICANA, se dedican a cosechar, empacar y

comercializar frutas frescas mediante Sistemas de Inocuidad Alimentaria de manera

competitiva a nivel global, y asi son la empresa preferida por sus clientes y

mantienen un desarrollo sostenido.

Para ello, responden a las necesidades y expectativas de nuestros clientes

proporcionando calidad en nuestros servicios y productos, utilizando tecnologia y

herramientas de comunicacion efectivas, y creando una atmoésfera gratificante de
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crecimiento y desarrollo; ya que buscamos lograr sus satisfaccion, preferencia y

confianza.

Integran un equipo humano, responsable y con un espiritu de superacién que
actua de acuerdo a los valores de la Empresa. Promoviendo el desarrollo personal y
profesional de nuestros colaboradores, en el marco de un ambiente de trabajo
agradable; buscamos sus satisfaccion personal, econémica, familiar y de vida
integral.

Mantienen relaciones comerciales y profesionales duraderas con clientes y
proveedores, maximizando los beneficios de los integrantes de cadenas productivas
a las que servimos, construyendo con ellos relaciones de confianza y desarrollo

sostenido.

Aceptan el reto de la competencia como un estimulo para nuestro
perfeccionamiento. Buscamos el respeto de nuestros competidores a través de la

innovacion y la mejora continua de nuestro trabajo.

Tienen una autentica preocupacion por la salud de nuestros colaboradores y
clientes, por lo que implementamos sistemas avanzados de inocuidad alimentaria,
seguridad e higiene y conservaciéon del medio ambiente en nuestros procesos y
practicas de trabajo. Mantienen una fuente de trabajo estable que beneficia a la

region y sus habitantes.
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5.5 PRINCIPIOS.

>

A\

Higiene.- Auténtica preocupacion por la salud fisica y emocional de clientes,
colaboradores y proveedores, ademas del cuidado del medio ambiente.

Comunicacion.- Mantenimiento de un estado en que la informacién se genere

y fluya de manera veraz, correcta, Util y oportuna en el cual todos los
integrantes de la empresa actien con apertura.

Honestidad.- Actuar con base en la verdad, de manera consistente en todas
las situaciones, actividades y relaciones.

Compromiso.- Actitud convencido, convincente, voluntario, entusiasta,

continuo y responsable que permite la entrega de nuestro mejor esfuerzo,
individual y colectivo para el logro de la mision de la empresa.

Lealtad.- Entregarse de manera entusiasta en todas y cada una de las
actividades aun en las més dificiles que requiera la empresa.

Constancia.- Capacidad de perseverar en el esfuerzo para alcanzar la mision
de la empresa; incorporando los logros y fracasos en su justa dimension.
Respeto.- Desarrollar la capacidad de aceptar a las personas como son y
disposicion para interactuar con ellas con amabilidad, comparferismo, espiritu
de cooperacion y anhelo de servicio.

Servicio.- Empatia, ir mas alla de lo que espera el cliente, el colaborador o el
proveedor, conquistar su lealtad a través de mantener nuestra capacidad de
sorprenderlo satisfactoriamente.

Responsabilidad.- Hacer las cosas conscientes de su trascendencia.

Orden.- Mantener un tiempo y un lugar para cada actividad.

Responsabilidad _Social.- Actuacion orientada a respetar y mejorar en lo

posible, el medio ambiente fisico y social en que la empresa esta inmersa.
Anhelo de dejar el mundo mejor de como lo encontramos. (Fuente directa:

Manual Organizacional de Fresh Directions Mexicana: 2000)

59



5.6 ESTRUCTURA ORGANIZATIVA.
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5.7 TRABAJO SOCIAL EN EL DEPARTAMENTO DE DESARROLLO
HUMANO.

El departamento de Trabajo social no existe como tal, pero si con el hombre de
departamento de Desarrollo Humano, el cual se constituye en diciembre de 1998, a
partir del ingreso de una Lic. En Trabajado Social, quien fue solicitada por la misma
empresa.

Para su intervencién en la empresa, el director que se encontraba en ese
tiempo, le pidié que elaborara un plan de trabajo o proyecto que pudiera llevar acabo
para beneficio de la empresa. Y fue asi como inicio a desarrollar funciones de su
profesidn, organizé diferentes eventos, elabor6 y ha coordinado diferentes proyectos
como:

e Alfabetizacion para los empleados del empaque.

e Talleres de manualidades para las esposas e hijos de los trabajadores.

e Coordinacion en el programa de seguridad e higiene.

e Proyecto de integracion entre los trabajadores.

e Elaboro en 1998 el programa de seguridad e higiene en coordinacion
con la secretaria de prevision social y es hasta en el afio del 2001
cuando se implementa.

e Proyecto de servicio médico, el cual consisti6 en que se tuviera una
enfermera dentro del empaque, para cualquier accidente o necesidad

de bajo riesgo para los trabajadores.

El objetivo de éste departamento es:

e Contribuir activamente en el desarrollo personal, profesional, asi como la

integracion de los trabajadores. (Fuente directa: Mercado, América: 2005)
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5.7.1 FUNCIONES Y ACTIVIDADES DEL DEPARTAMENTO DE
DESARROLLO HUMANGO.

De acuerdo a la informacion proporcionada en el Departamento de Desarrollo
humano de la empresa Fresh Directions Mexicana las funciones y actividades son las
siguientes:

Investigacion.

e Elaboracion de expedientes del personal.

Coordinacion.

e Movimientos de afiliacion.

e Coordinacién del programa de capacitacién y adiestramiento.
e Coordinacion del programa de seguridad e higiene.

e Coordinacién del programa de alfabetizacién.

e Coordinacion del departamento médico.

e Coordinacion de periodico mural.
Promocion.
e Promocién de beneficios y prestaciones, como; INFONAVIT, FONACOT,

IMSS, etc.

Organizacion.

e Organizacion y coordinacion de eventos especiales.
Orientacion.
e Orientacion y canalizacidn a diferentes instituciones como DIF, IMSS, etc.

e Atencion de casos especializados con trabajadores.

Administracion

e Expedicién y autorizacion de cartas para tramites del IMSS, FONACOT,
INFONAVIT, actas administrativas, etc.
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e Manejo de documentacion y enlace con la Secretaria del trabajador y
prevision social.

e Control de vacaciones.

Reclutamiento y seleccion de personal.

e Reclutamiento, seleccién y contratacion y salida de personal.

Capacitacion.

e Participaciéon en comité para la elaboracion de procedimientos, manual

organizacional y equipo HACCP (programa de inocuidad alimentaria).

5.7.2 PROGRAMAS

Los programas en los cuales ha participado el Trabajador Social dentro de la

empresa son:

1. Programa de seqguridad e higiene.

Su objetivo es: prevencidon de riesgos de trabajo y enfermedades
profesionales, con la finalidad de elevar la calidad de vida de todos los trabajadores y
la proteccién del medio ambiente.

Este programa se dirige principalmente a los trabajadores del empaque, ya
que es donde pueden existir mayores riesgos por la maquinaria y sustancias

guimicas utilizadas alli.

Cabe mencionar que el programa ha sido retomado del ya establecido por la

Secretaria de Prevision social, que es quien regula la seguridad de las empresas.

63



2. Programa de capacitacion general.

Consiste en llevar acabo diferentes cursos de capacitacion para todos los
trabajadores de la empresa es decir; empleados del area de empaque, acopio y

administrativa.

Este programa es estructurado directamente del departamento de Desarrollo
Humano por la Lic. En Trabajo Social, a través de una planeacién de los cursos que
se llevaran acabo durante el afio, impartidos por personal de la empresa.

También existen algunos cursos de capacitacion no planeados por el
departamento, pues son de instituciones u organismos diversos que ofrecen las
capacitaciones a la empresa y estos los toman la personas interesadas o acorde a su
departamento de trabajo.

3. Programa de capacitaciéon vy adiestramiento en seguridad alimentaria.

Este programa consiste en la capacitacion del personal que labora en el
empaque, para que conozcan todas las herramientas con las que se esta trabajando.
Cabe mencionar que este programa se desprende del manual de Inocuidad

Alimentaria (HACCP) el cual es coordinado por un Bioquimico.

4. Programa del periédico mural.

La finalidad de este programa es la colocacién de un periddico mural en la oficina y
otro en el empaque de la empresa, para informar a todo el personal de la empresa
diferentes aspectos como; cursos, capacitaciones, efemérides del mes,
acontecimientos importantes, etc., para que el personal conozca lo que esta

sucediendo.

