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INTRODUCCION

Una empresa es una entidad en la que interviene el capital y el trabajo como factores
de produccidon de actividades industriales o0 mercantiles o para la prestacion de
servicios. Se clasifican en empresas de tipo: industriales, comerciales y de servicios
e independientemente del tamafio que ésta tenga ya sea micro, pequefia, mediana o
grande empresa como factores fundamentales para el desarrollo social y econémico.
Teniendo en cuenta que en ellas se desempefian diferentes funciones en beneficio
de la sociedad, como lo son: creacion de bienes y servicios, atender las diferentes
demandas de los consumidores, contribuir en el desarrollo econémico, reforzar la

productividad y sobre todo generar empleos.

La generaciobn de empleos involucra al factor humano, en el cual funge en su
mayoria como la principal mano de obra, dejando de lado los aspectos tecnolégicos
gue si bien son un aspecto importante para el ser humano, no sustituye la mano de

obra del hombre.

Un elemento importantepara las empresas es el capital humano ya que el individuo
contribuye a realizar diversas funciones y actividades de acuerdo al tipo de empresa
en la que se encuentra, asi mismo del puesto que éste tenga. Mencionando que
intervienen los conocimientos, las habilidades, el compromiso y las actitudes que

cada una de las personas tiene, mismas que hacen que su trabajo sea eficiente.

Para ello la asistencia del personal, la motivacion, la capacitacion, los servicios y
prestaciones que ofrecen las empresas, representan un aspecto motivador para la
realizacion de las labores de los empleados, ya que sin su aportacion dificilmente se

podrian lograr los objetivos estipulados en cada una de ellas.

Destacando que es indispensable su asistencia para que exista eficiencia en el
desarrollo de su trabajo, reciba una remuneracién, se cumplan con los objetivos de la
empresa y de las actividades programadas o bien del dia a dia, de no ser asi
disminuye la productividad, se altera la dinamica de trabajo y el trabajador no recibe

una remuneracion.



Por ausentismo se puede entender como el término empleado para referirse a las
faltas o inasistencias de los empleados al trabajo. En sentido mas amplio es la suma
de los periodos en que, por cualquier motivo los empleados se retardan o no asisten

al trabajo.

En México la tasa promedio de ausentismo como porcentaje de los dias laborales
totales fue de 7.3%, superior a la de China de 6.7%, pero menor que la de Estados
Unidos de 8.1% y Europa de 11.7% segun el reporte "Ausentismo Global 2014"
presentado por la firma especializada en administracion de la fuerza laboral Kronos.
México tiene uno de los indices mas altos de pérdida de productividad por la
ausencia de los compaferos de trabajo, con una tasa de 40 por ciento y de

supervisores de 26 por ciento por ausencia tipica.

Tal es el caso de la empresa Calavo de México, S.A. de C.V. que se dedica a
actividades de acopio, seleccién, empaque y exportacion de Aguacate Hass Fresco
(Persea Americana) para su venta en el mercado internacional. En la cual la mano de
obra del personal de produccion es pieza clave para llevar a cabo dichas funciones y
a su vez cuenta con las siguientes prestaciones y prestaciones adicionales acorde a

la Ley como son:

e Crédito FONACOT

o INFONAVIT

e Seguridad Social

e Reparto de utilidades que se proporcionan anualmente

e Permisos de los cuales se dividen en dos; permisos especiales con goce de
sueldo y sin goce de sueldo

e AFORE

e Prima Dominical

e Apoyo del INEA

e Servicios de médico dentro de la empresa

e Fondo de Ahorro para el personal sindicalizado

e Caja de Ahorro



e Asesoria, capacitacion, orientacion en relacion a la seguridad personal
e Asesoria para: INFONAVIT, FONACOT y AFORES

e Platicas sobre Seguridad e Higiene y salud en el trabajo.

Sin embargo pese que la empresa ha procurado con todos los beneficios y
prestaciones que ofrece a sus trabajadores al ser puntuales y contar con una
asistencia constante, los trabajadores han presentado ausencia en su centro de
trabajo en la cual una falta injustificada tiene repercusiones en el trabajador como lo
es: disminucion de su salario, sanciones que van desde reportes del personal,
descanso sin goce de sueldo hasta dar de baja al trabajador, puesto que se
encuentran estipulados dentro de las politicas y reglamentos de la misma empresa e
inclusive de la Ley Federal de Trabajo, ademas de generar movimientos
administrativos, alteracion en la dinamica del trabajo, carga de trabajo en otros
comparfieros de su area, considerando que existen factores que son ajenos a la
empresa y ocasionan incidencia de ausentismo laboral.

La presente investigacion contemplé los siguientes objetivos:
OBJETIVO GENERAL

Identificar los factores que inciden en el ausentismo del personal operativo del
departamento de produccién, del turno matutino de la empresa “Calavo de México,
S.A. de C.V.” con la finalidad de proponer una estrategia de atencion que coadyuve a

la disminucién del indice de ausentismo.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ |dentificar los tipos de ausentismo de mayor incidencia en la empresa

e Senfalar los factores familiares que ocasionan que el personal se ausente de
su jornada de trabajo.

e Distinguir los factores relativos a la salud del trabajador que estan influyendo
en el ausentismo.

e Mencionar las implicaciones que tienen en el departamento de produccion

cuando falta algun trabajador



Para ello la hipétesis planteada es la siguiente:

“El principal factor por el que el personal operativo del departamento de produccion,
del turno matutino de la empresa “Calavo de México, S.A. de C.V.” se ausenta, es el

familiar.”

A partir de ésta hipotesis y de los objetivos que se plantearon al inicio de la
investigacién, siendo estos la base de la presente tesis, consta de cinco capitulos de

los cuales a continuacion se hace mencién de su contenido.

El capitulo I, se presenta informacion acerca del concepto de empresa, sus
elementos, la forma en la cual se clasifica y las condiciones laborales en base a lo

establecido en la Ley Federal de Trabajo.

En el capitulo Il, se aborda lo relacionado con la tematica de ausentismo laboral, en
la cual se incluye su definicién, tipos de ausentismo, causas del ausentismo laboral,

método para medir el ausentismo y las teorias de motivacion.

En el capitulo Ill, se plantea lo referente a la Empresa Calavo de México, S. A. de
C.V. es decir, a las caracteristicas generales de la empresa, antecedentes histéricos,
mision, vision, objetivos, politicas y reglamentos, organigrama, programas y el

procedimiento utilizado para el indice del ausentismo.

En el capitulo IV, se aborda todo lo relacionado a Trabajo Social en el area
empresarial, antecedentes, definicion, objetivos, rol de Trabajo Social en Recursos

Humanos, metodologia y Trabajo Social y el ausentismo laboral.

Finalmente en el capitulo V se presenta graficamente los resultados del instrumento
aplicado al personal de la empresa Calavo de México, S.A. de C.V., con la finalidad

de elaborar un andlisis de la investigacion de campo.

Por lo cual se presenta una propuesta para el control y disminucion a los factores de

mayor influencia de ausentismo en la empresa.



CAPITULO |
LA EMPRESA

En este capitulo se presentaran los aspectos fundamentales de una empresa,
considerando la definicion, elementos y su clasificacion, con la finalidad de tener una
vision mas amplia de la importancia que tienen las empresas dentro de la sociedad
ya que generan fuentes de empleos e insumos que necesitamos para nuestra vida

cotidiana.

1.1 Definicion de empresa

A continuacion se presentan dos definiciones de empresa.
e V. Guzman la define desde el punto de vista sociolégico como:

“Un organismo social en el que el trabajo, el capital y la direccion se coordinan para
lograr una produccién que responda a los requerimientos del medio humano en el

que la propia empresa actua.”
Por otra parte el autor Méndez Morales, José Silvestre define la empresa como:

“La empresa es la célula del sistema econdmico capitalista, es la unidad basica de
produccioén, representa un tipo de organizacion econOmica que se dedica a
cualquiera de las actividades econdémicas fundamentales en alguna de las ramas

productivas de los sectores econémicos.”

Para fines de la investigacion se retoma la definicion de V. Guzman quien define a la
empresa como un organismo social en el cual los trabajadores son un grupo de
personas que interactlan entre si y persiguen objetivos en comun, el capital que es
el conjunto de recursos y bienes disponibles para llevar a cabo una actividad definida

o bien para satisfacer una necesidad y la direccion que se coordinan para lograr una

1 Rodriguez Valencia Joaquin, Administracién de pequefias y medianas empresas, Sexta edicion,
Editorial CENGAGE Learnig, México 2011. pag. 26.

2 Méndez Morales José Silvestre, La Economia en la empresa, Tercera edicion, Editorial Mc Graw Hill,
México 2007. pag. 42.
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produccion que responda a los requerimientos del medio humano en el que la propia

empresa se desarrolla.

1.2 Elementos de la empresa

Los elementos que integran a la empresa y que a su vez cumplen con el objetivo
planteado son personales, materiales, de sistemas y equipo. Dependiendo la
actividad que realice cada institucion depende el grado de involucramiento de cada
uno de estos elementos, por lo tanto deben de cumplir con su trabajo de una manera

eficiente.
Estos elementos se presentan a continuacion:
e “Personal

Se refiere a todos los grupos humanos que integran los demas componentes. Este
factor es el mas importante porque es el que utiliza los materiales y se puede

clasificar de la siguiente manera:

a) Obreros: Se pueden dividir en calificados y no calificados, segun requieran tener
conocimiento o pericia especial antes de ingresar a su puesto.

b) Empleados: Su trabajo requiere mayor esfuerzo intelectual y de servicio; estos
pueden dividirse en calificados y no calificados.

c) Supervisores: Su funcidén es vigilar el cumplimiento exacto de los planes, las
ordenes y las instrucciones sefialadas. Sus caracteristicas son el predominio y la
igualdad de las funciones técnicas sobre las administrativas.

d) Técnicos: Son aquellas personas que con base en un conjunto de reglas o
principios cientificos aplican la creatividad.

e) Altos ejecutivos: Es todo aquel personal en el que predomina la funcién
administrativa sobre la técnica.

f) Directores o administradores: Aquellas personas cuyas funciones principales
son las de establecer objetivos, politicas, planes generales y revisar los

resultados finales.
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Materiales

Se refiere a las cosas que son procesadas y se combinan para producir el servicio, la

informacion o el producto final. Pueden clasificarse en:

a)

b)

Bienes materiales: Son los bienes muebles e inmuebles que integran la
empresa como; edificios, instalaciones, terrenos, etc. y tienen por objeto
multiplicar la capacidad productiva en el trabajo.

Materias primas: Son los elementos corpéreos que seran trasformados en
productos. Existen también materias auxiliares, es decir, aquellas que aunque
no forman parte del producto son necesarias para su elaboracion.

Dinero: La empresa necesita y cuenta con efectivo, es decir, es lo que tiene
como disponible para pagos diarios y/o urgentes; posee como representacion
del valor de todos los bienes mencionados un capital constituido por valores,

acciones y obligaciones.

Sistemas

Comprende todo el cuerpo organico de procedimientos y métodos, por medio de los

cuales se logran los objetivos de la empresa. Estos deben coordinarse con el

elemento personal y este con aquellos, por ejemplo:

a)

b)

Sistema de planificacion: Se enfoca a la actividad de proyectar la vida de la
empresa a lo largo del tiempo, no solo en una direccién sino buscando nuevos
caminos y adoptando su existencia en los nuevos sistemas de los cuales vive.
Sistema organizativo: Consiste en la forma en que debe estructurarse la
empresa, es decir, su separacion de funciones, el namero de niveles
jerarquicos, el grado de delegacién y descentralizacion.

Sistema de informacion: Es aquel en el cual, por medio de sus componentes
toman los datos desde la actividad para conducirlos en fases sucesivas y
grados de elaboracién hasta el proceso de la decisién. Sus componentes son:
informacion normativa, de planeacion, de relacion, operacional, de control y

gestion, asi como de investigacion.
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d) Sistema de control: El control es la esencia del funcionamiento de la
empresa como un sistema. Lo mas significativo de las decisiones adoptadas y
de las modificadas consiste en actuar sobre conductas determinadas, a fin de

reducir alguna desviacion percibida.

Control de gestién integrado: Comprende los resultados de la actividad y gestion
con un alto grado de sintesis y elaboracion, ademas de tratar areas funcionales

completas integradas entre si.

e) Sistemas operativos: Son el conjunto de hombres y medios de todo tipo
cuyas actividades se encadenan entre si, de modo que persiguen la
consecucion de un objetivo comun. En ellos se producen transferencias de

informacion, bienes y servicios con arreglo a procedimientos definidos.

e Equipo

Es el termino comun empleado para identificar los instrumentos o herramientas que
completan y aplican mas al detalle la accion de la maquinaria. Por ejemplo;
maquinaria, muebles, aparatos o dispositivos de cualquier indole utilizados por el
personal en los procedimientos que emplea en sus actividades la unidad

administrativa.”

Como se presentd anteriormente los elementos de la empresa integran todos los
aspectos con los cuales va a permitir cumplir de manera eficiente las actividades de
cada una de las empresas, contemplando las diferentes jerarquias del personal,
Mismos que son pieza clave para que se puedan desarrollar todas las funciones y
actividades propias de la institucién, asi mismo se consideran los materiales que
permiten producir los servicios y que sin ellos dificilmente se puede solventar la
empresa, de igual manera se involucra todo el cuerpo organico de procedimientos y
métodos que van a permitir lograr los objetivos estipulados, de lo contrario no tendria
uncamino a seguir, finalmente se encuentra el equipo de trabajo es decir la

maquinaria, herramienta o instrumentos utilizados por el personal.

3 Rodriguez Valencia Joaquin, Administracion de pequefias y medianas empresas, Sexta edicion,
Editorial CENGAGE Learnig, México 2011. pags. 37-39.
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1.3 Clasificacion de las empresas

Las empresas se clasifican dependiendo de su tamafo, la actividad econémica que

desempefien, por su capital, origen, las cuales se presentan a continuacion:

a) “Microempresa: Empresa que ocupa hasta 15 personas y realiza ventas
anuales hasta de 80 millones de pesos.

a) Pequefia empresa: Empresa que ocupa de 16 a 100 personas y realiza
ventas hasta de mil millones de pesos.

b) Mediana empresa: Empresa que ocupa de 101 a 250 personas con ventas
hasta 2 000 millones de pesos al afio.

c) Grande empresa: Empresa que ocupa mas de 250 trabajadores y tiene

ventas superiores a los 2 000 millones de pesos anuales.™

“Segun Nacional Financiera, la clasificacion de las micro, pequefias y medias

empresas son las siguientes™:

Tamano Sector Rango de # de Trabajador
Micro Todas Hasta 10
Comercio Desde 11 hasta 30
Pequeia Industria y servicios Desde 11 hasta 50
Comercio Desde 31 hasta 100
Servicio Desde 51 hasta 100
Mediana Industria Desde 51 hasta 250

Fuente: (NAFIN 2013)

4 Méndez Morales José Silvestre, La Economia en la empresa, Tercera edicion, Editorial Mc Graw Hill,
México 2007. pag. 45.