Los tiempos en los cuales se desarrollan cada uno de los programas

mencionados, son permanentes, con fechas especificas y los recursos destinados a
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ellos son diversos, depende de lo que se necesite y el presupuesto es asignado y

autorizado por el director general.

La Empacadora Fresh Directions ha sido una empresa de gran importancia para la
comunidad de Uruapan, ya que se ha desarrollado a lo largo de varios afios un
crecimiento econdmico para la ciudad y para el personal al cual ha ofrecido una

fuente de empleo. Es sin duda una empresa de calidad para los clientes que tiene.

Aterrizando en el ambito del area del Trabajador Social inmerso en el departamento
de desarrollo humano, se puede decir que ha ido evolucionando a través del
desarrollo de la empresa, es decir actividades que no se realizaban en un inicio al
ingreso de una trabajadora social, después se realizaron muchas mas de las
proyectadas, como es el caso de los diferentes proyectos sociales, enfocados tanto a
trabajadores de la empresa como también a los familiares de los mismos. Asi mismo
también se incursiono en la realizacion de diversos programas de capacitacion y de

seguridad e higiene.
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CAPITULO VI. INVESTIGACION DE CAMPO

6.1 DEFINICION DEL UNIVERSO.

La poblacién que se retomd para la investigacion de campo, fue anicamente con los
empleados que presentaron ausentismo en el &rea de empaque, durante el periodo
de julio- octubre 2005. ElI niumero total de empleados fue de 49 de los cuales, 10 no
tuvieron ninguna falta y 39 tuvieron diferente cantidad de faltas durante el periodo
mencionado, por esta razén 39 se retoma como el universo. los cuales fueron
encuestados mediante una cuestionario, mismo que se aplicdé al termino de cada
mes, aplicando un total de 87 cuestionarios.

Cabe mencionar que los empleados que conforman el area de empaque,
ocupan diversos puestos dentro de 4 areas que son: en el area operativa los puestos
gue existen son; empacadora, seleccionador, estibador, flejador, armado de caja y
refrigeracion, en el area sanidad sus puestos se denominan con el mismo nombre e
igualmente con el area de mantenimiento y el en area administrativa de empaque el
puesto que existe, es el de almacén.

El personal que fue encuestado corresponde a tres areas que son: area
operativa, de sanidad y almacén, en la Unica area donde no faltan a laborar es la de

almaceén, pues alli labora un solo empleado.

6.2 ELABORACION DE LOS INSTRUMENTOS.

Los instrumentos fueron elaborados a partir de la operacionalizacion de la hipétesis
planteada, misma de la cual se obtuvo la recoleccion de datos para la obtencion de
dos instrumentos; un “cuestionario” dirigido al personal que presentaba ausentismo y
una “cedula de entrevista” la cual se aplicé a 4 jefes inmediatos de las areas de

empaque que son; operativa, sanidad, almacén y mantenimiento.
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El  cuestionario para el personal que presentaba ausentismo estuvo
conformado por 3 partes las cuales se denominaron de la siguiente manera:

o Datos de identificacion.- es esta parte se recopilo; nombre de los empleados,
puesto, area en la que labora, nombre de su jefe, edad, sexo, estado civil y
escolaridad.

o Tipos de faltas.- parte en la que se rescata el numero de Faltas al Mes, dias
de la Semana que Falto, Turno en que Falto, A Quien Reporto, En que
Momento y por qué aviso.

o Causas y consecuencias.- es esta parte se incluyen 10 preguntas, de las

cuales 3 preguntas son cerradas, 4 son abiertas y 3 son mixtas.

La cedula de entrevista aplicada a los jefes inmediatos se conforma por un
total de 7 preguntas, entre las cuales 3 son cerradas, 3 son abiertas y 1 es mixta.

6.3 RECOLECCION DE LOS DATOS.

Para poder llevar acabo una investigacion completa se recurrié a diversos medios de
informacion para la obtencién de los datos los cuales fueron:
» Bibliografia: consistio en la consulta y revision documental en diferentes libros,
revistas y paginas de Internet, en los cuales se obtuviera la informacién
referente al tema de investigacion, la cual finalmente constituye el marco

teorico en el cual se sustenta la investigacion realizada.

» Encuesta: esta técnica se emple6 con el apoyo de un cuestionario, aplicado
mensualmente a los empleados que faltaban a laborar durante el periodo de
Julio- Octubre 2005. Pues bien, al termino de cada mes se aplicaban los
cuestionarios correspondientes al mes que finalizaba, por ejemplo; al terminar
el mes de julio se aplicaba cuestionario al personal que falto en dicho mes,
después al finalizar agosto y asi sucesivamente. Cabe mencionar que este
cuestionario se aplicaba solo al empleado que faltaba y para ello se acudia

directamente a su lugar de trabajo.
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» Entrevista: esta técnica se utilizd con apoyo de una “cedula de entrevista”, la
cual se disefio Unicamente para los jefes inmediatos. Esta cedula se aplico en

un mismo dia ya que solo fueron 4 jefes.

» Y de manera significativa el control de las faltas se rescaté por medio del
correo electrénico, donde el Departamento de Recursos humanos enviaba al
Departamento de Desarrollo Humano el registro diario de las faltas de los
empleados, para que este ultimo departamento se encargara de elaborar las
actas administrativas. Y finalmente este departamento fue de donde se
rescataron cuales eran los empleados que faltaban diariamente y de ahi

retomar las faltas mensuales para posteriormente aplicar los cuestionarios.

6.4 PRESENTACION DE RESULTADOS.

A continuacion se presentaran los resultados obtenidos por medio de la aplicacién de
cuestionarios, primeramente los que fueron aplicados al personal del area de
empaque que presentd ausentismo durante el periodo de julio-octubre 2005, los
cuales se muestran en las graficas No. 1 a lal2 y posteriormente se mostraran los
resultados de las entrevistas aplicadas a jefes inmediatos de los empleados que
conforman el &rea mencionada, mismos que se muestran en las graficas No. 13 a la
18.

Esto se presenta con la finalidad de mostrar con mayor claridad cuales han sido los
motivos por los que el personal de Fresh Directions presentaron ausentismo en su
trabajo, siendo resultados retomados de encuestas directas en investigacion de
campo, para poder proponer alternativas de solucion.
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RESULTADOS GRAFICOS OBTENIDOS DEL
CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DEL AREA
OPERATIVA DE EMPAQUE QUE PRESENTO AUSENTISMO.
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1. Mencione con claridad el motivo de cada una de sus faltas:

Concepto Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
a) Enfermedad 65 38%
b) Se le hizo Tarde 6 4%
c) Asuntos Familiares 36 21%
d) Asuntos Personales 60 36%
e) Suspension 2 1%
Total de faltas 169 100%
Grafica No. 1
100% -
80% -
60% -
0,
40% - 38% 36%
21%
20% -
0% : :
a) Enfermedad b) Se le hizo c) Asuntos d) Asuntos €) Suspension
Tarde Familiares Personales

Fuente: Encuesta directa 2005.

INTERPRETACION:

En esta grafica se muestra un total de 169 faltas, las cuales fueron obtenidas durante
el periodo de investigacion, mencionando que este total corresponde a empleados de
tres areas (operativa, sanidad y almacén), en las cuales se presenté ausentismo de
sus empleados, teniendo cada empleado diferente cantidad de faltas, pues en total

solo se aplicaron 87 cuestionarios a 87 empleados.
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Algunos de los motivos por los cuales falta el personal son diversos, sin
embargo entre los principales dentro de la empresa Fresh Directions Mexicana se
encuentran; motivos por enfermedad de los empleados: gripe e incapacidades por
accidentes de trabajo o enfermedad, las cuales son presentadas por el I. M. S. S.
Enseguida también se sefialan los asuntos personales, los cuales hacen referencia al
multiple namero de situaciones y necesidades personales que se presentan entre los
empleados, entre las cuales se podrian mencionar algunos como; asuntos en
relacion a trdmites de sus viviendas, eventos sociales, familiares, entre otros mas.

En cuanto a los asuntos familiares, cabe sefalar que los problemas familiares
mas frecuentes son en relacién a hijos de los empleados, ya que en dicha empresa
hay madres solteras, las cuales son las responsables del cuidado de sus hijos y al no
tener quien las apoyen, tienen la necesidad de faltar para acudir a asuntos en
relacion a sus hijos, ya sean escolares o de salud.

Para clarificar mejor el total de faltas acumuladas, ver anexo: Cuadro cuatrimestral

del nimero total de cada uno de los empleados en cada una de las cuatro areas que

conforman el &rea de empaque.
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2.- ¢Ha platicado con su Jefe Inmediato al respecto?

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a) Si 129 76%
b) No 40 24%
Total 169 100%
Grafica No. 2
100% -
80% - 76%
60% -
40% -
24%
20% -
0%
a) Si b) No

Fuente: Encuesta directa 2005.

INTERPRETACION:

La mayoria de los empleados han platicado con sus jefes cuando tienen la necesidad
de faltar por enfermedad o por algunos de los motivos mencionados, sefialando que
lo Unico que les comentan a sus jefes es avisar porqué faltaron, o de alguna otra
manera, en ocasiones piden permisos para faltar, en cuanto al personal que no
avisa, es porque simplemente se abstienen de dar explicaciones a sus jefes, de los
motivos por los cuales faltan.

Cabe mencionar que la importancia de que los empleados avisen a sus jefes,

radica en que no les levanten actas administrativas.
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3¢En qué le ha afectado el hecho de faltar?

Concepto Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
a) Aspecto Personal 10 11%
b) En la Empresa 1 1%
¢) En su trabajo 7%
d) En su Sueldo 28 32%
e) Actas Administrativas 42 48%
Total 87 100%
Grafica No. 3
100% -
80% -
60% -
48%
40% 7 32%
20% - 11%
7%
1% ]
0% T T T
a) Aspecto b) En la ¢) En su trabajo d) En su Sueldo e) Actas
Personal Empresa Administrativas

Fuente: Encuesta directa 2005.

INTERPRETACION:

Los empleados realmente conocen de que manera les puede afectar el hecho de
faltar a trabajar, aunque no todos lo ven de una misma perspectiva, se puede decir
que la mayoria considera que la “Actas administrativas” es uno de los factores que
afectan por el hecho de faltar, debido a que son actas acumuladas y que si en cierto
momento deciden laborar en otra empresa ello les afectaria como antecedente
laboral y dentro de la misma empresa si llegardn a acumular cierto de niamero de

faltas injustificadas la empresa tiene el derecho de rescindir el contrato de trabajo.
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Sin embargo no es lo Unico en que les afecta faltar, sino también se ven
afectados en su sueldo, ya que al no trabajar su horario y dias completos, no
ganaran lo mismo por lo tanto su ingreso disminuye y provoca alteraciones en su
economia.

En cuanto al aspecto personal, se refiere mas que nada a aquellas personas
que faltaron por enfermedad, accidente o alguna lesién grave, tal fue el caso de la
persona que estuvo incapacitada por mas de 3 meses, a lo cual se refieren riesgos

de o en el trabajo y por lo tanto afecta a su persona por estar incapacitada.
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4:Qué actitudes asumira para mejorar su inasistencia?

Concepto Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
a) Mayor Responsabilidad 40 46%
b) Tratar de resolver problemas
Familiares 11 13%
c) Ninguna 14 16%
d) No se pueden controlar las
emergencias 22 25%
Total 87 100%
Grafica No. 4
100% -
80% -
60% -
46%
40% -
25%
20% - 13% 16%
0%
a) Mayor b) Tratar de resolver ¢) Ninguna d) No se pueden
Responsabilidad problemas controlar las
Familiares emergencias

Fuente: Encuesta directa 2005.

INTERPRETACION:

La responsabilidad es una obligacién, ya sea moral o incluso legal de cumplir con lo
gue se ha comprometido. Sin embargo se conoce que a veces no se puede cumplir
con ello debido a que no por el hecho de que las personas que faltan digan tener

mayor responsabilidad para ya no faltar, no sera lo Unico que este en sus manos,
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pues se predisponen factores que en ocasiones ellos no son responsables de que
sucedan, tal es el caso de que digan que no pueden controlar las emergencias, las
cuales se refieren al hecho de padecer una enfermedad, de sufrir un accidente o

tener que faltar por urgencias personales o familiares.
Entonces a veces es dificil para el trabajador buscar estrategias para ya no faltar,

pero eso no quiere decir que sea imposible lograr disminuir los indices de

ausentismo.
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5¢,Como siente que sea el ambiente laboral en la empresa?

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a) Excelente 1 1%
b) Bueno 59 68%
c) Regular 15 17%
d) Malo 12 14%
Total 87 100%
¢Por qué?
Concepto Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
a) No hay igualdad de trato 29 33%
b) Se llevan bien con sus compafheros 54 62%
c) Por exceso de trabajo 4 5%
Total 87 100%
Grafica No. 5
100% -
80% -
68%
60% -
40% -
20% - 17 14%
1%
0%
a) Excelente b) Bueno c) Regular d) Malo
Fuente: Encuesta directa 2005.
Grafica No. 6
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comparieros

Fuente: Encuesta directa 2005.

INTERPRETACION:

La mayoria de los empleados que fueron encuestados, consideran que el ambiente
laboral que se tiene es bueno, a excepcion de que un empleado lo considera
excelente, debido a que se llevan bien con sus comparfieros y ello les permite que
haya una mejor convivencia entre los mismos, ademas se sienten satisfechos con los

comparieros que tienen.

En cuanto a los empleados que respondieron que el ambiente simplemente
era regular o en algunos casos lo consideraban malo, es porque piensan que no
existe igualdad de trato de los jefes hacia los empleados u otros casos lo consideran
asi por el exceso de trabajo que en ocasiones tienen; en el cual trabajan mas
tiempo, produciendo mas a la vez, y a pesar de que esto tiene recompensa
monetaria, aun asi no deja de haber cansancio a causa del exceso de trabajo, como
ya se mencionaba en graficas anteriores. Y este cansancio influye en que los
trabajadores se sientan estresados por el exceso de trabajo y a la vez repercute en el

desarrollo de sus relaciones de trabajo y comparfierismo.
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6¢,COmo se siente en su puesto?

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a) Excelente 4 5%
b) Bien 77 89%
c) Regular 0 0%
d) Mal 6 7%
Total 87 100%
¢Por qué?
Concepto Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
a) Le gusta lo que realiza 78 90%
b) No convive con sus compafieros 7%
c) Por exceso de trabajo 3%
Total 87 100%
Grafica No. 7
100% -
89%
80% -
60% -
40% -
20% -
506 7%
0% ]
0% ’
a) Excelente b) Bien ¢) Regular d) Mal
Fuente: Encuesta directa 2005.
Grafica No. 8
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Fuente: Encuesta directa 2005.

INTERPRETACION:

Los empleados encuestados que presentaron ausentismo, la mayoria expresan
sentirse bien en el puesto que se encuentran, debido a que les han gustado las
diversas actividades que realizan dentro de los diferentes puestos como son:
empacadoras, seleccionadores, estibadores y flejadores. Cabe mencionar que
dentro del personal que se siente bien, en pocas personas es porque no convive con

sus comparfieros y de esta manera evitan llegar a tener problemas entre los mismos.

En lo que se refiere al personal que consideran sentirse mal en su puesto, es
porque a veces tienen exceso de trabajo y ello les es agotante para el puesto en el
gue se encuentran como el caso de las empacadoras, quienes permanecen de pie
durante su jornada de trabajo. En otro de los casos se sienten mal porque no existe

convivencia con sus demas compafieros.
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En cuanto al personal que dice sentirse excelente en su puesto dicen que se
sienten asi, porque les gusta el trabajo que realizan, ademas de sus actividades son
en los puestos de las areas de sanidad, mantenimiento y area administrativa del
empaque, lo cual permite que su trabajo no sea tan estresante dentro de un solo
lugar, pues estos ultimos realizan actividades que les permitan estar de un lugar a
otro, comparado con el area operativa en esta no es asi, ya que en los puestos

mencionados anteriormente corresponden a estar en un solo lugar.
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7¢Qué es lo que no le gusta de esta empresa?

Concepto Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
a) Ningun factor 36 41%
b) Horarios pesados 19 22%
c) No existe comparierismo 32 37%
Total 87 100%
Grafica No. 9
100% -
80% -
60% -
41%
40% - 37%
22%
20% -
0% : ‘
a) Nada b) Horarios pesados ¢) No existe compafierismo

Fuente: Encuesta directa 2005.

INTERPRETACION:

La mayor parte de los empleados consideran que no existe ningun factor dentro de
la empresa que no les guste o les moleste, sin embargo los que a una gran cantidad
no le gustan son los horarios tan pesados, pero aun asi saben que ello les traera

mayores ganancias en su sueldo.