Shttp://www.nafin.com.mx/portalnf/content/productos-y-servicios/programas-
empresariales/clasificacion-pymes.html(sep/2015)
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1.4 Condiciones laborales

“Las condiciones de trabajo son las prestaciones sociales y seguridad social que
buscan compensar el esfuerzo de las personas mediante una serie de actividades de

apoyo y sostén que garanticen su calidad de vida.”®

La Ley Federal de Trabajo (2015) en su Titulo Tercero establece las Condiciones de
Trabajo, Capitulo I, refiriéendose en el articulo 56 que las condiciones de trabajo
basadas en el principio de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres en ningun
caso podran ser inferiores a las fijadas en esta Ley y deberan ser proporcionales a la
importancia de los servicios e iguales para trabajos iguales, sin que puedan
establecerse diferencias y/o exclusiones por motivo de origen étnico o nacionalidad,
sexo, género, edad, discapacidad, condicién social, condiciones de salud, religion,
opiniones, preferencias sexuales, condiciones de embarazo, responsabilidades
familiares o estado civil, salvo las modalidades expresamente consignadas en esta

Ley.
Asi mismo integra lo referente a:

e “Jornada de trabajo: Es el tiempo durante el cual el trabajador esta a
disposicion del patrén para prestar su trabajo. La duracibn maxima de la
jornada sera: ocho horas la diurna, siete la nocturna y siete horas y media la
mixta.

e Diasde descanso:Por cada seis dias de trabajo disfrutara el trabajador de un
dia de descanso, por lo menos, con goce de salario integro. Se procurara que
el dia de descanso semanal sea el domingo. Los trabajadores que presten
servicio en dia domingo tendrdn derecho a una prima adicional de un
veinticinco por ciento, por lo menos, sobre el salario de los dias ordinarios de
trabajo. Los trabajadores no estan obligados a prestar servicios en sus dias de
descanso. Si se quebranta esta disposicion, el patron pagara al trabajador,
independientemente del salario que le corresponda por el descanso, un salario

doble por el servicio prestado.

6Chiavenato Idalberto, Administracion de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones.
8va edicion. Mc Graw Hill 2007, México D.F. pag. 320.
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Dias de descanso obligatorio:1o. de enero,el primer lunes de febrero en
conmemoracion del 5 de febrero, el tercer lunes de marzo en conmemoracion
del 21 de marzo, 10. de mayo, 16 de septiembre, el tercer lunes de noviembre
en conmemoracion del 20 de noviembre, el 1o. de diciembre de cada seis
afios, cuando corresponda a la transmision del Poder Ejecutivo Federal, 25 de
diciembre y el que determinen las leyes federales y locales electorales, en el
caso de elecciones ordinarias, para efectuar la jornada electoral.
Vacaciones:Los trabajadores que tengan mas de un afio de servicios
disfrutaran de un periodo anual de vacaciones pagadas, que en ninglin caso
podra ser inferior a seis dias laborables, y que aumentar4d en dos dias
laborables, hasta llegar a doce, por cada afio subsecuente de servicios.
Después del cuarto afio, el periodo de vacaciones aumentara en dos dias por
cada cinco de servicios.

Salario: Es la retribucion que debe pagar el patrén al trabajador por su
trabajo. El salario se integra con los pagos hechos en efectivo por cuota diaria,
gratificaciones, percepciones, habitacion, primas, comisiones, prestaciones en
especie y cualquiera otra cantidad o prestacion que se entregue al trabajador
por su trabajo. El salario debe ser remunerador y nunca menor al fijado como
minimo de acuerdo con las disposiciones de esta Ley. En el salario por unidad
de obra, la retribucidon que se pague sera tal, que para un trabajo normal, en
una jornada de ocho horas, dé por resultado el monto del salario minimo, por
lo menos.

Aguinaldo Anual: Debera pagarse antes del dia veinte de diciembre,
equivalente a quince dias de salario, por lo menos.

Participacionde los trabajadores en las utilidades de las empresas:Los
trabajadores participaran en las utilidades de las empresas, de conformidad
con el porcentaje que determine la Comision Nacional para la Participacion de
los Trabajadores en las Utilidades de las Empresas.El reparto de utilidades

entre los trabajadores debera efectuarse dentro de los sesenta dias siguientes
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a la fecha en que deba pagarse el impuesto anual, aun cuando esté en tramite

objecion de los trabajadores.””

Las condiciones de trabajo se basan principalmente en las prestaciones sociales y la
seguridad social que debe de tener un trabajador, en las cuales aplica la igualdad
sustantiva entre mujeres y hombres, asi mismo se deben apegar a lo que sefala la
Ley Federal de Trabajo, en esta Ley se establece lo que corresponde a la jornada
laboral en la cual por ningin motivo debe de superarse a lo que establece la Ley
misma, ésta debe de ser remunerada bajo las condiciones sefaladas, asi como el
descanso para el trabajador ya que se debe de tener un dia de la semana, de no ser
asi tendrd que ser remunerado, cabe sefialar que ninguna remuneracién compensa

el descanso que debe de tener el ser humano ya sea un descanso fisico y mental.

De igual manera se contemplan los dias de descanso obligatorios para los
trabajadores, las vacaciones mismas que deben de ser proporcionales a los afos
que se tienen laborando en la institucion y éstas se obtienen cuando el trabajador
tiene mas de un afio laborando. El salario que es la remuneracion por el trabajo o
bien por las actividades que realiza el trabajador, asi mismo el trabajador debera de
obtener el aguinaldo anual y el reparto de utilidades de la empresa. Es importante
gue todas las empresas cumplan con lo estipulado con la LFT.

Se puede concluir que las empresasson parte fundamental de la sociedad, ya que
son generadoras de empleo y beneficia la economia local, estatal e inclusive
nacional, asi mismo éstas se clasifican de acuerdo a su tamafio en micro, pequefia,
mediana y grande empresa, asi como del sector en el que se desempefian.
Cualquier empresa requiere de la mano de obra para llevar las actividades y cumplir

de esta forma con los objetivos y metas estipulados.

7 Ley Federal del Trabajo, Titulo TerceroCondiciones de Trabajo, Capitulo |, articulo 56 editorial
Berbera Editores S.A. de C.V., México D.F., 2015, pags. 16-27
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CAPITULO I
AUSENTISMO LABORAL

El ausentismo laboral se puede presentar por diferentes causas y nadie esta exento
de tener diversos motivos de ausentarse de su lugar de trabajo, sin embargo el que
se presente en una empresa tiene repercusiones no solo para el trabajador, sino
para el patron, la institucion y el equipo de trabajo. En éste capitulo se presenta la
definicion de ausentismo laboral, sus tipos, las principales causas que desencadenan
aeste fendbmeno social las cuales son en relacion a factores familiares, sociales,
econdémicos y de salud, asi como también se aborda el método para medir el

ausentismo y finalmente se presenta al individuo como recurso humano.
2.1 Definicién de Ausentismo Laboral

“El absentismo (también llamando ausentismo) es una expresion empleada para
designar las faltas o ausencias de los empleados en el trabajo. En un sentido méas
amplio, es la suma de los periodos en que los empleados se encuentran ausentes en

el trabajo ya sea por falta, retardo o algtn otro motivo.”

“El ausentismo es la falta de los empleados al trabajo cuando deberian de

presentarse™

Para fines de ésta investigacion se retoma la definicion del autor Chiavenato, quien
define el ausentismo como una expresion empleada para designar las faltas o
ausencias de los empleados en el trabajo, la cual puede ser por falta, retardo o algun
otro motivo, ya que este fendmeno tiene multiples circunstancias por las cuales un
trabajador puede faltar o bien no llegar a la hora estipulada que marca su horario de

trabajo, ademas que es un fenébmeno social.

8Chiavenato Idalberto, Administracién de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones.
8va edicion. Mc Graw Hill 2007, México D.F. pag. 144.

9 Ivancevich Jonh M., Administracién de recursos humanos. 9na edicion, Mc Graw Hill 2005, México,
D.F., p4g.614
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2.2 Tipos de Ausentismo

“Ausentismo sin retardos: Se refiere al personal en actividad normal, por lo que se

consideran Unicamente las faltas y los retardos transformados a horas en relacion

con:
. Faltas justificadas por razones médicas.

. Faltas por razones no justificados.

. Retardos por causas justificados y no justificadas.

Ausentismo por periodos largos: Es un indice puro relacionado con el personal

que se retira por un periodo de tiempo prolongado:

. Vacaciones.
. Licencias de todo tipo.
. Ausencias por enfermedad, maternidad o accidentes de trabajo.

Se trata de un ausentismo mixto, pues incluye las faltas legalmente justificadas.”©
Sin embargo otro autor refiere los siguientes tipos de ausentismo:

“Absentismo previsible y justificado: (Incapacidad temporal, permisos pactados)
éste se puede prever y controlar facilmente antes de que se produzca, permitiendo
una planificacion adecuada de sustitucion del puesto de trabajo y un mejor trasfondo

organizativo.

Absentismo no previsible e injustificado: (Retraso, salir a fumar, recados,
cuidados de nifios 0 personas mayores, etc.).

Absentismo presencial: Consiste en acudir al trabajo pero dedicando una parte de
la jornada a actividades que no guardan relacién con las tareas propias del puesto
qgue se ocupa (leer el periddico, llamadas a familiares y amigos, usar internet y correo

electrénico con fines personales).”!

0Chiavenato Idalberto, Administracion de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones. 8va edicion. Mc Graw Hill 2007, México D.F. pag.145

11 Galindo Martin Miguel Angel Coordinador, Diccionario de Economia y Empresa Aplicada, , Editorial
del Economista 2008, Madrid, Espafia, pag. 9
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“La Ley Federal del Trabajo, en su articulo 47 fraccién X. Tener el trabajador mas de
tres faltas de asistencia en un periodo de treinta dias, sin permiso del patrén o sin

causa justificada.”?

“Falta injustificada se define en el acuerdo obrero-patronal, como una falta no
autorizada por el supervisor inmediato del empleado. Hudson, permite las faltas por
enfermedades personales, deberes legales, vacaciones y muerte de un familiar. El

incumplimiento de las normas sobre las faltas injustificadas acarrea lo siguiente:

e La primera infraccién amerita una reconvencion de palabra dentro del plazo de
48 horas de vuelta al trabajo y una anotacion del acto en el expediente del
empleado.

e La segunda infraccion da lugar a una reconvencion por escrito anotada en el
expediente del empleado.

e La tercera infraccion da lugar a dos semanas de suspension sin goce de
sueldo y una declaracién de la suspension en el expediente del empleado.

e La cuarta infraccion da lugar a dos semanas de suspension sin goce de
sueldo y una declaracién de la suspensién en el expediente del empleado.

e La quinta infraccion da lugar al despido inmediato y permanente del empleado.

e El registro de faltas injustificadas se renueva cada tres afos. En ese lapso,
todas las faltas injustificadas del registro se eliminan y se abre un archivo

nuevo.”13

2.3 Céalculo del indice de absentismo

“El indice de absentismo refleja el porcentaje de tiempo no trabajado como
consecuencia de las faltas en relacion con el volumen de actividad esperada o
planeada. En estos términos, el indice se puede calcular mediante la formula

siguiente:

12| ey Federal del Trabajo CAPITULO IV, Rescisién de las Relaciones de Trabajo, articulo 47 fraccion
X, editorial Berbera Editores S.A. de C.V., México D.F., 2015, pag,22-23.

13 lvancevich Jonh M., Administracion de recursos humanos. 9na edicion, Mc Graw Hill 2005, México,
D.F., pag. 537.
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NUm. de hombres /dia perdidos por ausencia en el

trabaio

X100

indice de absentismo =
Total de hombres / horas trabajadas

El indice debe considerar un periodo determinado: semana, mes o afo. Para el

indice de absentismo se sugiere dos enfoques complementarios:

indice de absentismo sin retardos: Se refiere al personal en actividad normal, por lo
gue se consideran Unicamente las faltas y los retardos transformados a horas de

relacion con:

1. Faltas justificadas por razones médicas
2. Faltas por razones médicas no justificadas

3. Retardos por causas justificadas y no justificadas

indice de absentismo por periodos: Es un indice puro relacionado con el personal

que se retira por un periodo de tiempo prolongado:

1. Vacaciones
2. Licencia de todo tipo

3. Ausencia por enfermedad, por maternidad o por accidentes de trabajo.

Se trata de un indice de absentismo mixto, ya que incluye las faltas legalmente

justificadas.

La eleccion del indice mas adecuado depende de la finalidad por la que se pretenda

utilizar. "14

2.4 Causas del Ausentismo

“El ausentismo se refiere a la falta de presencia de los empleados en momento en
los que normalmente deberian de estar trabajando. No siempre las causas del
ausentismo se deben al propio empleado, muchas veces se deben a la organizacion,

a una supervision deficiente, al empobrecimiento de las tareas, a la falta de

4Chiavenato Idalberto, Administracion de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones. 8va edicion. Mc Graw Hill 2007, México D.F. pag. 145.
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motivacion y estimulo, a las condiciones desagradables de trabajo, a la precaria
integracion del empleado en la organizacion y a los impactos psicolégicos de una

direccion deficiente.”®

El ausentismo se puede dar por: estrés, fatiga, falta de motivacion que hace que los
empleados no tengan alicientes para asistir al trabajo, falta de satisfaccidén personal,
de bienestar fisico y mental con los comparferos de oficina, y por supuesto por

problemas de salud fisicos y mentales.
A continuacion se presentan las principales causas las cuales son:

e “Enfermedad efectivamente comprobada
e Enfermedad no comprobada

e Razones diversas de caracter familiar

e Retardos involucrados por fuerza mayor
e Faltas voluntarias por motivos personales
¢ Dificultades y problemas financieros

e Problemas de transporte

e Baja motivacion para trabajar

e [Escasa superacion de la jefatura

e Accidente de trabajo

e Politica inadecuada de la organizacion.”16
Otro de los autores las clasifica de la siguiente manera:

e “Vacaciones

e Dias feriados

e Incapacidad por enfermedad

e Descansos

e Obligaciones con el sistema juridico
e Funerales

e Servicio militar

5lbidem pag.145
18|bidem pag.145
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e Permisos personales
e Horas de comida
¢ Incapacidad por maternidad

e Permiso por paternidad.”’
Otro autor menciona las siguientes causas:

¢ ‘“Incapacidad temporal

e Accidente de trabajo

e Enfermedad profesional

e Enfermedad comun

e Maternidad

e Causas legales

e Licenciay permisos

e Matrimonio

e Examenes prenatales

¢ Nacimiento de un hijo

e Enfermedad grave o accidente de un familiar
e Hospitalizacién de un familiar

e Fallecimiento de un familiar

e Lactancia

¢ Nacimiento de un hijo prematuro y hospitalizacion de éste
¢ Violencia de género

e Asistencia de juicio

o Estrés

e Falta de motivacion

e Clima laboral

e Mobbing (violencia psicolégica).”*®

17 lvancevich Jonh M., Administracion de recursos humanos. 9na edicién, Mc Graw Hill 2005, México,
D.F., pag. 373.

18 Molinera Mateos Jesus Francisco, Ausentismo laboral: Causas, control y analisis, nuevas formas,
técnicas para su reduccion., 22 Edicion, Fundacién Confemetal Editorial, Espafia 2006, pags. 31-74.
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Para fines de la presente investigacion se realiza la clasificacion de las causas

familiares, sociales, econdmicas y de salud, retomando los autores antes citados

Familiares Econdmicos

e Diversas razones de caracter familiar e Dificultades y problemas financieros

e Tardanzas involuntarias por motivos
de fuerza mayor.

e Faltas voluntarias por motivos

personales
Sociales Salud

e Jubilacién e Enfermedad comprobada
e Problemas de transporte e Enfermedad no comprobada
¢ Baja motivacion para trabajar e Accidentes de trabajo
¢ Clima organizacional insostenible ¢ Fallecimiento del empleado
e Falta de adaptacion del trabajador a e Incapacidad por maternidad

Su puesto de trabajo e Permiso por paternidad

e Escasa supervision de la jefatura
e Funerales

e Permisos personales

e Vacaciones

e Dias feriados

e Descansos

e Servicio militar

e Horas de comida

2.5 Capital humano
“Los Recursos Humanos no solo comprenden el esfuerzo o la actividad humana, sino
también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad: conocimientos,

experiencias, motivacion, aptitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.”'®

“Las personas en su conjunto constituyen el capital humano de las organizaciones.
Este capital puede valer mas o menos en la medida en que contenga talentos y
competencias capaces de agregar valor a las organizacion, ademas hacerla mas agil
y competitiva. Por lo tanto, ese capital vale mas en la medida que tenga influencia en
las acciones y destinos de la organizacion. Para ello, la organizacion debe utilizar

intensamente cuatro detonadores indispensables.