También se muestra que una cantidad muy representativa dice que lo que no
les gusta es que no existe compafierismo, lo cual se podria contrastar con la grafica

de la pregunte No.5, en el que se puede observar que los empleados se llevan bien
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con sus compaferos dentro del area de trabajo. Pero en esta grafica dicen lo
contrario debido a que sienten que solo se llevan bien porque no han tenido
problemas, sin embargo ello no quiere decir que haya compafierismo, pues muy

pocas ocasiones conviven, a veces ni cuando eventos sociales de la empresa.

83



8¢,Qué es lo que mas le gusta de esta empresa?

Concepto Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
a) Trato del jefe inmediato 23 26%
b) Convivir con los compafieros 54 62%
c) Toman en cuenta a los empleados 10 11%
Total 87 100%

Grafica No. 10

100% -
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a) Trato del jefe inmediato b) Convivir con los ¢) Toman en cuenta a los
comparieros empleados

Fuente: Encuesta directa 2005.

INTERPRETACION:

Nuevamente se puede observar que lo que mas les gusta a los empleados es la
relacion que se tiene entre los comparieros, porque es de respeto y trabajo.

Algo que también les gusta es el trato que sus jefes les brindan a los empleados en
las diferentes areas, lo cual les agrada la buena relacion que se tiene con ellos.
Ademas les agrada saber que en ocasiones son tomados en cuenta para diferentes

situaciones de la empresa.
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9.- ¢, Qué sanciones ha recibido por el hecho de faltar?

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a) Actas administrativas 80 92%
b) No trabajar horas extras 3 3%
c) Ninguno 4 5%
Total 87 100%

Grafica No. 11

100% - 92%

80% -

60% +
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a) Actas administrativas  b) No trabajar horas extras ¢) Ninguno

Fuente: Encuesta directa 2005.

INTERPRETACION:

Como se puede observar, las sanciones que con mayor frecuencia han recibido los
empleados son las actas administrativas, las cuales se les levanta cada vez que
falten, y estas actas por consecuencia les perjudica en el momento en que deciden
cambiar de trabajo, pues no les sera muy facil encontrar un nuevo empleo con cierta
cantidad de actas acumuladas en el empleo anterior, ademas dentro de la misma

empresa pierden de algunas ventajas, como son; permisos y trabajo en horas extras.
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Los empleados que mencionan que no han recibido sanciones son porque han
faltado a causa de alguna incapacidad. Sin embargo también han sido sancionados
con quitarles horas extras, en lo cual se ve afectado el trabajador al no poder trabajar

mas y a la vez ganar mas.
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10.- ¢ En cuales casos, la empresa le tiene permitido faltar a laborar?

Concepto Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
a) Por matrimonio 1 1%
b) Fallecimiento de un familiar 18 21%
¢) Incapacidad 18 21%
d) Asuntos personales 8 9%
e) Lo desconoce 42 48%
Total 87 100%

Grafica No. 12
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matrimonio de un familiar personales desconoce

Fuente: Encuesta directa 2005.

INTERPRETACION:

Como se muestra la mayoria de los empleados desconoce en cuales casos la
empresa les tiene permitido faltar a laborar, mismos casos en los que de acuerdo a
la Ley Federal del Trabajo corresponden, sin embargo si existe personal que conoce
algunos de los casos en los que pueden faltar como son;

Fallecimiento de un familiar, incapacidades por enfermedad o accidente, por asuntos
personales los cuales se pueden ver en la grafica No.1 y otro caso es por matrimonio

del mismo trabajador.
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RESULTADOS GRAFICOS OBTENIDOS DE LA CEDULA
SOBRE AUSENTISMO LABORAL, APLICADA A JEFES
INMEDIATOS DEL PERSONAL OPERATIVO DE EMPAQUE.
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1. ¢ Cual es el promedio de empleados que faltan a laborar mensualmente?

Concepto Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa
a) Area de sanidad 2 50%
b) Area administrativa de empaque 0 0%
d) Area de mantenimiento 1 25%
e) Area operativa 1 25%
Total 4 100%
Grafica No. 13
100% -
80% -
60% -  9S0%
40% 25% 25%
20% ~ 0%
0% ‘ |
Area de Area Area de Area operativa
sanidad administrativa mantenimiento
de empaque

Fuente: Encuesta Directa 2005.

INTERPRETACION.

Cabe mencionar que el numero total de jefes que existe en el area de empaque son
cuatro; jefe del area de sanidad, area administrativa, area de mantenimiento y jefe
del area operativa.

Esta gréfica no arroja el mayor numero de empleados que faltan a laborar
mensualmente, debido a que los jefes de las diferentes areas no cuentan con el

mismo numero de empleados en cada una de ellas.

Se tomo como referencia que el area de sanidad se conforma por tres
empleados, el area administrativa de empaque tiene solo dos empleados, el area de
mantenimiento tiene un solo empleado y el &rea de empaque operativa cuenta con el

mayor niamero de empleados que son cincuenta; y cabe destacar que en esta es en
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la que existe un mayor indice de ausentismo, sefialado en un promedio de entre
dieciséis y veinte empleados.

Es importante mencionar que dentro del &rea de empaque existen otras areas
denominadas, operativa, de mantenimiento, sanidad y administrativa en las cuales el
namero de empleados es diverso pues son 50,1, 3 y 2 respectivamente, por ello es

gue aparece un mayor porcentaje en un bajo indice de ausentismo.

90



2. ¢En el dltimo mes cuales son los motivos mas frecuentes por lo que los
empleados faltan a laborar?

Concepto Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa

a) Enfermedad /incapacidad 4 100%
b) Matrimonio 0 0%

c¢) Fallecimiento de un familiar 0 0%

d) Permiso 2 50%
e) Prob. de alcoholismo 2 50%
f) Prob. familiares 2 50%
g) Cansancio 2 50%

Grafica No. 14
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Fuente: Encuesta Directa 2005.

INTERPRETACION.

Los principales motivos por los que los empleados faltan a laborar son por
enfermedad rango en el cual se incluye incapacidades por accidentes de trabajo u
otra enfermedad como gripe, problemas de alcoholismo y problemas familiares. Cabe
mencionar que el problema de alcoholismo se ha detectado Unicamente en jovenes
del sexo masculino los cuales se reunen entre compafieros para beber. Los
problemas familiares se deben a la diversidad de factores que influyen en la familia,
como es el caso de madres solteras o0 en casos de que ambos padres trabajen y a la

vez se desatienden de sus hijos.

91



3. ¢ De qué manera afecta el ausentismo en su area?

Concepto Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa
a) Se incrementa el trabajo
para otros empleados 3 75%
b) Disminuye el proceso de
empaque 1 25%
c) En nada afecta 0 0%
Total 4 100%

Grafica No. 15
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Fuente: Encuesta Directa 2005.

INTERPRETACION.

Pues como se muestra en la presente grafica, afecta en que haya un
incremento de trabajo para algunos empleados en caso de que el personal falte a
laboral y esto por consecuencia provoca cansancio siendo este a la vez uno de los
motivos por los que los empleados faltan, ademas se menciona que en algunos
casos disminuye el proceso de empaque debido a la falta del recurso humano, pues
éste recurso ya tiene asignado tanto un puesto como actividades dentro del mismo.
por ello es que afecta que los empleados falten a laborar, porque a la vez a otros

empleados se les asignara actividades extras a las suyas, pues de lo contrario el
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proceso productivo en ocasiones puede ser mas lento, debido a no contar con el

personal necesario para llevar a cabo determinado trabajo.

4. ¢ El ambiente de trabajo que hay en su area, influye para que los empleados
falten?

Concepto Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
a) Si 1 25%
b) No 3 75%
Total 4 100%
Por que no
Concepto Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa
a) Por jornadas largas de
trabajo 1 25%
b) Trabajo cansado 0 0%
Total 1 25%
Por que si
Concepto Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
a) Ambiente tranquilo 2 50%
b) Porque no afecta en
nada 1 25%
Total 3 75%
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Grafica No. 16
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Fuente: Encuesta Directa 2005.

INTERPRETACION.

En la mayoria de las areas de empaque no afecta el ambiente de trabajo que se
tiene, debido a que las actividades son diversas y no estan estaticos en un solo
trabajo lo cual es considerado como un ambiente mas tranquilo en comparacién con

el area operativa, la cual es donde existe mayor numero de empleados.

Por ello se menciona que en esta ultima area mencionada si afecta el
ambiente de trabajo para que los empleados lleguen a faltar por esta causa, pues a
veces se trabaja con mucha presion debido a la cantidad de trabajo que tienen,

ademas es mas cansado el estar estético trabajando en un solo lugar.
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5. ¢Como es la relacion con sus empleados?

Concepto Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
a) Excelente 1 25%
b) Respetuosa 3 75%
c) Conflictiva 0 0%
Total 4 100%
Grafica No. 17
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Fuente: Encuesta Directa 2005.

INTERPRETACION.

En general la relacién que existe entre los empleados con sus diferentes jefes es

respetuosa, pues es asi como se debe llevar una relacion de subordinado- jefe para

gue pueda existir una mejor convivencia y comunicacion laboral. En el caso de que

algunos jefes consideran

excelente la relacion es porque no se ha presentado

ningun problema con sus subordinados hablando especificamente en lo que son las

areas de sanidad, administrativa y mantenimiento, pues no todos consideran que la

relacion es asi, debido a la cantidad y diversidad de personas con las que se trabaja.
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6. ¢, En cuéles casos se otorgan permisos de ausencia al trabajo?

Concepto

Frecuencia absoluta

Frecuencia relativa

a) Asuntos escolares de hijos de

empleados. 3 75%
b) Citas Médicas 0 0%
c) Asuntos personales o familiares 1 25%
Total 4 100%
Grafica No. 18
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Fuente: Encuesta Directa 2005.

INTERPRETACION.

Los casos mas frecuentes en los jefes mencionan que se otorgan permisos a los

empleados de empaque son; en asuntos escolares de sus hijos, en relacion a;

reuniones de padres de familia, firmar boletas de calificaciones de sus hijos,

inscripciones a nuevos ciclos escolares, entre algunos otros. Debido a que en este

caso las madres son las que estan a cargo de la educacion de sus hijos.

Sin embargo no son los Unicos que se otorgan ya que también se dan algunos

permisos por asuntos personales o familiares de mayor grado.

En los cuales se incluyen algunos de los que por ley la empresa tiene

permitido otorgar como es fallecimiento de algun familiar, y a la vez se incluyen en

asuntos por enfermedades de los hijos o de los padres de los empleados.
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6.5 ANALISIS DE LA INFORMACION.

El presente analisis representa la informacion obtenida a través de la aplicacion de
dos cuestionarios, los cuales uno fue aplicado a Jefes de cada area que se
encuentra dentro del empaque y el otro se aplico a los trabajadores que presentaron
ausentismo durante el periodo de julio-octubre 2005.
Las areas que se encuentran dentro del empaque corresponden a;

Area de Sanidad, almacén, mantenimiento y area operativa. Esta Ultima es el area
que mayor numero de empleados tiene, ademas es en la que se presenta mayor
indice de ausentismo, debido a que los puestos que existen dentro de dicha area son
mas cansados, pues los puestos son; empacadoras, flejadores, armado de caja,
estibadores, control de carritos y refrigeracién, en cambio los puestos de las demas
areas son; almacenistas, mantenimiento de las maquinas utilizadas para el proceso
de empaque y sanidad puesto en el que su funcién es mantener limpieza en las

instalaciones del empaque.

Los puestos del area operativa de empaque son mas cansados, debido al
exceso de trabajo que en algunas ocasiones se acumula, pues a veces trabajan
horas extras para terminar el trabajo que tienen pendiente, el cual se refiere a
concluir de empacar el pedido de la fruta que posteriormente serd exportada a
diferentes paises, como; Canada, Estados Unidos, Japdén, Europa e Inglaterra.
Entonces para ello se requiere que los empleados trabajen méas tiempo y asi puedan

finalizar con el pedido realizado por los proveedores.

Como se pudo observar anteriormente, el cansancio no es lo unico que influye
para que los empleados falten a laborar, segun la opiniébn de los jefes; existen
algunos otros factores tanto en el caso de las mujeres como en hombres y estos

son;
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En mujeres:
e Permisos para atender asuntos escolares de sus hijos, pues algunas de ellas
son madres solteras.
e Problemas familiares.
e Enfermedad.
e Asuntos personales.

e Ambiente laboral.

En Hombres:
e Problemas de alcoholismo.

e Ambiente Laboral.

Estos factores repercuten constantemente en la ausencia de los empleados al
trabajo, enfatizando que “enfermedad” es en el que se presenta con mayor
frecuencia.

En comparacién con la respuesta de los empleados hacia cuales eran los

motivos de sus faltas mencionaron que las causas son:

En mujeres por:
e Enfermedad.
e Problemas Familiares.
e Asuntos Personales.

e Ambiente Laboral

En hombres por:
e Suspension como sancion a alguna indisciplina.
e Retardos.
e Asuntos familiares.
Factores que coinciden con las respuestas de los jefes, sin embargo hubo un
namero muy significativo en relacion al motivo por enfermedad, asuntos personales,

los cuales hacen referencia al mdltiple nimero de situaciones y necesidades
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personales que se presentan entre los empleados, entre las cuales son; asuntos en

relacion a tramites de sus viviendas, eventos sociales, familiares, entre otros mas.

Los diferentes motivos por los que los empleados faltan a laborar, repercuten
de alguna u otra manera en las diferentes areas del empaque pues de acuerdo a lo
gue los jefes mencionan es que el ausentismo afecta en su area de manera que se
incrementa el trabajo para otros empleados y a la vez puede disminuir el proceso de
empaque. En cambio para los empleados la forma en como mas repercute su
inasistencia es en su sueldo porque le descuentan los dias que no trabaja y en
Actas Administrativas que tienen que firmar vy ello les afecta para recibir mas

beneficios en su trabajo.

En relacion al ambiente de trabajo que se tiene en las areas de sanidad,
almacén y mantenimiento no es influyente para que los empleados falten a laborar,
debido a que como son pocos empleados su relacién entre compafieros es buena,
sin embargo en el area operativa el jefe a cargo, considera que el ambiente si influye,
debido al estrés que ocasiones se tiene por el exceso de trabajo y por las funciones

de cada puesto.

La mayoria de los empleados que fueron encuestados, consideran que el
ambiente laboral que se tiene es bueno, debido a que no han tenido problemas con
sus comparieros, sin embargo no quiere decir que por el hecho de no tener
problemas realmente conlleven una buena comunicacion y convivencia entre los
mismos. En cuanto a los empleados que respondieron que el ambiente simplemente
era regular o en algunos casos lo consideraban malo, es porque piensan que no
existe igualdad de trato de los jefes hacia los empleados u otros casos lo consideran
asi por el exceso de trabajo que en ocasiones tienen; en el cual trabajan mas
tiempo, produciendo mas a la vez, y a pesar de que esto tiene recompensa
monetaria, aun asi no deja de haber cansancio a causa del exceso de trabajo, como

ya se mencionaba.
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En general la mayoria de los empleados se sienten bien en los puestos que
se encuentran, porgue les ha gustado el trabajo que desempefian, sin embargo algo
gue no les agrada de la empresa es que realmente no existe comparerismo y que a

veces existen horarios de trabajo muy pesados.

Las sanciones que la mayoria de los empleados han recibido cuando faltan
son; actas administrativas y en algunos casos consideran como sancion cuando les

quitan horas extras.

Por ultimo es importante mencionar que la mayoria de los empleados
encuestados desconoce en cudles casos la empresa les tiene permitido faltar a
laborar, mismos casos en los que de acuerdo a la Ley Federal del Trabajo
corresponden, pues muy pocos empleados conocen algunos de los casos en los que
pueden faltar como son; Fallecimiento de un familiar, incapacidades por enfermedad

0 accidente, por asuntos personales del mismo trabajador.

Cabe mencionar que la investigacion tedrica fue sin duda una fuente muy
importante para el sustento de la investigacion de campo, pues es en esta primera,
se conocieron aspectos de como cada empresa tienen diferentes funciones, y para
gue esta pueda producir satisfactoriamente, siempre serd necesario el recurso

humano como parte esencial para el desarrollo de la misma.

Ademas se presentd la importancia del profesional en Trabajo Social en el
area empresarial, y que gracias a su intervencién en dicha area se ha podido
desarrollar en puestos importantes, como lo es la gerencia de Desarrollo Humano de

la empresa “Fresh Directions Mexicana”.