19 Arias Galicia, Fernando L., Administracion de Recursos Humanos, Ed. Trillas, México, 2004, pag. 24
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1. Autoridad: Conferir poder a las personas para que puedan tomar decisiones
independientes sobre acciones y recursos. En ese sentido, cada lider reparte
y delega autoridad a las personas para que puedan trabajar de acuerdo con lo
qgue aprenden y dominan. Esto es, dar autonomia a las personas, es lo que se
conoce como delegacion de autoridad (empowerment).

2. Informacién: Fomentar el acceso a la informacién a lo largo de todas las
fronteras. Crear condiciones para difundir la informacion, ademas hacerla util
y productiva para las personas en el sentido de facilitar la toma de decisiones
y la busqueda de caminos nuevos y diferentes.

3. Recompensas: Proporcionar incentivos compartidos que promuevan los
objetivos organizacionales. Uno de los motivadores mas poderosos es la
recompensa por el trabajo bien hecho. La recompensa funciona como un
esfuerzo positivo y como un indicador del comportamiento que la organizacion
espera de sus participantes.

4. Competencias: Ayudara a las personas a desarrollar habilidades vy
competencias para utilizar ampliamente la informacion y ejercer su

autonomia.”?0

El capital humano es la pieza clave para llevar a cabo las funciones y actividades
propias de una empresa, ademas las personas (capital humano) deben de ser
competitivas, ya que de esta forma desarrollan habilidades, hoy en dia es algo que
tiene gran peso para las empresas porque va a permitir hacerlas crecer y

mantenerse al margen en el mercado.

Considerando que al capital humano se le debe de conferir el poder para la toma de
decisiones, esto es importante porque deben de ser decisiones que beneficien a
todos, asi mismo cada uno de los lideres de la institucién debera de delegar y repartir
autoridad a los trabajadores que asi se le considere, contemplando una informacion
accesible y entendible para que tenga facilidad en la toma de decisiones, ademas de

recompensar por el trabajo que se realiza.

20Chiavenato Idalberto, Administracion de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones. 8va edicion. Mc Graw Hill 2007, México D.F. pag. 69-70
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2.6 Teorias de la motivacion

“‘La motivacion es un proceso psicolégico basico. Al lado de la percepcion, las

actitudes, la personalidad y el aprendizaje, la motivacién sobresale como proceso

importante para entender el comportamiento humano. Esta interactGa y actia en

conjunto con otros procesos mediadores y el ambiente.

Se puede clasificar las teorias de la motivacion en tres grupos:

Las teorias del contenido: Se refieren a los factores internos de la persona
que activan, dirigen, sustentan o paralizan su comportamiento, es decir, las
necesidades especificas que motivan a la persona. Las cuales son las
siguientes: Teoria de la piramide de necesidades (Maslow), Teoria ERC
(Alderfer), Teoria de los dos factores (Herzberg) y la Teoria de las
necesidades adquiridas (McClelland).

Las teorias del proceso: Describen y analizan el proceso mediante el cual el
comportamiento es activado, dirigido, mantenido o detenido. Se encuentran
en: Teoria de la equidad (Adams), Teoria de la definicion de objetivos, Teoria
de las expectativas (Vroom) y Desempefio-satisfaccion (Porter y Lawler).

Las teorias del refuerzo: Se basan en las consecuencias del comportamiento

que llega a feliz término.”%!

Para la presente investigacion se retoma Unicamente la Teoria de los dos Factores

de Herzberg.

“Para Herzberg, la motivacién de las personas para trabajar depende de dos factores

estrechamente relacionados:

Los factores de la higiene: Se refieren a las condiciones que rodean a la
persona cuando trabaja y que incluyen las condiciones fisicas y ambientales
del trabajo, el salario y las prestaciones sociales, las politicas de las
organizacion, el estilo de liderazgo ejercido, el clima de las relaciones entre la

direccion y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de

21Chiavenato, Idalberto. Comportamiento organizacional. La dindmica del éxito en las organizaciones.
México, 2005, Editorial Thoms. pags. 313,319 y 320.
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crecimiento, las relaciones con los compafieros, etc. Los factores higiénicos
tienen una capacidad limitada para influir en las personas. La expresion
higiene sirve para reflejar su caracter preventivo y profilactico, asi como para
mostrar que, cuando son excelentes, solo evitan la insatisfaccion toda vez que
su influencia en el comportamiento no consigue elevar en forma sustancial y
duradera la satisfaccion de las personas. Por lo tanto cuando estos factores
son limitados provocan la insatisfaccion, por ello son llamados los factores de
la insatisfaccion e influyen:

o El salario percibido

o Las prestaciones sociales percibidas

o Las condiciones fisicas del trabajo y comodidad

o Las relaciones con el administrador

o Las relaciones con los comparieros y la camareria

o Las politicas de la organizacion

Los factores de la higiene estén relacionados con condiciones que existen
fuera del individuo y con las necesidades primarias de la persona.

Los factores de la motivacién: Se refieren al contenido del puesto, las
tareas y las actitudes relacionadas con el puesto en si. Producen un efecto
duradero de satisfaccibn y un aumento de productividad en grado de
excelencia. Cuando los factores de la motivacién son 6ptimos, la satisfaccion
de las personas aumenta de manera significativa. Cuando son limitados,
provocan la ausencia de satisfaccion. Los llamados factores de la satisfaccion
incluyen:

o Uso pleno de las habilidades personales

o Libertad para decidir como ejecutar el trabajo

o Responsabilidad total por el trabajo

o Definicion de metas y objetivos relacionados con el trabajo

o Autoevaluacion del desempefio
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Los factores de la motivacion estan relacionados con las condiciones internas del
individuo, que llevan a sentimientos de satisfaccion y realizacion personal, esto es,

con las necesidades secundarias de la persona.”??

La motivacion ésta presente a lo largo de la vida del ser humano a mayor o menor
intensidad, para ello existen teorias propias de la motivacion que permiten identificar
en cual se encuentran, es decir, las teorias de contenido (las necesidades
especificas que motivan a la persona), del proceso (describen y analizan el proceso
mediante el cual el comportamiento es activado, dirigido, mantenido o detenido) y del

refuerzo (las consecuencias del comportamiento que llega a feliz término).

En el caso de las teorias de contenido, mas especificamente en la teoria de los dos
factores de Herzberg se puede observar que la motivacion basicamente depende de
los factores de higiene, éstos estan relacionados con las condiciones que existen
fuera del individuo y con las necesidades primarias de las persona, en cambio los
factores de la motivacion se relacionan con las condiciones internas del individuo que
llevan a sentimientos de satisfaccion y realizacién personal, es decir, con las

necesidades secundarias de las personas.

Como se presentd en este capitulo el ausentismo laboral es un fenbmeno que
tienden a incluir diversos factores para que éste se presente desde familiares,
sociales, economicos e inclusive de salud, puesto que el ser humano que se
desarrolla en las diferentes instituciones por ser un individuo integral puede llegar a
presentar cualquier situacion en relacion a dicho fenémeno e inclusive presentar
algun tipo de ausentismo. Ya que éste término se utiliza para definir la suma de los
periodos en que los empleados se encuentran ausentes en el trabajo ya sea por

falta, retardo o algun otro motivo.

Implica también la motivacion en el trabajo, la satisfaccion o insatisfaccion
presentada para que el trabajador se pueda desempefar en sus actividades y de
esta forma cumplir con los objetivos estipulados, ademas de cumplir con las

necesidades primarias y secundarias de las personas. Las teorias de la motivacion

22 [dem pags. 324-325.
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pueden ser de contenido, de proceso y de refuerzo, en las cuales se pueden
identificar las necesidades especificas que motivan a la persona, de igual forma
existen teorias que describen y analizan el proceso mediante el cual el
comportamiento es activado, dirigido, mantenido o detenido, o bien, en las

consecuencias del comportamiento que llega a un feliz término.
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CAPITULO Il
EMPACADORA CALAVO DE MEXICO, S.A. DE C.V.

Las empacadoras de Aguacate Hass Fresco juegan un papel importante en el
municipio de Uruapan y no solo a nivel municipal sino también a nivel Estado, ya que
“Michoacan aporta el 85.9% de la exportacion total del fruto que genera el pais a
diferentes naciones y con ello México participa con el 30.9% de la produccion
mundial del fruto,”?® es decir, México es el pais productor de Aguacate Hass mas
grande a nivel mundial y el Estado de Michoacén es el que tiene la mayor superficie

en exportacion de este cultivo.

La empresa Calavo de México, S.A. de C.V. es una de las empacadoras mas
importantes del Estado y del mundo, porque cuenta con un alto volumen de
exportacion. En éste capitulo se abordara las caracteristicas generales de la
empresa, antecedentes, prestaciones y el Reglamento Interno de Trabajo por el cual

la empresa se rige.

3.1 Caracteristicas generales de la institucion

Calavo de México es una empresa de SociedadAnonima de Capital Variable, es una
empacadora de Aguacate Hass Fresco que se encuentra ubicada en Libramiento
Oriente No. 2650, en la Colonia Quirindavara, con Coédigo Postal 60190, en

Uruapan, Michoacan, México. El numero telefénico es el(452) 527-50-20.

El horario del personal Administrativo es de lunes a viernes: 9:00 am a 02:00 pm y de
04:00 pm a 07:00 pm. Para el personal Operativo en el turno matutino es de lunes a
viernes de 7:00 am a 4:00 pm y sabado de 7:00 am a 2:00 pm. Y el turno nocturno:
7:00 pm a 3:00 am de lunes a viernes y sdbado de 2:00 pm a 9:00 pm.

Cabe mencionar que el personal Operativo en temporada alta que comprende
aproximadamente de julio a mayo, generan horas extras y en ocasiones trabajan los

domingos.

23http://www.sagarpa.gob.mx/Delegaciones/michoacan/boletines/Paginas/B0342015.aspx
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Calavo de México, S.A. de C.V. es una empresa empacadora quese dedica al
acopio, seleccion, empaque y exportacion Aguacate Hass Fresco (Persea

Americana), para su venta en el mercado internacional.

3.2 Antecedentes historicos:

“A inicios del siglo pasado surge un nuevo negocio en California de productores de
Aguacate, formando una cooperativa. En esa fecha se propusieron crear su propio
destino, encontrando una serie de prohibiciones como el manejo de la fruta que tenia

gue ser adquiridos y desarrollados con determinados estandares de calidad.

Desde un inicio, Calavo se propone ser el lider e innovador en este giro, por lo tanto
el primer afio de operaciones logro vender un total de 179,680 Ib. en 46 diferentes
especies, por lo que al afio siguiente incluyo estandares de maduracién y defectos de
aguacate. Con estos éxitos Calavo empieza a comercializar nuevos productos como:

coco, mango, kiwi, pera y papaya.

En 1943 habia 31 oficinas. En 1946 se construye una planta en Escondido, CA., la
cual suspende operaciones en 1988. Y mientras Calavo crecia en su produccién y
cultivo en 1955 se crea una planta en Santa Paula, la cual aun lautilizan como el
principal empaque de hoy en dia es decir, Calavo Growersinc. Calavo se convirtié en

una marca registrada en 1927 al notificar el comienzo de la fruta.

Turna su atencion hacia el aguacate en 1962 con la adquisicion de frigido Foods, en
Escondido, CA. El primer producto procesado y consumido fue un refrigerado de una
libra marca “Avocado DIP (GUACAMOLE) en 1965.

En 1974 Calavo construyé una nueva planta procesadora de Pulpa en Mexicali,

México donde la compafia procura el mejoramiento del Guacamole.
El aguacate es exportado a Europa, Japon y Canada.

CALAVO DE MEXICO, S.A. DE C.V. Division Fresco, es una empresa ubicada en el
Libramiento Oriente No. 2650, Colonia Quirindavara en la ciudad de Uruapan,
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Michoacan. Inicié operaciones en México en el afio de 1988 y en 1999 se establecio
en Uruapan en una infraestructura propia y con la mas avanzada tecnologia para el
Acopio y Acondicionamiento del Aguacate Hass de exportacién, actualmente se

emplea a mas de 500 personas.

Calavo de México Division Procesadora fue constituida en 2004, la instalacion es de
90,000 pies cuadrados, esta constituida sobre una parcela de 5 hectareas. Los
productos son: guacamoles congelados, pulpa y mitades de aguacate. De Uruapan,
los productos terminados se envian a los centros de distribucion en los Estados
Unidos y las Exportaciones de productos a Canada, Europa, Asia, Nueva Zelanda y

Australia. Calavo Division Proceso emplea cerca de 500 personas.”?*
3.3. Misidn y vision
“Misién:La exportacion y comercializacion del aguacate acorde con las

especificaciones y normas de calidad que satisfagan consistentemente las

necesidades de nuestros clientes.

Lo anterior con un esquema de obtencion de beneficios que aseguren las

expectativas de rentabilidad para nuestros accionistas.

Visién: Alcanzar la exportacion y comercializacién del aguacate cubriendo las

expectativas de calidad de todos los mercados mundiales.”®

3.4 Objetivos y valores

“Objetivo: Ser la mejor empresa exportadora y comercializadora de aguacate del

mundo.

Valores: Responsabilidad, disciplina, tenacidad, lealtad, puntualidad, compromiso,

humildad, respeto, confianza, honradez, disponibilidad.”?®

24 Manual de Bienvenida, Calavo de México S.A. de C.V. 2015
25 Manual de Bienvenida, Calavo de México S.A de C.V. 2015
26 Manual de Bienvenida, Calavo de México S.A de C.V. 2015
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3.5 Politicas y Reglamentos

A) Politicas

v' Suspension y terminacién de las relaciones laborales
Politica:

Se procederd a suspender o rescindir la relacion de trabajo por las causas que
establece la Ley Federal de Trabajo (LFT) en su articulo 47, en el incumplimiento de
las obligaciones que se detallan en los contratos laborales y por lo marcado en el

Reglamento Interno de Trabajo de la Empresa.
v' Politicas y procedimiento de capacitaciéon

De conformidad con lo que establece la Ley Federal de Trabajo, la empresa
proporcionara capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores, con el objeto de
actualizar y perfeccionar sus conocimientos, prepararlos para que puedan ocupar
una vacante en la escala superior de escalafén o para cubrir un puesto de nueva
creacién, para prevenir accidentes de trabajo, incrementar la productividad y
eficiencia y en general para mejorar las aptitudes y habilidades en el desarrollo de su

trabajo.

La capacitacion y adiestramiento abarcara a todo el personal que labora en la
empresa, en todos sus puestos y debera de abarcar temas de seguridad, inocuidad,

bioterrorismo, calidad y productividad.
B) Reglamentos

Los reglamentos que se ponen en practica dentro de la empresa Calavo de México,
son los correspondientes al Reglamento de Buenas Practicas de Manufactura

(BPM’s), Reglamento Interno de Trabajo, mismos que se presentan a continuacion.

v “Reglamento de Buenas Practicas de Manufactura: Las Buenas Practicas
de Manufactura por sus siglas (BPM’s), es un reglamento que se basa en la
observacion de practicas adecuadas de higiene y sanidad en el uso de
equipos y materiales no contaminantes y la actitud de trabajar con calidad,
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garantiza ofrecer un producto inocuo a los consumidores. Asi mismo se ha
establecido un Sistema de Control Sanitario, con el fin de minimizar los
riesgos de la salud humana en el manejo, uso y consumo del Aguacate Hass
Fresco que continuamente ofrece a los mercados Internacionales y a la fruta

que también brinda la industria de procesados. "%’

v' “Reglamento Interno de Trabajo

Dicho Reglamento se retoma porque es el documento por el cual se rige la empresa,
en donde se menciona lo que debe de cumplir tanto el trabajador como la empresa
misma. Consta de 14 Capitulos, Disposiciones Generales y Transitorias. Para fines
de la presente investigacidon Unicamente se retoman los siguientes capitulos y

articulos respectivamente.

CALAVO DE MEXICO, S.A. DE C.V.