100



CONCLUSIONES

La investigacibn de campo, es sin duda la parte trascendente de toda la
investigacion, pues en esta se conoce la situacion real que se muestra con el
problema de ausentismo. Gracias a ella se pudieron llevar a cabo los objetivos
planteados los cuales fueron:

OBJETIVO GENERAL:
¢ Identificar los factores que originan el ausentismo en los empleados del area
empaque de la empresa “Fresh Directions Mexicana”, durante el periodo de
julio — octubre del 2005, con la finalidad de proponer alternativas que apoyen a

disminuir los indices de ausentismo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
e Sefalar cudl es el factor de mayor incidencia, que genera el ausentismo.
e Conocer los indices de ausentismo.
¢ |dentificar de que manera afecta el ausentismo de los empleados del empaque

a la empresa.

Asi como explicar la HIPOTESIS, de manera descriptiva la cual es:
e El ausentismo en el area de empaque de la empresa “Fresh Directions

Mexicana”.

Retomando los objetivos planteados y los resultados obtenidos se puede
decir que el ausentismo que se presenta en la empresa “Fresh Directions Mexicana”
es un fenémeno, que contribuye a la influencia de diversos factores entre los
principales se encontraron; enfermedad, problemas familiares, asuntos personales,
cansancio y algunos casos de alcoholismo. Es importante sefialar que los indices de
ausentismo fueron diferentes en cada uno de los meses de la investigacién, tal como

Se muestra:



En Julio fue de 3.38%.
En Agosto de 2.74%.
En septiembre de 3.12% y
En Octubre de 3.46%.

YV V VYV V

Los factores mencionados se presentan por diversas causas y situaciones que
en ocasiones son imprevistas en los empleados, tal es el caso de alguna enfermedad

0 accidente en el trabajo.

En lo que se refiere a problemas familiares y asuntos personales, engloba
situaciones y causas diversas; algunas de ellas se deben a que los empleados
permanecen mas tiempo en el trabajo que con sus familias, entonces ello propicia a

gue haya menos convivencia y comunicacion.

Retomando datos obtenidos de las encuestas realizadas a trabajadores que
presentaban ausentismo, comentaban que les gustaria que realmente hubiera
compaferismo entre los empleados, ya que como se menciona anteriormente, la

mayor parte del tiempo estan con ellos en el trabajo.

Por ello es una parte importante para que los trabajadores se sientan
primordialmente, satisfechos con su empleo y con las relaciones que mantienen tanto

con sus jefes inmediatos como con sus comparieros de trabajo.

Finalmente se concluye que la investigacion pudo cumplir con los objetivos
gue se plantearon, pues a través de ellos y de la hipotesis se conocié lo que se
planteaba a cerca del tema de ausentismo laboral.

Y en base a los resultados obtenidos, es que a continuacion se presenta una
propuesta para dar alternativas para la disminucion de los indices de ausentismo

presentado en la empresa “Fresh Directions Mexicana” S. A de C. V.



PROYECTO

1.- IDENTIFICACION.

1.1 Titulo del Proyecto. “La motivacion dirigida al factor humano para mejorar
el rendimiento laboral del &rea de empaque de la empresa FDM".

1.2 Area que elabora el Proyecto: Desarrollo Humano.

1.3 Responsable de la elaboracién del Proyecto: Yenisel Uribe Trevifio.

1.4 Fecha de Presentacion del Proyecto: Enero de 2006.

2.- JUSTIFICACION.

Actualmente el ser humano vive dentro de una sociedad donde a diario, se encuentra
con situaciones amenazantes y de peligro (problemas econdémicos, falta de trabajo,
problemas laborales, problemas familiares, etc.) y por eso el organismo se encuentra
en estado de alerta constante. Esto crea que las respuestas adaptativas creadas por
el organismo se presenten todos los dias, y que en muchos casos se presenten
diversas enfermedades o situaciones desagradables para el ser humano,
provocando que esta sea la forma normal de vida.

Pues bien, estas situaciones que en ocasiones presenta el ser humano, no
solo afecta a €l mismo, sino también dividen en factores organizacionales y del

entorno laboral y familiar.

En el entorno laboral se muestra que las diferencias individuales entre
empleados pueden causar problemas, algunos de ellos responden a diversos
agentes, con una presion positiva (que los estimula), mientras que otros

experimentan agentes negativos (que demeritan sus esfuerzos).

Como resultado de ello, pueden darse consecuencias constructivas o

destructivas tanto para la empresa como para el empleado. En este caso el resultado



presentado en la empresa Fresh Directions Mexicana, es el problema de ausentismo
de los empleados del area de empaque el cual repercute tanto a la empresa como a
los empleados.
Cabe mencionar que el indice de ausentismo que se presentd durante el
periodo de julio- octubre 2005 en dicha empresa fue:
» En Julio fue de 3.38%.
» En Agosto de 2.74%.
» En septiembre de 3.12% y
» En Octubre de 3.46%.
Resultados que fueron obtenidos durante la investigacion de campo, aunado a ello
se rescataron los diversos factores que ocasionan que haya ausentismo los cuales
son;
En mujeres por:
e Enfermedad.
e Problemas Familiares.
e Asuntos Personales.
e Ambiente Laboral
En hombres por:
e Suspension como sancion a alguna indisciplina.
e Retardos.
e Asuntos familiares.
Retomando en esta ocasion el factor de Asuntos personales, el cual aparece con
frecuencia en los motivos por los que los empleados faltan a laborar. Estos se
comprenden por diversas situaciones de los empleados como son; el hecho de
sentirse estresado en su trabajo, prioridad en otros asuntos como; salir fuera de la

ciudad para visitar familiares, asistir a fiestas, negocios externos, etc.

Ante esta situacion presentada se pretende que haya una motivacion para los
empleados hacia su trabajo, en el caso de quienes faltan por asuntos personales,

ambiente laboral, indisciplina o asuntos familiares, se promoveran estimulos hacia



ellos, durante un periodo de 4 meses y en base a los resultados que se obtengan, se

continuara o no se daréa continuidad al presente proyecto.

3.- OBJETIVOS.
3.1 General.

e Propiciar un mejor ambiente laboral, a través de motivacion y acciones donde
se involucren a los empleados de la empresa Fresh Directions Mexicana en el
Area de empaque, para que contribuyan a un mejoramiento en su desarrollo

laboral.

3.2 Especificos.

e Proporcionar mayores incentivos a los empleados cuando su trabajo lo

amerite, para que se motiven en asistir a laborar.

e Otorgar incentivos al personal que no falte a laborar.

4.- SERVICIOS.
Lo que se pretende alcanzar con la ejecucion de este proyecto es que haya
participacion y asistencia de los empleados a su lugar de trabajo, para que asi mismo
puedan desarrollarse de una mejor manera. Ya que lo que se pretende es disminuir
los indices de ausentismo y lograr la integracion de los empleados para que asi
mismo estén satisfechos en su trabajo y a la vez motivarlos a que no falten a laborar.
La poblacion atendida es Unicamente los empleados que presentan
ausentismo en la empresa Fresh Directions Mexicana, especificamente en el area

operativa de empaque.

5.- METAS.

e Lograr que disminuya el ausentismo en un 80%.

e Que se proporcionen premios en especie de manera mensual, al personal que

no falte a laborar.



e 6.- LIMITES.
6.1 Espacio

El proyecto se ejecutara dentro de la empresa “Fresh Directions Mexicana”, dentro
del area de empaque el cual esta ubicado en la calle Mariano Matamoros no. 248
Col. Guadalupe Victoria.

6.2 Tiempo
Se pretende que el proyecto tenga una duracion de 4 meses, iniciando el dia 1 de
abril al 1 de julio del 2006.

7.-ORGANIZACION.
7.1Funciones:
e Investigacion.
e Administracion.
e Capacitacion y Adiestramiento.
e Relaciones publicas.
e Educacion.
e Coordinacion.
e Asesoria.

e Divulgacion.

7.2 Actividades.

e En Investigacion las actividades a realizar son:

v Estructurar las investigaciones relacionadas con el problema de ausentismo,
el cual ha sido detectado en el area de empaque.

v Establecer sistemas de estimulos e incentivos.

v' Realizar seguimiento del desempefio laboral de los empleados del area

mencionada.



\

Investigar las necesidades de los trabajadores con el objeto de tratar de
satisfacer las necesidades que presenten, tanto en el &mbito personal como
laboral.

Elaborar un inventario de las faltas de cada uno de los empleados, para

canalizar al apoyo conveniente.

Administracion.