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO

CAPITULO PRIMERO
PRESENTACION

CALAVO DE MEXICO, S.A. DE C.V., esta bajo la direccion de su Administraciéon
anico, quien delega su autoridad administrativa en el Director General, Sub-Director,
Gerentes, Jefes o0 Supervisores de Departamentos y Subalternos, cada cual
conforme a su categoria y limitado dicha autoridad delegada a la naturaleza de su
puesto.

CAPITULO SEGUNDO

HORAS DE ENTRADA Y SALIDAS: TIEMPOS PARA COMIDAS

5.- Las horas de entrada y salida de los “TRABAJADORES” a cada jornada de
trabajo, seran determinadas exclusivamente por “LA EMPRESA”, la que podran
modificarlas segun considere necesario para la debida marcha del negocio.
7.- Por otra parte “LA EMPRESA” se reserva el derecho de senalar las horas de
entrada y salida de cada turno de trabajo, asi como cambiar las operaciones de “LA

EMPRESA” lo que requieren de horas de entrada y de salida al trabajo en los turnos

27 Reglamento de Buenas Practicas de Manufactura, Calavo de México S.A. de C.V. 2015
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diurno, mixto y nocturno, con la finalidad de que éstos operen en cinco o seis dias de

trabajo a la semana.

10.- Los horarios de trabajo que actualmente se desarrollan en “LA EMPRESA”

independientemente de lo anterior, son los siguientes:

A) PRODUCCION PRIMER TURNO: La jornada de trabajo diurna, no sera mayor de

cuarenta y ocho horas a la semana.

La hora de trabajo iniciara a las 8:00 hrs. Interrumpiendo sus actividades de las 14:00
hrs. a las 15:00 hrs. Para salir a tomar sus alimentos fuera de su area de trabajo,

reinicia la jornada a las 15:00 hrs. Para que finalmente concluya a las 17:00 hrs.

B) PRODUCCION SEGUNDO TURNO: La hora de entrada al trabajo sera a las
19:00 hrs interrumpiendo sus actividades a las 21:00 hrs. a las 21:30 hrs. para salir a
tomar sus alimentos dentro de su area de trabajo y finalmente concluirlas a las 02:00
hrs. de lunes a sabados.

El horario de comida podra ser modificado por ‘LA EMPRESA” de acuerdo a sus
necesidades, esto se comunicara a los trabajadores por lo menos 24 horas antes de

su implementacion.

11.- “LA EMPRESA’ llevara el control diario de puntualidad y asistencia al trabajo,
mediante tarjeta de tiempo individual que semanalmente se le asigne al
“TRABAJADOR?”, desde el ingreso a “LA EMPRESA”. En el futuro la empresa podra
cambiar este sistema por algun medio electronico que facilite el ingreso y control del
personal, pero este debera emitir un reporte semanal de asistencia que contenga el
nombre y donde cada “TRABAJADOR” firme de conformidad sus ingresos y salidas

de la empresa.

12.- Cada “TRABAJADOR” debera marcar diariamente en el reloj marcador su tarjeta
respectiva, la hora de entrada y la de salida al trabajo, ya que la marca del reloj en la
tarjeta de tiempo y asistencia, es la prueba de puntualidad y asistencia al trabajo, por
lo tanto la falta de una marca sera considerada como una falta injustificada. Asi
mismo cuando el trabajador realice una salida de las instalaciones de la empresa

debera marcar su tarjeta, de igual forma cuando ingrese.
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16.- Los “TRABAJADORES” se presentaran puntalmente al area donde
desempefiardn sus labores al inicio de su jornada de trabajo.

17.- Debido a causas inevitables, se concede un periodo de tolerancia de diez
minutos después de la hora de entrada, para que los “TRABAJADORES” se
presenten a su trabajo. Pasando dicho periodo “LA EMPRESA” no esta obligada a
recibir al “TRABAJADOR” quien solo sera admitido al trabajo con autorizacion de su

supervisor o del departamento de Recursos Humanos.

Transcurrido un término de diez minutos después de la hora de entrada al trabajo,
‘LA EMPRESA” tendra derecho a prohibir al “TRABAJADOR” la entrada. El ingreso
dentro de los diez minutos sera computado como retardo. Tres retardos dentro de un
periodo de treinta dias hébiles, computara como una falta injustificada, para todos los

efectos de sancion.

18.- La falta que se derive de la impuntualidad del “TRABAJADOR” sera considerada
falta injustificada.

CAPITULO TERCERO
DE LAS FALTAS DE ASISTENCIA DE LAS AUSENCIAS INJUSTIFICADAS DE
LOS RETARDOS

20.- Cuando un trabajador este imposibilitado para presentarse a trabajar, debera
notificarselo a “LA EMPRESA” de ser posible ocho horas antes de la jornada de
trabajo.
Cabe aclarar que el simple aviso de la causa por la cual faltd a su trabajo el
“TRABAJADOR?”, en ningin momento justifica la falta.

21.- Las ausencias por enfermedad sélo seran justificadas con las incapacidades que
expida el “SEGURO SOCIAL”, no siendo validos para este objeto, ni estando “LA

EMPRESA” a aceptar ninguna otra constancia o documento.

Todo “TRABAJADOR” que sea incapacitado por el “SEGURO SOCIAL”, debera
notificarlo inmediatamente a “LA EMPRESA” y entregarle el certificado de

incapacidad el mismo dia que se le sea expedido, si esto no es posible, en todo caso
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debe notificar y entregarlo a “LA EMPRESA” al dia siguiente del que sea

incapacitado.

23.- Cuando un “TRABAJADOR” desee ausentarse de su trabajo, debera solicitarlo
por escrito al departamento de personal o Recursos Humanos, cuando menos tres
dias habiles de anticipacién a la fecha en que desee ausentarse, expresando los
motivos en que funde su solicitud, excepto en los casos de fuerza mayor. “LA
EMPRESA” podra conceder o negar el permiso con base a las razones expuestas y
so6lo sera concedido cuando la ausencia no impida el desarrollo normal de “LA
EMPRESA”.

24.- Los “TRABAJADORES” que falten sin causa justificada a su trabajo en periodo
de 30 dias habiles, conforme lo previene este capitulo, seran sancionados, por “LA
EMPRESA’ en la siguiente forma:

a) Primera falta injustificada: Amonestacién por escrito

b) Segunda falta injustificada: Suspension hasta por tres dias sin goce de sueldo.

c) Tercera falta injustificada: Suspension hasta por seis dias sin goce de sueldo.

d) Cuarta falta injustificada: Terminacion de la relacion de trabajo, sin
responsabilidad para “LA EMPRESA” en los términos del Art. 47, fraccién X de
“LALEY”.

25.- Para evitar que una ausencia se considere como injustificada y que “LA
EMPRESA” lo sancione, el “TRABAJADOR” debera cumplir con los siguientes

requisitos:

a) En caso de permiso obtener la forma correspondiente, la que debera estar
autorizada por su supervisor y/o el Departamento de Personal o Recursos
Humanos.

b) En caso de enfermedad o accidente, la incapacidad expedida por el
“‘SEGURO SOCIAL” misma que debera presentarse al departamento de
Personal o el de Recursos Humanos. No se reconocera valor alguno para
justificar faltas, el que el “TRABAJADOR” presente recetas meédicas, donde
conste que estuvo en consulta, unicamente dicho documento servira para
justificar la ausencia por horas de trabajo, siempre y cuando hubiera sido
dentro de la jornada laboral.
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c) En caso de que el “TRABAJADOR” estuviere privado de la libertad, debera
acreditar dicho extremo con la documentacién expedida por las autoridades
correspondientes.

26.- Los trabajadores que lleguen tarde a su trabajo, sin que exista la causa que
justifica el retardo, en los términos de este capitulo, se le aplicard las siguientes

sanciones:

a) Cada vez que el trabajador cumpla con tres retardos en un periodo de treinta
dias naturales, “LA EMPRESA”, podra suspenderlos por tres dias sin goce de
sueldo o en su caso la rescision de la relacion laboral.

b) Si el “TRABAJADOR” llega a acumular tres suspensiones por este motivo en
un plazo de tres meses ‘LA EMPRESA” podra suspenderlo por cualquier
retardo hasta por ocho dias sin goce de sueldo en su caso la rescision del
contrato individual del “TRABAJADOR”.

CAPITULO CUARTO

DE LOS LUGARES Y MOMENTOS EN QUE DEBE COMENZAR Y TERMINAR LA
JORNADA DE TRABAJO
28.- Ningun “TRABAJADOR”, podra salir de sus area o departamento de trabajo
durante el horario sefialado, sin permiso de su supervisor, excepto para atender sus
necesidades fisiolégicas. Cuando un “TRABAJADOR” se ausente del lugar donde
desempefia sus labores sin autorizacién del supervisor, se podra considerar como
abandono del area de trabajo y la cual se sancionara hasta con tres dias sin goce de
sueldo.

DIAS DE DESCANSO

75.- Por cada seis dias de trabajo, disfrutara el “TRABAJADOR” con un dia de

descanso por lo menos con goce de salario integrado.

76.- Se procurara que el dia de descanso sea el domingo. Los “TRABAJADORES”
gue se presenten a servicio un dia domingo tendran derecho a una prima adicional

de un 25%, por lo menos sobre el salario de los dias ordinarios de trabajo.
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CAPITULO DECIMO
VACACIONES
78.- Los “TRABAJADORES” gozaran de vacaciones en los términos establecidos por
los articulos del 76 al 81 de “LA LEY”, recibiendo ademas de sus salarios la prima
vacacional que “LA LEY” establezca.
79.- Queda convenido que ‘LA EMPRESA” determinara el periodo en que los
“TRABAJADORES” disfrutaran de sus vacaciones y podran adelantar dichos
periodos, cuando considere conveniente que todos sus “TRABAJADORES” tomen

sus vacaciones al mismo tiempo.”?8

28 Reglamento Interno de Trabajo, Calavo de México S.A. de C. V. 2015.
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3.7 Programas

Los programas que se llevan a cabo dentro de las instalaciones de la empresa son

los siguientes:

v' Programa Interno de Proteccion Civil 2015
v" Procedimiento de Elaboracion de Descripcion de Puestos

v' Procedimiento sobre la elaboracion del reparto de utilidades para el
personal de la empresa
v" Procedimiento de Evaluacion del Desempefio

v" Procedimiento sobre la aplicacion de permisos del personal

Objetivo: Regular el criterio sobre el manejo de permisos que requiera el personal

para ausentarse de su trabajo.

v' Procedimiento sobre contratacién y movimientos de personal.

Objetivo: Contar con un esquema uniforme de la forma en que debemos de integrar

el elemento humano a la organizacién, buscando en todo momento hacerlo en forma

eficiente, segura y al menor costo posible.

3.8 Prestaciones y beneficios:

A continuacion se presentan las prestaciones y beneficios que la empresa otorga a
los trabajadores conforme a la Ley y superiores a la Ley.

Dias de descanso semanal
Vacaciones dependiendo a los afios laborados
Reparto de utilidades que se proporciona anualmente

Permisos de los cuales se dividen en dos: sin_goce de sueldo que son en el

caso de que se presente un problema grave familiar, se debe presentar un
justificante y debe estar autorizado por el Gerente de area y por Recursos

Humanos, y permisos especiales con goce de sueldo, como es por

matrimonio, por nacimiento de hijos y por fallecimiento de algan familiar

directo
Seguridad Social
INFONAVIT
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Crédito FONACOT

AFORE

Apoyo del INEA

En caso de requerir consulta en el IMSS, se aparta la cita al personal que la
requiera

Fondo de Ahorro para el personal sindicalizado

Caja de Ahorro

Seguridad personal

Asesoria para: INFONAVIT, FONACOT y AFORES, en el departamento de
Recursos Humanos

La capacitacion y adiestramiento para todo el personal

Pago de incapacidad del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS)
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3.9Procedimiento sobre la aplicacion de permisos del personal

Objetivo: Regular el criterio sobre el manejo de permisos que requiera el personal

para ausentarse de su trabajo.

. El trabajador solicita
Procedimiento

para solicitar permiso a su jefe

El trabajador pasa al
departamento de
Recursos Humanos y/o
departamento de
Produccion y expone

SuUS motivos.

) inmediato.
permisos
El trabajador se registra El permiso autorizado
en la bitacora de es entregado en
vigilancia para su salida vigilancia

El permiso es
entregado al
departamento de
Recursos

Humanos

Se elabora permiso por
parte del departamento
de Recursos Humanos

y/o Produccién
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Si bien los trabajadores pueden de gozar con permisos sin goce de sueldo y
permisos con goce de sueldo, estos no siempre son autorizados, depende de la
situacion por la cual el trabajador se vaya a ausentar, asi como de la produccién con

la que cuente el empaque.

Asi mismo hay situaciones en las cuales por causa de fuerza mayor los trabajadores
no solicitan un permiso, Unicamente se ausentan por ejemplo; enfermedad,
asistencia a urgencias, accidentes, situaciones familiares, fallecimiento de algun
familiar directo, etc. Sin embargo es importante que al dia siguiente de su
inasistencia acudan al departamento de Recursos Humanos y/o departamento de
Produccion o bien realizar una llamada telefébnica para que las autoridades
correspondientes estén enteradas de tal situacion y no presenten algun

inconveniente en vigilancia a la hora de ingresar a laborar.
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CAPITULO IV

TRABAJO SOCIAL Y EL AUSENTISMO DEL FACTOR
HUMANO”

El trabajador social en el area empresarial es un profesionista que debe de tener un
enfoque integral, es decir que vea al trabajador, a los administrativos y a la misma
empresa como un todo, que un problema o el descontrol en un ambito en el cual se
desarrolla puede influir en ellos de una manera negativa y sobre todo centra su
mirada y su trabajo en coadyuvar en la mejora de dichas necesidades y

problematicas.

En el presente capitulo se abordard lo relacionado con el trabajador social
propiamente en el &area empresarial, mencionando los antecedentes de este
profesionista en dicha area, su definicion, los objetivos y el rol que realiza en el area

de Recursos Humanos.

4.1 Antecedentes de Trabajo Social Empresarial

“Las primeras escuelas de Trabajo Social se les percibe vinculadas con el proceso
de industrializacion y urbanismo en los primeros afios del presente siglo. Productos
de la contradiccién capital-trabajo del sistema capitalista, emanaron del interior de las
empresas nuevos fenOmenos sociales en las relaciones laborales, manifestadas
como necesidades sociales que demandan ser atendidas, por lo que el empresario

requeria de un profesional calificado para “atenuar” la problematica generada.

En algunos paises industrializados como Holanda, Estados Unidos de América y la
Gran Bretaina los trabajadores sociales ocupan un lugar importante en los primeros

equipos multidisciplinarios que actuaban en la industria.

En los primeros afos de este siglo los primeros trabajadores sociales con la ayuda
de funciones filantropicas, realizan investigaciones sociales sobre las condiciones de
trabajo de los obreros y las causas de la pobreza de estos ultimos; fruto de este
trabajo, la legislacién de bienestar social mejoré notablemente y algunas reformas

del derecho del trabajo se modificaron.
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En la primera mitad del siglo XX, la industria fabril habia crecido considerablemente
tanto en Estados Unidos de América como en Europa; pero las dos guerras
mundiales acaecidas y la gran crisis economica de 1929 en los Estados Unidos de
América repercutieron en la estructura socio-econdmica de los paises
industrializados. Su impacto repercute en los obreros, manifestandose un numero
considerable de desempleados, empleados e indigentes que requerian con urgencia
asistencia inmediata. Ante el surgimiento de esta nueva problematica los grupos
empresariales y el estado requirieron de medidas institucionales a fin de dar
respuesta a esa nueva expresion social, lo que provoca un impulso nuevo al

trabajador social.

El origen del Trabajo Social en México es singular en comparacion al Trabajo Social
de otros paises. Como se sabe los primeros trabajadores sociales surgen en la
época del cardenismo. La funcibn encomendada a esos 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 ha de intervenir el
profesional en otros paises, en México sean distintas. Cabe recordar que no es hasta
la década de los cuarenta cuando en México se inicia el proceso de industrializacién.
Sin embargo, no se tiene un conocimiento que el trabajador social haya intervenido
en el area que nos ocupa; su labor en ese entonces se enfoca en la asistencia y

asistencialismo.

No es hasta los ultimos afios de la década de los sesenta, cuando se tiene
conocimiento de la participacion del profesional en dos industrias: Cervecera Modelo,
S.A. y Cementos Cruz Azul de México.Asimismo en Pedro Domeq, Mabe, S.A,,
Industrias Vidrieras Los Reyes y Vidrio Plano, Aurrera, S.A., Bancos, Condumex,

entre otros.”?9

“A medida que el Estado aumento su nivel de intervencién en las estructuras sociales
y se erigié en garante de los derechos sociales de los ciudadanos, el Trabajo Social

bascul6é su practica hacia éste. Las empresas, por su parte, y dentro del marco del

29 Teran, Margarita (Octubre-Diciembre de 1990). Tema Perfil del Trabajador Social en el area
empresarial. Revista de Trabajo Social no. 44. Universidad Auténoma de México, pags. 27-30.
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conflicto entre el capital y el trabajo, tuvieron que introducir medidas orientadas a
favorecer determinados derechos de caracter laboral. En estas aguas el Trabajo
Social establecio una especifica manera de actuacion profesional. Una practica que

dio lugar al Trabajo Social de Empresa.”*

“El Trabajo Social de esos primeros afos trasladaba la responsabilidad de los
problemas sociales a las personas, obviando las condiciones estructurales que los
determinaban y reproduciendo el sistema econdémico y social desde el entendido
funcionalista de que la sociedad no se podia transformar. La posibilidad para aportar
de forma integral al desarrollo de la calidad de vida de la persona, su
empoderamiento social y el avance en la construccion de una sociedad democratica,
justa y solidaria no era uno de los temas relevantes del Trabajo Social

latinoamericano de aquel periodo.

La préactica profesional puede estar estrechamente relacionada con la ejecucion de
politicas sociales administradas y financiadas por el Estado; delegadas en
organizaciones no gubernamentales filantropicas, en empresas (Responsabilidad

Social) y desde experiencias privadas con una connotacién comercial.

Si bien la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) no es una practica reciente, si
lo es la incorporacién del Trabajo Social en esta dinamica de insercion profesional. El
trabajo profesional de Trabajo Social aporta directamente al desarrollo de servicios
sociales que se ofrecen a los clientes en una relacion comercial. La RSE desempefa
un papel importante desde las empresas, se realizaran esfuerzos por invertir una
parte de sus ganancias en mejorar la calidad de vida y capacidades laborales de sus
empleados, impulsando practicas productivas con un mayor compromiso ético con la
sociedad (ambientales, respeto por la legislacion laboral, inversién social), sin

descuidar el propésito fundamental de una empresa que es la de producir riqueza.

Los conocimientos laborales y las condiciones materiales y emocionales de los

trabajadores son fundamentales para garantizar no solo la mano de obra en

3Ohttps://buleria.unileon.es/bitstream/handle/10612/1499/Hum8_art2.pdf?sequence=1 (Noviembre
2016).
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condiciones de desempefiar un sentido de pertenencia con una organizacion con la

gue se comparten objetivos.

A mayor intervencion estatal en la atencion de la cuestion social, mayor es el vinculo
del Trabajo Social con la ejecucion de politicas sociales de naturaleza publica, en el
caso contrario el Estado se desmarca de la ejecucion de politicas sociales, el Trabajo
Social se articularhd a espacios no estatales donde se desarrollen iniciativas de
seguridad social. Esto permite explicar por qué en algunos paises la RSE tiene un
desarrollo tan limitado y en otros es tan preponderante, situacion que igualmente
aplica para la intervencion profesional del Trabajo Social en su expresion

empresarial.

En América Latina no hay un desarrollo homogéneo del Trabajo Social Empresarial.
En paises donde aun se mantiene una fuerte politica social estructurada por el
Estado, encontraremos que una buena parte de los profesionales laboran con el
Gobierno. En aquellos paises donde las reformas neoliberales calaron con mayor
fuerza, siempre encontraremos profesionistas en el sector publico, pero un

importante contingente se ubicara en empresas y en el tercer sector”3!

“‘La RSE introduce la gestidon empresarial la cual es una manera de hacer que al
conectarla con el Trabajo Social permite pensar que nuestra profesién tiene mucho
que decir y hacer. Una conexion que ofrece la oportunidad de reencuentro con la
actividad empresarial, de la que los profesionales de Trabajo Social se han alejado

de manera profunda.

Porque estas nuevas formas de gestiébn empresarial estan introduciendo y haciendo
suyos conceptos reconocibles para los trabajadores sociales tales como: accién
social, voluntariado, relaciones con la comunidad, integracion. Es precisamente aqui,
donde la profesion de Trabajo Social tiene la posibilidad de incorporar su experiencia
de forma que pueda colaborar en la transformacion del capitalismo impersonal. Una
oportunidad que hasta la fecha, no se ha transformado en realidad. Ya que si la

inmensa mayoria de empresas que ya aplican el concepto de RSE realizaran

31 Chinchilla Montes, M. (2015). Dilemas y potencialidades del Trabajo Social Empresarial. Tendencias
y Retos Volumen 20, Nimero 1, pags. 195-209.
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intervenciones en el campo de la accién social, por el contrario, el perfil de los
profesionales que gestionan este ambito en aquellas no corresponde en su mayoria

con el perfil proporcionado por los trabajadores sociales.”3?

“La necesidad de trabajadores sociales en entornos administrativos de negocios y sin
fines de lucro acaba de ser reconocida. Las empresas estan comenzando a darse
cuenta del valor de los trabajadores sociales y las habilidades transferibles que

pueden aportar al lugar de trabajo.

Cada vez mas, las organizaciones estan buscando profesionales que puedan ayudar
a abordar una variedad de temas; desde seguridad, salud y bienestar de los
empleados, hasta mejorar el desempefio financiero, social y ambiental de una

empresa.

Los trabajadores sociales son buenos en la comprension del comportamiento
humano, la motivacién y las relaciones interpersonales, asi como los retos de la
fuerza de trabajo. Asumiendo papeles desde ayudar a los empleados a manejar las
demandas de trabajo, vida y problemas de salud mental para ayudar a las empresas
a construir relaciones positivas con sus comunidades. Eso podria significar ayudar a
los empleados a lidiar con abuso de sustancias, violencia doméstica, divorcio o
despliegues militares. También podria incluir equipos de trabajo de coaching sobre
como ser mas productivo, resolver conflictos y gestionar el cambio. O podria implicar
la vinculacion con agencias gubernamentales o la realizacion de evaluaciones de

necesidades de la comunidad.

La mayoria de los esfuerzos de responsabilidad social corporativa se encuentran en
areas tradicionalmente apoyadas por el Trabajo Social, incluyendo el desarrollo

comunitario, la seguridad publica, la educacion, la salud publica y la diversidad.

Los trabajadores sociales pueden ser el catalizador de los esfuerzos de las empresas

para devolver a sus comunidades y trabajadores. A medida que mas empresas y

32https://buleria.unileon.es/bitstream/handle/10612/1499/Hum8 art2.pdf?sequence=1 (Noviembre
2016).
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organizaciones sin fines de lucro contratan a trabajadores sociales, es beneficioso

para todos los involucrados.”?

Actualmente el trabajador social ha logrado posicionarse en puestos como Gerencias
y Direcciones en grandes empresas locales, estatales y nacionales tal es el caso de
Coca-Cola Uruapan, Super Papelera, S.A. de C.V., Empacadora Aztecavo, Empresa
Calavo de México, S.A. de C.V. entre otras, insertandose en puestos como
Desarrollo Humano, Recursos Humanos, departamento de Nominas, por mencionar
sélo algunos, reconociendo que Trabajo Social en el area Empresarial es un area
potencial.

Sin embargo a pesar del desarrollo que ha tenido, es tarea personal el posicionarse y
lograr un reconocimiento real en el campo de accién, ya que se cuenta con un amplio
conocimiento tanto legal, juridico, psicolégico, que permite un enfoque integral en
donde se logra ver a los trabajadores como mano de obra importante para el

cumplimiento de los objetivos y metas estipuladas en cada institucion.

Asi mismo en temas de Responsabilidad Social, ya que actualmente grandes
empresas buscan obtener ese reconocimiento que como se abordd anteriormente
Trabajo Social cuenta con las herramientas necesarias para llevar a cabo éste
proceso de reconocimiento, asi como certificaciones a nivel nacional e internacional,

gue conectan la parte social a las empresas.

4.2 Definicion de Trabajo Social Empresarial

“El Trabajo Social en empresa identifica, diagnéstica y contextualiza problemas y
necesidades de la empresa, de la organizacion y de empleados, desde una
perspectiva integral que considera los aspectos econdmicos, psicologicos 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.”*

$3https://www.theguardian.com/social-care-network/2014/oct/06/private-companies-social-workers
(Diciembre 2016).

34 Sanchez Rosado Manuel, Manual de Trabajo Social, NUmero uno serie metodologia y practica del
trabajador social, segunda edicion 2004, México. Pag. 207
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Otra definicion:

“El profesional que funge de enlace entre los diferentes sectores que intervienen en
los procesos productivos, humanizando las interrelaciones y promoviendo 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”®

Para fines de la presente investigacion se retomaré el concepto del autor Sanchez
Rosado, ya que el profesionista en ésta area identifica y diagnostica problemas y
necesidades sociales desde un contexto real, ademas de ver a los empleados desde

una perspectiva integral.

4.3 Objetivo de Trabajo Social Empresarial

“El Trabajo Social en empresas tiene el objetivo de Generar procesos de desarrollo
que impacten en una mayor productividad, por medio del conocimiento de los
factores socio-culturales de la organizacién y de sus trabajadores, asi como la puesta

en préctica de atencién social.”®

4.4 Rol de Trabajo Social en Recursos Humanos

“La contribucién de la funcién de personal a la empresa, el personal es el factor mas
importante con que cuenta una organizacién y el que con su dedicacion y

compromiso marca la verdadera diferencia frente a la competencia.

Las contribuciones que los sectores de produccion y comercializacion hacen al
negocio reflejadas en facturacion, costos y margen, son cuidadosamente elaboradas
y constituyen motivo de permanente analisis, tanto en su situacién actual como en su
tendencia. Pero no ocurre lo mismo cuando se trata de medir la mayor o menor

productividad del personal, salvo en operaciones productivas directas.

Para ello los aportes de la funcion del personal recaen en tres aspectos relevantes

85 Teran Margarita, “El perfil profesional del Trabajador Social en el area empresarial”’, Revista de
Trabajo Social No. 44, UNAM, México, (Octubre-Diciembre de 1990), pag. 35

%6 Sanchez Rosado Manuel, Manual de Trabajo Social, NUmero uno serie metodologia y practica del
trabajador social, segunda edicion 2004, México. pag. 207
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1. Contratar personal, lo cual supone contar con:
e Adecuado contacto con las funciones de los candidatos necesarios
e Adecuado conocimiento de la situacion del mercado de mano de obra

e Adecuada estructura de compensaciones (remuneraciones Yy

beneficios)
e Adecuados planes de informacion interna y externa en caso necesario

e Adecuada imagen de la empresa en su mercado laboral, como

empleadora atractiva
2. Retener al personal necesario, este resultado supone contar con:

e Adecuada respuesta a las necesidades de los trabajadores que

interesan a la organizacion

e Adecuados planes de desvinculacién para los trabajadores que la

organizacién ya no requiere
3. Lograr buena productividad del trabajo humano:

Se trata de lograr trabajo hechos en calidad y cantidad adecuados, con el grado de
compromiso necesario con todo aquello que el fin de la organizacion requiera. La

medida deberia estar dada por obtener mejores estandares que la competencia.
Este resultado supone contar con:

¢ Una organizacién con las estructuras mas adecuadas para lograr
el minimo proceso de decision y la mayor flexibilidad y rapidez en

la respuesta a las del cliente (contenido técnico)

e Un compromiso, basado en la aceptacion personal y profesional
por parte de los trabajadores, de los objetivos de la empresa en

sus areas o ambitos de actuacion (contenido de motivacion)

La forma de medicion para cada una de las funciones son las siguientes:
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1. Contratar el personal necesario:

Es tal vez lo mas medible. El tiempo que tarde la linea en cubrir las vacantes es un
claro indicador del grado que no supimos adelantarnos a sus necesidades,

informandonos sobre ellas, previendo y desarrollando los contactos necesarios.
2. Retener el personal idéneo necesario:

Parcialmente medible. Para ello se cuenta con los indices de la fluctuacion, o sea, la
cantidad de personas que dejan la empresa y que deben de ser reemplazadas. Pero
esto solo refleja la retencion y nada dice del nivel de conocimientos que califica al

personal idéneo.
3. Productividad del trabajo humano

Es de menor posibilidad de medicion. No parece sencillo disefiar indicadores del
grado de compromiso con que cumplen sus funciones los trabajadores, abarcando

con este término a todos los niveles de la organizacion.

4.4.1 El rol de los Recursos Humanos en las organizaciones
El modelo de Jac Fitzenz es un modelo que sirve de base para pensar el rol del area
de recursos humanos en la empresa. Este modelo presenta tres paradigmas los

cuales son: apoyo, servicio y socio.
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INDICADOR MEDICION TIPO DE ATRIBUTOS
PARADIGMA OBJETO EJE ) 3 )
BASICO ECONOMICA VINCULO CLAVE
Rutina
Productos Costo de Prolijidad
Proceso o ., L
de RR.HH de operacién | operacion de Eficacia
APOYO Ayudar € RR.HA. Persuasion
e Y RR.HH. RR.HH. Eficiencia
Costo de Respuesta
RR.HH. en el Flexibilidad
Dar Output de | Satisfaccion
SERVICIO RRpHH ol proceso de Innovacion
respuesta .HH. el cliente : Comunicacion
negocio Calidad
Retorno de la
Valor ) y
agregadode | o CoO" Efectividad
) (relacion entre . .
la gestion de | val Bussinesskills
Proceso RRHH al €l valor (Habllldades para
r I . losn i
soCIo Agregar de valor ag ega.do de Integracion 0s negocios)
valor Negocio/C | agregado del negocioy el (Partnering) | Entrepreneurship
costo de (Emprendimiento)
ontexto negocio.
RR.HH.)

Las organizaciones

recrean permanentemente su capacidad de competir, la

competitividad es la capacidad de adaptarse a la velocidad que exigen los mercados.

Se podria decir que las organizaciones hacen algo para estar a la vanguardia, toda

funcién que no agregue valor puede ser quitada rapidamente de la organizacion.

Para ello es necesario que el area de Recursos Humanos colabore en la definicion

de qué tipo de gente se necesita al formular la estrategia de negocio y debera

desarrollar los sistemas adecuados que permiten evaluar el desemperio de la gente y

su aspiracion en los puntos que mejor pueden servir para el logro de los objetivos

generales.