Disefiar un plan de trabajo anual, en el cual se planteen cuales seran los
incentivos que se otorgara al personal que cumpla con el menor numero de
faltas.

Participar de manera activa con el personal del area de empaque.

Buscar la optimizacién y eficiencia de los recursos humanos.

Mantener una constante supervision y control de las faltas de los empleados.

Capacitacion y adiestramiento.

Promover la participacion de los trabajadores en los programas a realizar, con
el fin de que ellos se sientan satisfechos en lugar de trabajo.

Crear nuevos sistemas de estimulos e incentivos para los trabajadores.
Participar en la evaluacion del personal para el otorgamiento de estimulos y

asensos para el mismo.

Relaciones publicas.

Promover en todas las actividades, entre jefes y subalternos el respeto e
interés en su relacion.

Dirigir acciones hacia los empleados, las cuales contribuyan a mejorar las
relaciones interpersonales, ya que la mayor parte de su tiempo estan en el
trabajo.

Sensibilizar y motivar a los trabajadores a cerca de la importancia del trabajo

gue desempefian en la empresa.



e Educacion.

v" Promover el desarrollo integral de los trabajadores.

e Coordinacion.

v' Coordinacion con directivos para el acuerdo de incentivos a los trabajadores.

e Asesoria.

v' Orientar y apoyar a los empleados, cuando presenten algun problema en el
cual se le pueda orientar para su solucion, y que a la vez ello no genere
repercusiones en su trabajo, como es el caso de ausentismo u otra situacion.

v Vigilar que los derechos del trabajador sean cumplidos, de la misma manera

gue sus obligaciones con la empresa.

e Divulgacion.

v" Informar por medio de periddicos murales sobre los mejores empleados por
puntualidad y asistencia.

v' Promover la participacién de los empleados para que obtengan incentivos por
su asistencia y desempenio laboral.

7.2 Técnicas.
Las técnicas que se van a emplear seran:
» Observacion.
» Comunicacion.
» Entrevistas con los empleados que falten.
» Técnicas de evaluacion, en base a la aplicaciéon de un cuestionario para los

empleados y jefes inmediatos.

7.3 Instrumentos.

Los instrumentos a utilizar seran:



cuaderno de notas y sera utilizado por quien coordina el proyecto para
registrar todos los datos importantes de cada uno de las personas que

presentan ausentismo.

Al igual que se utilizara Correo electronico interno, para el Registro de las
faltas de los empleados y asi mismo llevar listas de asistencia.
Por ultimo el Diario de Campo que nos servira para registrar cada uno de los

acontecimientos durante el desarrollo del proyecto.

Cuestionario para aplicar al nuevamente al personal que falte y analizar si son
los mismos motivos por los que estan faltando y ver alternativas para

solucionar dichas situaciones.

7.4 Recursos humanos.

Se requiere esencialmente de la coordinacion del personal a cargo de los

departamentos de Recursos Humanos y Desarrollo Humano, asi como de los

Directivos de la empresa: Director General y Director de Operaciones.

7.5 Recursos materiales o fisicos.

Los recursos que seran utilizados son:

Hojas blancas para el registro de asistencia y para colocar informacion en el
periodico mural.

Computadora, la cual ya se cuenta con ella, asi como también impresora con
cartujos de tinta, necesaria para capturar e imprimir la informacion que se
requiera.

Otro de los recursos seran econdmicos para los incentivos que se otorgaran a

los empleados.



8.- CALENDARIZACION.

Fecha | Actividad Objetivo Duracion | Coordinadora
1-29 | Realizar reporte  de | Investigar las razones |1 mes Gerente  del
de asistencia de los | de por qué los Departamento
abril empleados del érea | empleados faltaron y dar de Desarrollo
operativa. un seguimiento de caso. Humano y
Otorgar mayores Gerente  del
incentivos a los area operativa
empleados que no de empaque.
tengan faltas a su
trabajo.
2-31 | Realizar reporte de | Investigar las razones |1 mes Gerente  del
de asistencia de los | de por qué los Departamento
mayo | empleados del area | empleados faltarony dar de Desarrollo
operativa un seguimiento de caso. Humano y
Otorgar mayores Gerente  del
incentivos a los area operativa
empleados que no de empaque.
tengan faltas a su
trabajo.
1-30 | Realizar reporte de |. Investigar las razones | 1mes Gerente  del
de asistencia de los | de por qué los Departamento
Junio | empleados del area | empleados faltaron y dar de Desarrollo
operativa un seguimiento de caso. Humano y
Otorgar mayores Gerente  del

incentivos a los
empleados que no
tengan faltas a su
trabajo.

area operativa

de empaque.




1-29
de

julio

Realizar
asistencia
empleados

operativa

reporte
de
del

de
los
area

Investigar las razones
de por qué los
empleados faltaron y dar
un seguimiento de caso.
Otorgar mayores
incentivos a los
empleados que no
tengan faltas a su

trabajo.

1 mes

Gerente  del
Departamento
de Desarrollo
Humano y
Gerente  del
area operativa

de empaque.




9.- PRESUPUESTO.

Cabe mencionar que en el presente presupuesto aln no esta contemplado el costo
que tendrd que pagar la empresa a los trabajadores, sin embargo s estima que el
incentivo sea lo que corresponde a un dia de salario, de acuerdo a la cantidad que
este ganando cada empleado, pues este varia de acuerdo al puesto en el cual se

desempeiie.

Material a utilizar para la ejecucion del proyecto:

Tipo de | Concepto cantidad Costo Unitario | Total
Recursos
Humanos | Coordinadora
del proyecto
Gerente del
area de
empagque.
Materiales | eHojas blancas | 400 c.10 $40.00
eTinta para | Un cartucho. | $ 100.00 $ 100.00
impresora
Técnicos. | Computadora e | Una Proporcionada
impresora. por la
empresa.
Total parcial $ 140.00
Gastos de
Imprevistos $ 21.00
15%
Total. $161.00
10.- CONTROL.

10.1 Supervision
El proyecto debe ser coordinado directamente por la Gerente del departamento de
Desarrollo Humano. Ella ser& la encargada de coordinar todas y cada una de las

actividades a realizar durante el desarrollo del proyecto.



Ademas estara en coordinacion con el personal que apoyara para la ejecucion

del proyecto, en este caso con directivos de la empresa.

10.2 Evaluacioén

La evaluacién de las actividades desarrolladas durante el proyecto seré

realizada, a través de algunos indicadores como:

Instrumentos

Aplicacion de cuestionarios al personal que falte a laborar.
Realizacion de informes.
Evaluaciones mensuales por parte de coordinadora del proyecto.

Libreta de notas, donde se tomaran datos de importancia y necesarios
para la evaluacion.

Lista de asistencia del personal en el area de empaque.

Técnicas

Observacion de la dinamica de cada empleado, en su desemperio laboral.
Comunicacion de los empleados hacia sus jefes.

Responsabilidad de los empleados hacia su trabajo.

Puntualidad y

Asistencia.
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ANEXOS



HISTOGRAMA DE AUSENTISMO MENSUAL.

Histograma de Ausentismo Mensual

4.00% -

3.50% - 38% 3.46%
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%
2.50% -

2.00% -

Porcentaje

1.50% -
1.00% +
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0.00%
julio agosto septiembre octubre

Meses

Fuente: Encuesta Directa 2005.

INTERPRETACION:

Como se puede mostrar anteriormente, el mes en el que mas empleados faltaron a
laborar fue octubre, siendo este el tiempo en el que mayor trabajo se tuvo dentro del
area de empaque y sus areas internas ( operativa principalmente, sanidad,
mantenimiento y administrativa.) . Pues hubo méas horas extras debido a la cantidad
de trabajo que se tenia, obteniendo a la vez jornadas pesada cuando se modificaban
los horarios de trabajo para los empleados.



AUSENTISMO ACUMULADO CUATRIMESTRAL.