La estrategia de Recursos Humanos debera de centrarse en aspectos como:

o El desarrollo de procesos y sistemas que continuamente mejoren las

capacidades de las personas que se consideren clave para el negocio de que

se trate
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O

El desarrollo de la fuerza de trabajo de acuerdo con las necesidades de la

empresa y con los factores e influencias externas

El cambio o el esfuerzo de la estructura y los valores de la organizacién con el

fin de alcanzar los objetivos de la empresa y garantizar la supervivencia

Actuar con las otras areas de la compaiiia a través de consenso en los temas
referidos al personal, desde las politicas de Recursos Humanos hasta la

propia interpretacion de las mismas en casos concretos

Sin embargo los obstaculos no son atribuibles exclusivamente a decisiones o

acciones de aquellos que no desempefian funciones en el area de Recursos

Humanos, estos obstaculos pueden ser:

o

o

o

Falta de recursos econémicos

El area de Recursos Humanos esta excluida de la formulacion estratégica del

negocio o decididamente falta de una estrategia global de la compafiia

Los responsables de Recursos Humanos no saben como contribuir al cambio
Deficiente administracion de los datos personales

Falta de apoyo de la direccion al &rea de Recursos Humanos

Las distintas areas no reconocen o no demandan de Recursos Humanos una

contribucion al éxito del negocio

Tendencia del area de Recursos Humanos a la burocratizacion

Asi pues el area de Recursos Humanos asume:

o

El propdsito del area de personal es proveer determinados servicios en apoyo
de la empresa que contribuyan a crear ventajas competitivas y a maximizar el

trabajo humano

El rol de la funcion de personal es contribuir a generar el cambio y crear un
clima en el cual puedan efectuarse aportes eficaces. Debe estimularse a la

direccion empresaria a ser audaz en su pensamiento. La funcion de personal
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debe, por lo tanto, permitirle concretar aquello que ha tenido la audacia de

concebir

El &rea de personal se ocupa de crear un ambiente que permita a la direccion
de la empresa reclutar, capacitar y motivar a la gente que necesita para el

desempeiio de las tareas del presente y futuras

El area de personal, cuando aparece conducida por un individuo o unidad
especializada, debe agregar verdadero valor al proceso de toma de decisiones
en la empresa y no meramente representar su propio interés funcional. Debe

de contribuir a la rentabilidad de la empresa

La presentacién e implementacion de las politicas de Recursos Humanos deben

responder a principios y valores compartidos por la gente, que es precisamente a

quienes van dirigidas dichas politicas, las cuales pueden ser:

o

o

Tratar a la gente con correccién

Dar a todos las mismas oportunidades y hacer de esta actitud una
caracteristica permanente de la practica del management y de los procesos en

el area de personal

Administrar las cuestiones disciplinarias dentro de los principios de la justicia

natural
Crear y mantener un ambiente de trabajo saludable

Maximizar el desarrollo y capacitacion de la fuerza laboral para satisfacer las

necesidades actuales y futuras de la organizacion
Desarrollar altos grados de compromiso de la gente para con la compafiia
Promover la confianza y la participacion

Intentar mas alla del contexto del trabajo buscando el beneficio del trabajador

y de la empresa

Valorar y hacer valorar la flexibilidad y el interés por las cosas relacionadas

con el éxito del negocio que en definitiva es el éxito de todos sus miembros
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o Concentrarse en agregar valor

o Propender al trabajo en equipo, que éste forme parte de la cultura de la

compafia
o Considerar a la gente como un activo y no como un costo

o Un trabajador no sélo es un activo para la empresa, es ante todo un ser
humano, con necesidades y particularidades que se explican en un

entramando de relaciones y contradicciones sociales

El area de Recursos Humanos se convierte en apoyo aportando herramientas de
gestibn que le permitan trabajar sobre la dinamica grupal y de equipos de alto
rendimiento, modelos motivacionales, descubrir y desarrollar talentos de las
personas, disefiar sistemas que permitan mantener equidad interna en las

compensaciones, considerar aspectos juridicos laborales.

Asi como debe de cumplir con los requerimientos internos y externos de la
compafia, debe también asesorar a los colaboradores en forma directa atendiendo
cuestiones personales. Estas cuestiones son por ejemplo: impuesto a las ganancias,
tramitaciones para cobro de asignaciones familiares, entre otras, que no se gestionan
a través de conduccién, sino en forma directa en el area de personal donde se
encuentran los especialistas para atender y dar respuesta a estas necesidades de
los colaboradores. El desafio de ésta area es tener una administracion eficiente y de

bajo costo.”’

37 Aquino Jorge, Recursos Humanos, Segunda edicion ampliada y actualizada, Ediciones Macchi,
México, D.F. 2015. pags. 25-40.
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4.5 Metodologia de Trabajo Social

En éste apartado se presentan los niveles en los cuales el trabajador social
interviene, es decir, desde una intervencién en la empresa debe de considerar los
niveles organizativos (empresario, supervisor y trabajador), la metodologia basica
para trabajadores sociales en empresas, asi como Trabajo Social de caso, grupo y

comunidad, mismos que se presentan a continuacion.

Niveles de intervencion

“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 intervencién tenga
impacto y las decisiones sean tomadas desde la gerencia o direccién hacia los

niveles operativos.

Empresario (directores)

e Diagnostico laboral enfocado a redes de relaciones humanas
e Diagnostico sociocultural de necesidades y potencialidades del trabajador
e Atencion a grupos, con desarrollo de programas complementarios y posible

extensién a sus familias

Supervisor (mandos medios)

e Desarrollo administrativo y manejo del personal, capacitacién, ergonomia,

oportunidades de ascenso y orientacion basada en un estudio de grupo.

Trabajador (operativos)

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

enfermedades, alcoholismo, etc.

Estos tres niveles pueden ser adecuados segun las caracteristicas de cada situacion

concreta.
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Metodologia basica para trabajadores sociales en empresas

O

Introduccion a la empresa: Este es el primer acercamiento a la empresa en
donde se explican los servicios que se le ofrece, estableciendo politicas y
lineamientos para las actividades, personas con las que ha de trabajar,
horarios, periodos y apoyos que se brindan. La actividad de un trabajador
social en la empresa debe de ser considerada no como una funcién mas sino

como una politica estratégica del empresario.

Comunicacion y socializacion con el medio: Se debera dar a conocer al
personal el objetivo de Trabajo Social tratando de iniciar un proceso de
acercamiento y sensibilizacion y a través de reuniones grupales, entrevistas y
didlogos informales se debe de visualizar la organizacion, observando la
interaccion del personal y la forma en que se desarrollan los procesos de

trabajo y organizacion.

Investigacion social: Se identifican los factores y variables socioculturales y
socio-laborales que afectan la productividad de los individuos. La investigacion

se lleva a cabo mediante el trabajo de campo.

Diagndstico: Permite analizar y determinar las situaciones que se presentan
en la empresa sobre la base de la informacion. Se jerarquizan los problemas y
necesidades. El diagnéstico facilita la descripcion objetiva y técnica de la
situacion o estado actual que guarda el individuo con relacién a la empresa y

el grado de productividad de ésta.

Socializaciéon del diagnéstico: Se realiza la presentacion de los resultados
de la investigacion, proporcionando la discusion critica, la reflexion y el

analisis de los problemas detectados.

Formacion de un Comité: Se constituye una comisién de trabajo, integrada
por Trabajo Social y representantes de varias areas de trabajo y de los
diferentes niveles, quienes hacen aportes para el analisis de problemas y para
la recoleccion de ideas y propuestas, lo que permite contar con diversas

opiniones.
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o Disefio de un programa: De acuerdo a las caracteristicas que presenta la
empresa considerando al Comité, se determinan opciones para la solucion de
los problemas en un tiempo especifico, considerando recursos disponibles y

seleccionando areas y estrategias de accion.

o Ejecucion y evaluacién del programa: Se procede a la aplicacion de los
programas cumpliendo con las actividades, procedimientos, metas y objetivos
gue se establecieron, la evaluaciéon siempre debe estar presente, ya que
permite valorar los logros y modificar nuestras técnicas y procedimientos en

caso necesario.”8

4.5.1 Trabajo Social de Casos

Para la pionera Mary Richmond “El servicio social de casos individuales es el
conjunto de métodos que desarrollan la personalidad, reajustando consiente e
individualmente al hombre a su medio social, como un conjunto de cosas Yy

condiciones que nos rodean.

Siguiendo a Mary Richmond su definicién tendrd como eje principal la combinacion

de cuatro intervenciones:

e La comprension de la individualidad y de las caracteristicas personales

e La comprension de los recursos, peligros e influencias del medio social

e La accion directa de la mentalidad del asistente social sobre la de su cliente,
que esta caracterizada por la franqueza en la relacion, el ansia de ser util, la
simpatia, la comprension y la reeducacion de costumbres

e La accion indirecta ejercida por el medio social. Esta empleo mdltiples
elementos; las personas, las instituciones, obras materiales que deben estar

acorde con las actuaciones del trabajador social.
La base de esta accion nacionalizada se fundamenta en:

e Elrespeto a la personalidad

38 Sanchez Rosado Manuel, Manual de Trabajo Social, NUmero uno serie metodologia y practica del
trabajador social, segunda edicion 2004, México. pag. 207 y 2012.
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La humildad. Los trabajadores sociales son aquellos que buscan ser utiles a
sus semejantes y demostrarse humildes en lo que respecta a su profesion
Estimular nuevas necesidades, suscitar nuevos retos que la mejora de la
situacion del usuario

Una ayuda material controlada con el fin de impulsar y ayudar al cambio

La participacion de todos aquellos recursos disponibles, bien materiales o
personales, para solventar la situacion, siguiendo un programa determinado

previamente.

En el Codigo de Etica de la Asociacion Nacional estadounidense de trabajadores

sociales NASW 1999, aparecen los valores fundamentales del ejercicio profesional,

claramente en marcados en la actividad de Trabajo Social con casos:

Valor: Servicio. Principio ético: El objetivo principal de los trabajadores
sociales es apoyar a las personas que estan en situacion de necesidad y
atender problemas sociales

Valor: Justicia_social. Principio ético: Salvaguardar a las personas de la

injusticia social

Valor: Importancia de las relaciones humanas. Principios éticos: Es esencial

la relacién de ayuda establecida
Valor: Integridad. Principio ético: El trabajador social se comportarda en todo
momento asegurando su absoluta confianza

Valor: Competencia. Principio ético: Los trabajadores sociales ejercen dentro

de sus areas de competencia, desarrollan y mejoran su distintivo profesional

Principios fundamentales del Trabajo Social con casos

H. S. Maas distingue dos principios fundamentales que dominan generales y

especificos. Entre los principios generales destacan:

Aceptacion
Comunicacion

Individualizacion

60



Participacion
Confidencialidad

Autoconciencia

Los principios fundamentales son los siguientes:

Consideracion individualizada: El modelo de caso individual se haya centrado en

el usuario y en la presentacion individual de su problematica, cada usuario

representa una problematica rodeada de una situacion peculiar la cual se debe de

analizar.

Requisitos profesionales imprescindibles

La actuacion del trabajador social debe reunir una serie de caracteristicas

fundamentales para el desempefio del principio de consideracion individualizada

entre ellas se puede destacar:

La

Minuciosidad: Conocer los esquemas de conducta, del comportamiento las
actitudes y en si la naturaleza esencial de las personas, ofrece una buena
orientacion y guia para ir descubriendo las peculiaridades de cada usuario.
Objetividad: La situacién individual debe ser abordada libre de prejuicios y de
favoritismos.

Entendimiento y flexibilidad: EI trabajador social debe respetar la
consideracion individual mediante la comprension y el entendimiento de la
situacion concreta.

Saber escuchar y observar: Esto implica no acortar al usuario la expresion
de su situacion. Respetando su individualidad se establece un clima de
confianza lo suficientemente amplio para que la persona, con la mayor libertad

y respeto posiblepueda transmitir toda la informacién que sea oportuna.

aceptacion __del _usuario: Supone la aceptacibn de la persona

independientemente de su condicion y tras las valoraciones subjetivas institucionales

oportunas.
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La autodeterminacién: Reflejado en el ejercicio de la libertad individual, este

principio estipula la necesidad del consiguiente derecho de cada persona, ejerce

libremente sus propias decisiones.

No_enjuiciamiento del usuario: El principio establece la diferencia entre lo que

implica enjuiciar al usuario y lo que supone. La definicién social del usuario implica

una determinacion del objeto de actuacion.

Expresion _y combinacién de sentimientos: Es el principio que enfatiza la

importancia de la propia naturaleza de la persona. Una naturaleza fisica y psiquica
gobernada por una serie de facultades que van a constituir su personalidad, el
trabajador social tiene que tener en cuenta la importancia del principio de
homeostasis o principio de equilibrio que debe primar en el individuo y en el

profesional.

Confidencialidad: Es evidente que en el desarrollo de las relaciones exista un

intercambio de informacién privada e intima, informacion que incluso no ha sido
contada a una persona ligada y donde el profesional ha sido capaz de hacerle

verbalizar al usuario.”3®

4.5.2 Trabajo Social de Grupos

“Trabajo social de grupo es un método de educacion socializante en que se
refuerzan los valores del individuo, ubicandolo en la realidad social que lo rodea para
promover su cooperacion y responsabilidad en una accién integradora en el proceso

de desarrollo.
Objetivos:

e Capacitacion a los miembros del grupo para que tengan una participacion
efectiva y consciente en los procesos sociales.

e Impulsar y enriquecer el crecimiento, desarrollo y promocion humana.

39 Fernandez Garcia, Tomas (coord.). Trabajo Social con Casos. Alianza Editorial, S.A., Madrid, 2005.
pags. 33- 56.
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e Lograr la socializacion de los integrantes del grupo para que haya un
intercambio de valores espirituales, morales, culturales y sociales con el fin de
gue estos se proyecten tanto en el individuo como en la comunidad.

e Hacer consciente al miembro del grupo de la realidad social en la que se
desenvuelve y el papel que le corresponde desempefiar.

e Contribuir al desarrollo de iniciativas para alcanzar fines socialmente
deseables, tomando en cuenta aquellos factores en los que es necesario
actuar.

e Orientar al individuo a establecer dentro de un grupo relaciones satisfactorias
que le permiten crecer y progresar desde los puntos de vista emocional e
intelectual, capacitandole para cumplir eficientemente con sus funciones

sociales en la comunidad.
Principios béasicos

Los principios basicos de cualquier accion profesional son el fundamento que

delimita nuestro trabajo y sefiala los valores esenciales de nuestro proceder.

1.-Principio democratico: es el reconocimiento al valor del individuo, la igualdad de
todos los seres humanos, el derecho inalienable de gobernar su propia vida y de

tomar decisiones que le conciernen en un clima de total libertad.

2.- Principio de individualizacion: se refiere a la necesidad de conocer y comprender
las diferencias de cada ser humano de manera tal que la reaccion es la evolucion y el

futuro de cada persona se distinguen de cualquier otro ser.

3.- Principio de no juzgar: debe analizar que nuestros razonamientos son producto de
una forma de vida y de una cultura querida que puede variar segun la formacion de
cada ser humano y se pueden establecer normas morales y éticas qué son diferentes

de otra persona.

4.-Debemos establecer una relacion de simpatia, cordialidad e interés por el grupo

gue nos permite una interaccion positiva.
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5.- Se respetara el interés que condujo al individuo a buscar la agrupacion
evitandose la manipulacion o la implantacion de programas no determinados o

aprobados por el grupo.
6.- Encaminar siempre al grupo hacia expectativas creadoras y de bienestar social.

7.- Mantener la fe en los miembros del grupo ya que por el solo hecho de ser
personas, se manifiestan racionales, responsables y con capacidad para participar
en el desarrollo de su vida presente y futuro.

8.- No utilizar al grupo como medio para hacer proselitismo otras actividades de

interés personal.

9.- Mostrar madurez emocional y capacidad objetiva frente al grupo mediante un trato
calido y humano que permita comprender el significado de la actuacién de cada

miembro.

10.- El secreto profesional debe de ser inviolable y mayor que el de los intereses del

lider profesional.
Clasificacion de los Grupos:

Grupos primarios y secundarios:

e Un grupo primario es la familia en la cual se encuentran las caracteristicas de
los que llegaran a ser en la vida adulta los miembros que la forman

e El segundo grupo esté caracterizado por una relacion fundamental con base
en intereses especificos que al perderse o terminar se llevan a la disolucion a
veces su duracién es breve y suele ser formales y estan inmersos en la

sociedad moderna.

Grupos sequn su forma de integracion:

e Grupo natural o espontaneo: es aquel que se forma sin que nadie lo motiva y
resulta homogéneo en edades e intereses
e Grupo obligatorio: es al que pertenece el individuo por voluntad ajena o por

circunstancias diversas.
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Grupos motivados:

Son aquellos en los que los miembros participan con base a objetivos determinados

0 sugeridas.

Grupos preformados:

Estan formados por miembros que se conocen entre si y han permanecido unidos

afectivamente antes de construir un grupo.

Grupos formales e informales:

e Grupo formal: esto se estructura o forman por normas compartidas respecto
objetivos materiales de los miembros, comunidad y de la institucion
e Grupo informal: en este tipo de grupo cada miembro actia como desea con

libertad y bajo su propia individualidad.

Grupos organizados:

Son aquellos en los que existe una divisibn de trabajo para procurar una meta
productiva en los que se establecen posiciones y roles asumiendo cada miembro un

papel especializado en funcion de socios.

Grupos abiertos vy cerrados:

e Grupo abierto: es flexible permite el ingreso y el egreso de los miembros ya
sea abandonando el grupo y las actividades definitivamente o para pasar a
otro en el que pueda integrarse con mas facilidad.

e Grupo cerrado: es aquel que ofrece resistencia al cambio de participantes de
manera que no recibe nuevos miembros buscando conservar el prestigio y el

poder o por temor a cambios.
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e Grupos voluntarios:

En estos se participa simplemente por el agrado de concurrir por simpatia con la
persona que los forma o por miembros o por deseo de colaborar en las actividades a

qué se dedica.
Los grupos voluntarios se subdividen en:

e Grupo de cultura homogénea: estan formados por personas de condicion
cultural y social semejante.

e Grupo de intereses homogéneos o especializados: relnen a personas de
distintas actividades culturales y sociales agrupadas por un interés comun o
para una actividad especial.

e Grupos de multiples actividades: estan formados por asociaciones voluntarias
con el objetivo de estar juntos y realizar diversas actividades, aunque haya
generalmente una a la cual dan preferencia para establecer una unidad en el
programa de trabajo.

e Grupos terapéuticos: son asociaciones voluntarias pero motivadas.

e Grupos segun el sexo: existen grupos masculinos, femeninos y mixtos.

e Grupos segun la edad: de acuerdo con Natalio Kisnerman estos pueden ser:
a) Grupo escolar: estd comprendido entre los 7 y los 13 afios, la primera

etapa de este grupo es de sumisién al maestro al contemplar el exterior,
los alumnos forma parejas de juego y luego los pequefios grupos de barrio
0 escuela.

b) Grupo de adolescente: obedecen a necesidades psicolégicas de
seguridad reconocimiento y de ajuste personal a la sociedad de afecto y
comprensioén, su formacidén casi siempre es transitoria y sus integrantes
tienden a ser extraescolares y heterosexuales.

c) Grupos de adultos: son grupos con intereses fijos y deseos de
participacion, a fin de realizar actividades que le sirvan como descanso en
su vida laboral o doméstica.

d) Grupos de ancianos: se caracterizan por la pérdida de capacidad fisica y

de aprendizaje
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Etapas en lavida de un grupo

Etapa de formacion: en la creacion del grupo en esta etapa, el lider profesional

identifica los intereses comunes de las personas y ayuda a asociarse.

Etapa de integracion grupal: una vez que el grupo esta constituido, el trabajador

social inicia su accion para que cada individuo sea aceptado por los demas y para
que esté a su vez también acepte el grupo. Es un proceso activo en los dos sentidos
pues representa lo que se ha llamado integracion del grupo, la aceptacion mutua en

s

él.

Los subgrupos: en esta etapa es cuando se pueden iniciar subgrupos con parejas,
trios y cuartetos. Surgen frente al miedo de la situacion grupal lo cual crea un
elemento de seguridad para ellos, ademas se unen con base en intereses

especiales, sentimientos y valores compartidos.

Etapa de organizacion: el grupo elabora los sistemas que le permiten desarrollar la

capacidad para autodirigirse y autogobernarse. Los elementos que indican que se ha

entrado en la etapa de organizacion son los siguientes:

e Asistencia regular a la reunion por parte de los miembros

Declinaciéon de la ansiedad

Division del trabajo justo y eficaz

e Surgimiento de un lider natural

e Responsabilidad manifiesta por parte de los miembros

e Identificacién con el grupo al llamado nosotros, en nuestro grupo

e Tensiones disminuidas por la obtencion de los objetivos

Aceptacion y sentido de pertenencia al grupo.”°

4.5.3 Trabajo Social Comunitario
‘Segun Manuel Moix, el Trabajo Social Comunitario implica la aproximacion
intergrupal a la solucién de problemas sociales, el incremento del conocimiento y

comprension de necesidades de la comunidad y el tipo de ayuda precisa para que

40 Contreras De Wilhelm, Yolanda. Trabajo Social de Grupos, Editorial Pax México, México, D.F. 2003.
pags. 18-61.
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puedan satisfacerse; por tanto, da gran importancia al conocimiento de los
recursos de la comunidad y a la ayuda que ésta precise para resolver sus

problemas y conseguir que se pretenden.

Para el autor Ezequiel Ander Egg, la comunidad es una agrupacion organizada de
personas que se perciben como unidad social, cuyos miembros participan de alguin
rasgo, interés, elemento, objetivo o funcibn en comudn, con conciencia de
pertenencia, situados en una determinada area geografica en la cual la
pluralidad de personas interacciona mas intensamente entre si que en otro

contexto.
Elementos estructurales de la comunidad
Segun Juan Herrera, las dimensiones de la comunidad son las siguientes:

e Territorial
e Psicosocial
e Sociocultural

e Politica
Metodologia utilizada en el desarrollo de la comunidad

Se puede distinguir una serie de fases, en las cuales se complementan los

momentos metodoldgicos del Trabajo Social, que se concretan en:

e Fase diagndstico:

El diagndstico debe aportar todos aquellos elementos indispensables que expliquen
una realidad determinada con el fin de programar una accioén transformadora.

Todo diagnéstico debe comenzar con una investigacion preliminar con objeto de
acercarse a la problematica de la comunidad; captando sus necesidades o

problemas mas significativos o urgentes desde el punto de vista de la comunidad.

e Fase de planificacion y dimension participativa:

El disefio de la intervencion hace referencia a la planificacién, a la elaboracién de los

programas y proyectos que han de implantarse en la zona, desde una dimension
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cientifico-técnica basados en el diagnéstico previo y de forma especial, dado el
caracter integral y participativo de la intervencion, en la necesidad de
autoaprendizaje colectivo de los miembros de la comunidad y de su sensibilizacion
respecto a las distintas acciones a emprender.

Planificar o programar consiste en decidir con antelacién lo que hay que hacer,
sefalando los medios con los que se cuenta y los fines que se pretende conseguir.
La planificacion significa tomar una serie de decisiones sistematicas para alcanzar de
la forma mas eficaz posible un conjunto de objetivos durante un periodo de tiempo
determinado.

e Fase de ejecucion o intervencion:

La intervencion tiene por objetivo crear nuevas instancias organizativas, grupales,
institucionales y comunitarias para asegurar la continuidad de las acciones
emprendidas. Para ello, necesita transformar conductas, conocimientos, actuaciones,
etc. que permiten tanto la afirmacion de la personalidad individual de los individuos
como colectiva de la comunidad. La ejecucion de cualquier proyecto es un problema
de administracion.

La funcién del administrador consiste en coordinar los recursos disponibles
(humanos, técnicos, materiales y financieros) para aprovecharlos de la mejor manera
posible.

e Fase de evaluacion y control:

La evaluaciéon mide los resultados del Programa en relacién con los objetivos
propuestos. Se trata de una comparacion entre lo realizado y los objetivos que se
pretendia conseguir en un principio. Es una accion valorativa, procesal y
comprensiva. Toda intervencion social debe ser evaluada antes, durante y
después de la actuacion, no sélo por los trabajadores que la han llevado a cabo; sino

también por la comunidad y por los responsables ultimos de la intervencién”!

41http://soda.ustadistancia.edu.co/enlinea/MarialsabelZamora-
Introduccion%20a%20trabajo%20comunitario-1/trabajo-comunitario.pdf
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4.6 Trabajo Social y el ausentismo del personal

“En la formacion del Licenciado en Trabajo Social convergen diversas disciplinas que
le otorgan una vision integral para identificar y atender problemas y necesidades
sociales, con el objetivo de alcanzar el bienestar comun. Asimismo, el Trabajo Social
identifica las potencialidades del quehacer humano y las incrementa para el beneficio
de las comunidades.

El Trabajo Social define al factor sociocultural como la relacion del ser humano con
su medio familiar, grupos de trabajo, comunidad o sociedad en la cual crea una red
de caracteristicas como son costumbres, educacion, valores, tradiciones, idiomas,

presion social, etc.

Muchos de los problemas que se tienen en los grupos de trabajo y propiamente en el
proceso de produccion, estan relacionados con los aspectos socioculturales que
posee la organizacion, ya que se da una integracion de personas, formando grupos y

creando un proceso de socializacion al ingresar una persona a uno de ellos.

Todos estos problemas, necesidades y factores socioculturales llegan a influir en el

factor humano, a través del ausentismo laboral.

El individuo es un ser que, por naturaleza, presenta constantemente necesidades y
pretende satisfacer algunas en su lugar de trabajo; asimismo, a la empresa le
interesa cumplir sus objetivos ampliamente y para ello debe preocuparse de la
manutencion y desarrollo del factor humano. La satisfaccion de las necesidades del
trabajador hace que tenga una actitud positiva frente al trabajo y éste interesado en
su propio desarrollo y en el de su empresa, en caso contrario, se producen
sentimientos y actitudes negativas que pueden crear comportamientos alejados de
cualquier perspectiva de desarrollo, por lo tanto la empresa debe proporcionar
oportunidades para que el trabajador se realice, se sienta satisfecho en su trabajo y

motivado para continuar colaborando, aportando, involucrando y perfeccionandose.

El Licenciado en Trabajo Social ofrece la experiencia y el saber trabajar con seres

humanos en grupo, comunidades y de forma individual, atendiendo especificamente
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este aspecto y sin dejar de considerar al trabajador como ser integral, es decir un ser

biopsicosocial.”*?

Como se abordo anteriormente Trabajo Social Empresarial es un area potencial, en
la cual con el paso de los afios ha logrado poco a poco el reconocimiento de
empresas a nivel local, estatal y nacional, logrando su reconocimiento para intervenir
en cuestion de certificaciones y reconocimientos a nivel nacional e internacional
gracias al enfoque y la calidad humana que tiene el profesionista en Trabajo Social,
ademas de que identifica y diagndstica problemas y necesidades sociales desde un
contexto real, asimismo logra ver a los empleados desde una perspectiva integral.
Buscando el equilibrio entre el patron, el trabajador y la empresa misma. Contempla
tres niveles de atencion los cuales son: caso, grupo y comunidad en donde el
trabajador social interviene para coadyuvar en la mejora continua de sus

necesidades y problematicas.

42 Sanchez Rosado Manuel, Manual de Trabajo Social, Nimero uno serie metodologia y practica del
trabajador social, segunda edicién 2004, México. pag. 205-206.
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CAPITULO V
INVESTIGACION DE CAMPO

El presente capitulo pretende contrastar la informacion tedrica obtenida, de esta
manera fue necesario llevar a cabo una investigaciéon de campo, que consistié en la
aplicacion de un instrumento al personal operativo del departamento de produccién y
Gerentes de Produccion y Recursos Humanos, Supervisor y Jefe de Area, para

obtener los resultados y analisis de la investigacion.
5.1 Definicidén del universo

El universo es el total de individuos que pueden presentar determinadas
caracteristicas para ser estudiados. Para la presente investigacion se considero al
personal operativo del turno matutino del departamento de Produccién de la Linea 1
y Linea 2 de la Empresa Calavo de México, S.A. de C.V. a través de la identificacion
del personal que predominaba con incidencias de ausencia laboral en el primer
semestre del afio 2015, obteniendo un total de 269 trabajadores. Por lo tanto se

aplicaron 103 instrumentos los cuales representan el tamafio de la muestra.

5.2 Elaboracion del instrumento

Se disefaron dos instrumentos (cuestionarios), uno dirigido al personal operativo del

departamento de produccién y otro a los Gerentes, Supervisor y Jefe de area.

El disefio de dos instrumentos tiene la finalidad de identificar los factores que inciden
en el ausentismo del personal operativo del departamento de produccion y de
conocer la opinion que tienen: Jefes del area de Produccion, Gerente de Produccion
y Gerente de Recursos Humanos en relacion a los factores que inciden en el

ausentismo del personal operativo.
Se anexa Cuadro de Operacionalizacién e instrumentos aplicados.

ANEXO 1 (Cuadro de operacionalizacion)
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ANEXO 2 (Instrumento aplicado al personal operativo)

ANEXO 3 (Instrumento aplicado a los Gerentes, Supervisor y jefe de area)
5.3 Recopilacion de la informacién

Los instrumentos se aplicaron a los trabajadores en los meses de noviembre y
diciembre del 2015 en los cuales a través del apoyo de la Gerencia de Recursos
Humanos y Produccién fue autorizado para que los trabajadores pudieran acudir al
comedor de la empresa para responder el cuestionario y conocer los motivos por los

cuales se han llegado a ausentar en el primer semestre del afio 2015.

El personal acudi6 al comedor de la empresa antes mencionada dentro de su horario
de trabajo para la aplicacién del instrumento que va a permitir identificar los factores
gue inciden en el ausentismo del personal operativo, éste personal fue elegido de
parte del Supervisor y Jefe de area tanto del personal femenino como masculino, a
través de la indicacion del Gerente de Produccion y Gerente de Recursos Humanos,
ya que el Supervisor y Jefe de &rea tienen el contacto directo con la poblacién sujeto
de estudio, permitiendo asi lograr identificar a las personas que mayor incidencia
tienen en cuestion de ausentismo laboral, incluyendo todas las areas que abarca
produccion. Los trabajadores acudian en grupos de 10 a 15 personas
aproximadamente, puesto que no podian descuidar en su totalidad las actividades
propias de su lugar de trabajo.

En relacion a la aplicacion del instrumento dirigido a los Gerentes, Supervisor y Jefe
de éarea, fue aplicado en el mes de marzo del 2016 tanto al Gerente de Produccion,
Gerente de Recursos Humanos, Supervisor y Jefe de area, es decir el total de la
poblacién fue de 4 (cuatro) personas, se aplicé de manera individual y en el lugar de

trabajo de cada uno de ellos.
5.4 Presentacién de resultados

Los resultados seran presentados de la siguiente manera: primeramente la pregunta

con su numero respectivamente, cuadro de frecuencias, es decir el cuadro donde se
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concentra la informacion de resultados obtenidos por pregunta, posteriormente se

presenta la grafica y por ultimo la interpretacion.