AREA: OPERATIVA.
TOTAL DE EMPLEADOQOS: 43

NO. DE
EMPLEADO

FALTAS
DE JULIO

FALTAS DE
AGOSTO

FALTAS DE
SEPTIEMBRE

FALTAS DE
OCTUBRE
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Incapacidad

Incapacidad

Incapacidad

OO~ OIOCIOIFRIOCIOINIFRIOIFRPIOCIOINIO|RIFRLIOICOIFRIN|IFPIFPOOIFRIOIFRIFIOIO|IFRIORFLIO|IO

OO0 I0|IOIF,IN|IFIO|FRFIOFIO|IO

OICION|IOIF,IN|IFP(FP|IFPIOCIO|IFL|IOIN

OO, INIOIO|IFRIFPIFIWINIO|IFLIN|(F




40. 2 2 0 1

41. 0 0 0 Incapacidad

42. 0 0 0 0

43. 1 0 0 0
AREA: ALMACEN.
TOTAL DE EMPLEADOS: 2

NO. DE FALTAS FALTAS DE FALTAS DE FALTAS DE
EMPLEADO | DE JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE

44, 0 0 0 1

45. 0 0 0 0
AREA: SANIDAD.
TOTAL DE EMPLEADOS: 3

NO. DE FALTAS FALTAS DE FALTAS DE FALTAS DE
EMPLEADO | DE JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE

46. 2 1 2 1

47. 1 0 0 1

48. 0 0 0 1
AREA: MANTENIMIENTO.
TOTAL DE EMPLEADOS: 1

NO. DE FALTAS FALTAS DE FALTAS DE FALTAS DE
EMPLEADO | DE JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE

49, 0 0 0 0




Anexo No.1

OPERACIONALIZACION DE LA HIPOTESIS.

VARIABLE INDICADOR | INDICE SUJETO/OBJE- | TECNICAS/INSTRU-
TO MENTO.
-El ausentismo. -Asistencia. elista de -Empleados del Cedula de entrevista para
asistencia. area de empaque | personal que presenta
e Actas que presentan ausentismo.
administrativas. | ausentismo.
eRescision de Cedula de entrevista, para
contrato por -Jefes inmediatos. | los jefes inmediatos y
faltas gerente de desarrollo
injustificadas. -Gerente de humano.
efactores por los desarrollo humanao.
que falta.
efrecuencia de
faltar.
Definicion tedrica: -Jornadas de | e retribucién por |-Empleados del Entrevista/ cuestionario,
Es la suma de los|trabajo horas extras. area de empaque | para personal que presenta
empleados de una | extraordinarias gue presentan ausentismo.
organizacion que no | por el exceso ausentismo.
estén en el trabajo y no | de trabajo.
incluye vacaciones -Jefes inmediatos. | Entrevista/ cuestionario,
regulares ausentas para los jefes inmediatos y

debidas a accidentes en
el trabajo y otros motivos
que dependan de la
propia organizacion.

-Gerente de
desarrollo humano.

gerente de desarrollo
humano.




Definicién operacional:

Es la frecuencia con que
los empleados se
ausentan de su puesto, o
lugar donde laboran.

Es un fenbmeno que se
presenta ante la falta o
inasistencia de los
empleados a su area de
trabajo.

-Satisfaccion y
compromiso
con el trabajo.

-Funciones vy
responsabilidad
es.

clima laboral.
comunicacion.
relaciones
interpersonales

-Empleados del
area de empaque
que presentan
ausentismo.

-Jefes inmediatos.

-Gerente de
desarrollo humano.

Entrevista/ cuestionario,
para personal que presenta
ausentismo.

Entrevista/ cuestionario,
para los jefes inmediatos y
gerente de desarrollo
humano.




PREGUNTAS PARA EMPLEADOS
PRESENTAN AUSENTISMO

QUE

PREGUNTAS PARA LOS JEFES

INMEDIATOS.

1. Datos personales.

2. Antiguedad que tiene laborando en la empresa.
3. Por qué falto a laborar.

4. Qué puesto ocupa

o

Cudl es su horario de trabajo.

Numero de Faltas al Mes
Dias de la Semana que Falto
Turno en que Falto

. Dio Aviso

0. A Quien Reporto

HoOoo~NO®

1.- ¢Cudl es el promedio de empleados faltan a Ilaborar

mensualmente?

2. ¢En el Ultimo mes cuales son los motivos mas frecuentes
por lo que los empleados faltan a laborar?

Faltas justificadas Faltas no justificadas

Enfermedad /incapacidad Prob. de alcoholismo

Matrimonio Prob. familiares
Fallecimiento de un familiar Cansancio
Permiso Otro. cual

11.- como considera las jornadas de trabajo.

3.- ¢ De qué manera afecta el ausentismo en su area? 4.- ¢ El
ambiente de trabajo que hay en su area, influye para que los
empleados falten?
a) si_ por qué
b) no_ por qué

12.-Mencione con claridad el motivo de cada una de sus faltas: a)
enfermedad b) familiares c) otro. cudl
13; Ha platicado con su Jefe Inmediato al respecto?
14.- ¢ Qué actitudes asumirad para mejorar su inasistencia?
15¢COmo se siente en la empresa?
16¢,Como se siente en su trabajo?
17¢Qué es lo que no le gusta de esta empresa?
18¢Qué es lo que mas le gusta de esta empresa?

5.- ¢Como es la relacidn con sus empleados?
a) Excelente b) respetuosa c) conflictiva  d) otra.
6.- ¢ En cuales casos se otorgan permisos de ausencia al trabajo?
a) Asuntos escolares de los hijos de los empleados.
b) citas médicas
Otro. cual

7.-Enliste / mencione los motivos por los que los empleados faltan
a laborar.




Anexo No.2

CEDULA DE ENTREVISTA PARA EL PERSONAL QUE PRESENTA
AUSENTISMO EN LA EMPRESA “FRESH DIRECTIONS MEXICANA”
S.A.DE C.V.

Objetivo.
Conocer los motivos por los que los empleados faltan a su trabajo y las
actitudes que toman ante esta situacion.

Datos de Identificacion.

Nombre:

Puesto:

Area: Jefe Inmediato:
Edad: Sexo:F( ) M()
Estado Civil: a) soltero b) casado c¢) otro------------
Escolaridad:

Tipo de Faltas.

Numero de Faltas al Mes: _ Dias de la Semana que Falto:
Turno en que Falto: Matutino ( ) Vespertino( ) Dio Aviso: Si_ No
A Quien Reporto: Jefe inmediato ( ) comparfieros ( ) Nadie ( )

En que Momento:
Por que Aviso:

Causas y Consecuencias.

1. Mencione con claridad el motivo de cada una de sus faltas:
a) Enfermedad b) se le hizotarde  c¢) asuntos familiares.
d) otro. cual

2.- ¢Ha platicado con su Jefe Inmediato al respecto?
Si: No: Que le comenta:

3¢En que le ha afectado el hecho de faltar?
a) Aspecto personal b) enla empresa c)en sutrabajo d)en su sueldo
e) actas administrativas.



4¢Qué actitudes asumira para mejorar su inasistencia?

5¢,Como siente que sea el ambiente laboral en la empresa?

Excelente: Bueno: Malo: Regular:
Por Que:
6¢,COmo se siente en su puesto?
Excelente: Bien: Mal: Regular:
¢ Por qué?

7¢Qué es lo que no le gusta de esta empresa?

8¢,Qué es lo que mas le gusta de esta empresa?

9.- ¢, Qué sanciones ha recibido por el hecho de faltar?

10.- ¢ En cuales casos, la empresa le tiene permitido faltar a laborar?
a) Por matrimonio b) fallecimiento de un familiar c) incapacidad e€) lo desconoce.

iGRACIAS!

Fecha de Aplicacion:




Anexo No.3
CUESTIONARIO PARA JEFES INMEDIATOS.

OBJETIVO: Conocer qué opinan los jefes inmediatos del area de empaque ante
el ausentismo de sus empleados.

PUESTO QUE OCUPA:
AREA:

1. ¢Cudl es el promedio de empleados que faltan a laborar mensualmente?

2. ¢En el ultimo mes cuéles son los motivos mas frecuentes por lo que los
empleados faltan a laborar?

Faltas justificadas Faltas no justificadas
Enfermedad /incapacidad () | Prob. de alcoholismo ()
Matrimonio () | Prob. familiares ( )
Fallecimiento de un familiar () | Cansancio ()
Permiso ()| Otro. cual ( )

3. ¢De qué manera afecta el ausentismo en su area?

4. ¢El ambiente de trabajo que hay en su area, influye para que los empleados
falten?
a) si () porque
b) no ( ) porqué

5. ¢Como es la relacidon con sus empleados?
a) Excelente b) respetuosa c) conflictiva  d) otra.
cual

6. ¢En cudles casos se otorgan permisos de ausencia al trabajo?
c) Asuntos escolares de los hijos de los empleados.
d) citas médicas
e) oto. cual




7.- Enliste / mencione los motivos por los que los empleados faltan a laborar.
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