Cabe destacar que primero se presenta el instrumento aplicado al personal operativo

y posteriormente el instrumento aplicado a los Gerentes, Supervisor y Jefe de area.
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INSTRUMENTO
APLICADO

AL PERSONAL
OPERATIVO



A) EDAD

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

27%

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA

a) 18 a 23 afos 28 27%
b) 24 a 28 afios 32 31%
¢) 29 a 33 afios 25 24%
d) 34 a 38 afos 13 13%
e) 39 a 43 afos 5 5%

TOTAL 103 100%

Gréafica A

31%
24%

13%
5%
] —

a) 18 a 23 afios

b) 24 a 28 afios c¢) 29 a 33 afios d) 34 a 38 afios e) 39 a 43 afos

Interpretacion:

Fuente: Encuesta Directa 2015

La edad del personal operativo del departamento de produccion, oscila en su mayoria entre

los 18 a 33 afios, encontrdndose en la etapa adulta los cuales estan insertos en los

diferentes puestos tal como se aprecia en la grafica D, considerando que la empresa “Calavo

de México, S.A. de C.V.” unicamente contrata a personas mayores de 18 anos, respetando

el articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
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B) GENERO

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA
a) Femenino 60 58%
b) Masculino 43 42%
TOTAL 103 100%
Gréfica B
b) Masculino, a) Femenino,
42% 58%

Interpretacion:

Fuente: Encuesta Directa 2015

El perfil de puesto establece que la funcion de empaque, etiguetado, llenadoras, sellado, por

mencionar solo algunos puestos tal como se aprecia en la gréafica D, lo desempefa el

personal femenino y esto se debe principalmente porque no se requiere mayor fuerza fisica,

sin embargo se contrata personal masculino, ya que ellos realizan el trabajo pesado, es

decir, la fuerza fisica es importante para que dicho personal realice las labores que hacen

posibles el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas para la institucién, para realizar

las funciones en donde es necesaria la fuerza fisica.
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C) ESTADO CIVIL

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Soltero 29 28%
b) Madre soltera 13 13%
c¢) Casado 29 28%
d)Union Libre 11 11%
e) Separado 15 15%
f) Divorciado 3 3%
g) Viuda 3 3%
TOTAL 103 100%
Grafica C
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40% 28% 28%
30%
20% 13% 11% 15%
10% I 3% 3%
a) Soltero b) Madre c) Casado d)Union e) f) g) Viuda
soltera Libre Separado Divorciado

s Fuente: Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

La grafica antes mencionada revela que los trabajadores de la empresa en su mayoria no se
encuentran en una situacion de pareja (soltero, madre soltera, separado, divorciado y viuda),
como consiguiente se puede observar que un porcentaje significativo se encuentra en una

situacion de pareja (casado y union libre).

Es importante destacar que un porcentaje significativo tiene hijos y esto implica ausentarse

de su lugar de trabajo para atender diversas necesidades de su familia.
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D) PUESTO

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA |FRECUENCIA RELATIVA
a) Estibador (M) 18 17%
b) Volcador (M) 10 10%
c) Obrero General (M) 7 7%
d) Armado de Caja (M) 3 3%
e) Auxiliar de Produccion (M) 3 3%
f) Montacarguista (M) 5 5%
g) Empacadora (F) 12 12%
h) RPC’s (F) 24 23%
NSellado  (F) 8 8%
j) Seleccion  (F) 5 5%
k) Etiquetado  (F) 3 3%
) Llenadoras (F) 5 5%
TOTAL 103 100%

M: Masculino  F: Femenino

Grafica D
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Fuente: Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

El departamento de produccién tiene diferentes puestos para que el proceso de la exportacion sea el
adecuado y ademds inocuo siguiendo las normas que el Reglamento de Buenas Practicas de
Manufactura (BPM’'s) establece, ya que sin la intervencion de los puestos que a continuacién se
mencionan, dificilmente se pudiera tener una adecuada coordinacion y organizacion.

Los puestos que mas sobresalen son: RPC’s, estibador, empacadora y volcador, esto se debe al giro
que tiene la empresa puesto que es una empacadora de Aguacate Hass. Sin embargo el puesto del
personal femenino se denomina Obrero General y para el personal masculino Operario de Produccién,
segun se estipula en el contrato del trabajador y en la credencial de empleado. Es decir el 42% de los
puestos antes mencionados los presentan el personal masculino y el 58% se refiere a puestos del
puesto femenino.
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E) ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA

a) Menos de un afio 21 20%
b) 1 — 2 afos 51 50%
c) 3—4 afios 21 20%
d) 5-6 afos 3 3%
e) 7- 8 afos 0 0%
f) 9- 10 afios 3 3%
g) 11-12 afios 0 0%

h) 13 — 14 afios 4 4%
TOTAL 103 100%
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Fuente: Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

La empresa Calavo de México se fundd en el afio de 1997, la mayoria de la poblacion
encuestada ha referido que tiene entre 1 a 4 afos laborando, sin embargo un porcentaje

significativo ha mencionado que tiene menos de 12 meses brindando sus servicios a la

empresa.

Cabe mencionar que la antigiedad del personal no es un factor que influya para que el
personal se ausente, ya que el ausentismo laboral puede ser justificado e injustificado, puede
ser a través de un permiso, retardo, incapacidad o falta y este puede estar en las diferentes
edades de los empleados. Tal como se aprecia en la grafica 9 que en su mayoria el personal

ha tenido faltas injustificadas.
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F)ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA
a) Menos de un afio 62 60%
b) 1 afo, 1 dia a 2 afios 24 23%
c) 2 afios 1 dia a 3 afios 14 14%
d) 3 afios 1 dia a 4 afios 0 0%
e) 4 afios, 1 dia a 5 afios 3 3%
TOTAL 103 100%
Gréfica F
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Fuente: Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

Como norma el area de Produccién establece que el primer puesto al que ingresa el personal
operativo en su mayoria es al de RPC’s, posteriormente son ascendidos a puestos dentro de una de
las dos lineas de produccion con las que cuenta la empresa, sin embargo se encuentran personas que
cuentan con la experiencia solicitada en el puesto por lo cual pueden ingresar a un puesto en

especifico.

En relaciéon a la antigliedad que presenta mas de la mitad de la poblacién es menor a un afio, lo que
significa que el personal puede ser promovido a un puesto diferente al que inicié e inclusive dentro de
las dos lineas que se encuentran en la empresa, destacando que las mujeres embarazadas, en
periodo de lactancia o con alguna limitacion de movimiento por alguna lesién, son promovidas al
puesto principal, es decir al puesto de RCP’s, ya que este puesto se refiere al lavado de caja y
limpieza en general de las instalaciones externas de la empresa y no se requiere mayor fuerza. Es por
ello que la antigliedad es relativa, esto implica que no se acumule antigiiedad en el puesto, pero si en

la empresa.

81



1.-TIPO DE AUSENTISMO

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA

a) Permiso por tramites

diversos 60 62%
b) Incapacidad 36 37%
c) Falta 58 60%
d) Retardo 20 21%
e) Permiso por prestaciones 26 27%

Grafica 1
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Fuente: Encuesta Directa 2015

Interpretacion:

Como se puede apreciar en la grafica, el personal encuestado se ha ausentado de su lugar
de trabajo principalmente por permisos, que en su mayoria son por asistir al IMSS, por
cuestiones de citas médicas, ya sea con médico familiar o especialista tal como se muestra
en la grafica 1.1. Estos permisos son en su mayoria con goce de sueldo, ya que es una de

las prestaciones que ofrece la empresa.

Las faltas que ha tenido el personal en su mayoria son injustificadas y estas son en relacion
a la responsabilidad, es decir llegar tarde, no asistir a una institucion médica que le justifique

su asistencia o en su defecto otorgarle una incapacidad o bien por el cuidado de los hijos.
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1.a PERMISO

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA
a) IMSS (PTD) 38 39%
b) Banco (PTD) 22 23%
¢) Matrimonio (PP) 6 6%
d) Nacimiento de Hijos (PP) 4 4%
e) Fallecimiento de un
Familiar (PP) 16 16%
PTD: Permiso por Tramite Diverso PP: Permiso por Prestacién
Gréfica 1.a
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] Fuente: Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

Es importante sefialar que dentro del Manual de Bienvenida que es otorgado al trabajador de
nuevo ingreso, ademas de la induccion que el departamento de Recursos Humanos brinda al
personal, se sefialan dos tipos de permisos; permisos con goce de sueldo y sin goce de

sueldo.

Los permisos que han presentado en su mayoria se refieren a los relacionados a la salud, es
decir a asistir al Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), ya que como trabajadores
tienen ésta prestacion social. Los principales motivos por los que asisten son a consultas con
médico familiar y/o especialista, para recibir atencion por enfermedades generales como
gripe, dolor de muelas, infeccion intestinal, o bien para acudir a urgencias médicas, tal como
se aprecia en la gréfica 3b. Es importante mencionar que los permisos que son relacionados

con la salud si presentan justificante o incapacidad es remunerado sino es descontado.
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1.b INCAPACIDAD

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Riesgo de Trabajo 12 12%
b) Accidente de trabajo 8 8%
c) Enfermedad General 20 21%
d) Maternidad 10 10%
Gréfica l.b
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Fuente: Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

Los encuestados han referido que dentro de las ausencias a su lugar de trabajo se
encuentran las incapacidades, obteniendo en mayor porcentaje las relacionadas con las
enfermedades generales, es decir, gripe, infecciones intestinales, dolor de muelas, por
maternidad, ya sea por periodo de cuarentena o prenatal y riesgo de trabajo, tal como se

aprecia en la gréfica 3b.

En relacién a las incapacidades que son otorgadas a través del Instituto Mexicano del
Seguro Social (IMSS), la empresa por medio de los beneficios que son brindados a sus
trabajadores, los primeros tres dias de incapacidad los paga la empresa y a partir del cuarto
dia lo paga el IMSS, tal como se observa en la grafica 4. A pesar de contar con un médico
dentro de la empresa, el trabajador decide asistir a una institucion a recibir atencion médica

para que se le otorgue la incapacidad, para no verse afectado en su sueldo.
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1.c FALTAS

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Justificadas 30 31%
b) Injustificadas 44 45%
Gréfica l.c
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Interpretacion:

Fuente: Encuesta Directa 2015

Mas de la mitad de los encuestados han presentado faltas injustificadas por diversas situaciones

tales como; cuestiones familiares, cuestiones de salud, tramites, relativas a la responsabilidad y

dificultades con el transporte, tal como se aprecia en la grafica 3, es importante sefalar que los

dias de ausencia pueden ser pagados o no, segln sea el caso, ya que la empresa otorga

permisos con goce de sueldo y sin goce de sueldo.

Para que puedan ingresar al dia siguiente de haber faltado es necesario presentar en vigilancia el

justificante de su inasistencia, para posteriormente pasar al departamento de Recursos Humanos

y/o Produccién y poder continuar con sus actividades laborales. En caso de que no se presente

ningun justificante, vigilancia puede prohibir la entrada y descansarlos un dia, esto se realiza a

través de la indicacion de Gerencia de Recursos Humanos y/o Produccion.
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1. d RETARDO

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Justificadas 8 8%
b) Injustificadas 12 12%
Gréfica 1.d
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Fuente:Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

Los retardos presentados por el personal encuestado en su mayoria son injustificados, y
estos son presentados principalmente por cuestiones de distancia entre casa-trabajo, y las
relativas a la responsabilidad como se aprecia en la grafica 3b, ademas de mencionar que el
medio de transporte que utilizan se retrasa en pasar. Estos retardos no son cubiertos por la
empresa, ya que es responsabilidad del trabajador llegar en tiempo y forma a su area de

trabajo para desempefiar las funciones que son encomendadas.

Asi mismo se encuentran retardos justificados que hacen alusion a citas médicas con médico
familiar y/o especialista en el IMSS, reuniones en los centros de educacion de sus hijos, 0
bien asistencia a urgencias médicas, en donde solicitan un justificante y este es entregado al
departamento de Recursos Humanos y/o Produccion. Para ello las Gerencias antes
mencionadas deben de estar enterada de su retardo para que en vigilancia puedan autorizar
la entrada, de lo contrario es negado el ingreso, siendo esto un mecanismo de control, ya

gue si no favoreceria el ausentismo.
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2.- MOTIVOS POR QUE SE HAN AUSENTADO
PERMISOS PARA REALIZAR DIVERSOS TRAMITES

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Banco/bloqueo
de tarjeta 24 25%
b) Citas con
médico familiar/
Especialista 32 33%
c) Despensa de
apoyo 2 2%
d) Instancia de la
mujer 2 2%
PERMISOS POR PRESTACIONES
CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Matrimonio 6 6%
b) Nacimiento 4 4%
c) Fallecimiento 16 16%
RETARDO
CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA
a) El camioén pasa
cada 25 minutos 2 2%
b) Se me paso el
camioén 4 4%
c) No pasa el
camioén 6 6%
d) Lejania entre
casa- trabajo 2 2%
e) Olvido de
equipo de trabajo 2 2%
f) Tramitar CURP 2 2%
g) No me gusta
acudir al IMSS 2 2%
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FALTA

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Cansancio 8 8%
b) Acudir a
urgencias 6 6%
c) Enfermedades
generales diversas 15 15%
d) Cuidado de los
hijos/padres 24 25%
e) Tramites de
algun familiar 4 4%
f) Problemas
familiares 4 4%
g) Relativas a la
educacion 8 8%
h) Agresion fisica 2 2%
i)Relativas a la
maternidad 3 3%
INCAPACIDAD

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Enfermedades
de riesgo 12 12%
b) Relativas a la
maternidad 10 10%
c) Enfermedades
generales diversas 20 21%
e) Accidente de
trabajo 8 8%




3.- MOTIVO POR EL QUE HAS FALTADO YA SEA POR PERMISO,
INCAPACIDAD O RETARDO

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Familiar 68 69%
b) Salud 106 108%
c) Tramites 30 31%
d) Relativas a la
responsabilidad 10 10%
e) Dificultad con el transporte 14 14%
Gréfica 3
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Fuente: Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

Los motivos por los que el personal se ha ausentado de su jornada de trabajo, en su mayoria
son por salud, los cuales se refieren a enfermedades generales, es decir, gripe, dolor de
muela e infecciones gastrointestinales, citas con médico familiar y/o especialista, tal como se
aprecia en la gréfica 3b, asi como situaciones familiares, en las cuales se presentan
fallecimiento de un familiar directo, cuidado de los hijos, relativas a la educacion, asistir a
reuniones en los centros educativos de sus respectivos hijos, como se puede observar en la
gréfica 3a.

En menor porcentaje se encuentran las relacionadas con la responsabilidad, es decir, por
cuestiones de cansancio, ya que la jornada de trabajo es de 12 horas (temporada alta), lo
que equivale a generar horas extras, que es un ingreso adicional al sueldo base del
trabajador y dificultades con el transporte.
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EXPLICA AMPLIAMENTE A QUE SE DEBIO ESE PERMISO, FALTA,
INCAPACIDAD O RETARDO

3.a FAMILIAR
CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Cuidado de los hijos 24 25%
b) Nacimientos 4 4%
c) Fallecimiento 16 16%
d) Tramites de algun familiar 4 4%
e) Problemas familiares 4 4%
f) Matrimonio 6 6%
g) Relativas a la educacién 8 8%
h) Agresion fisica 2 2%
MOTIVOS POR SITUACIONES FAMILIARES
Permiso por prestaciones 26%
Faltas 43%
Gréfica 3.a
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Fuente: Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

Los motivos principales por los cuales los encuestados llegaron a tener ausentismo laboral
por situaciones familiares, engloba las relacionadas principalmente al cuidado de los hijos,

como ya se analizé anteriormente la mayoria de los trabajadores no se encuentran en una
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situacion conyugal, o bien anteriormente la tuvieron. Otro porcentaje significativo se refiere al
fallecimiento de un familiar directo, que son situaciones propias del ciclo de la vida o bien de
las etapas por las cuales pasa el ser humano. En menor porcentaje se encuentra agresion
fisica de parte de la pareja sentimental, es decir violencia fisica dentro de su entorno familiar,
ocasionando con ello una ausencia a su centro de trabajo. Las relativas a la educacion se
refieren a las reuniones y eventos en los centros educativos de sus hijos. Predominando las
faltas justificadas e injustificadas ante tal situacibn y como minoria los permisos por
prestaciones.
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3.b Salud

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Enfermedades generales
diversas 35 36%
b) Enfermedades de riesgo 12 12%
c) Relativas a la maternidad 13 13%
d) Cita con médico familiar/
especialista 32 33%
e) Acudir a urgencias 6 6%
f) Accidente de trabajo 8 8%
MOTIVOS POR SITUACIONES DE SALUD
Permiso por tramites diversos 33%
Faltas 24%
Incapacidad 51%
Gréfica 3.b
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Fuente: Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

El ausentismo laboral por situaciones de salud se refiere principalmente a las enfermedades
generales diversas, es decir, infecciones gastrointestinales, dolor de muela y gripe. Como
consiguiente se encuentran la ausencia por la asistencia a citas con médico

familiar/especialista, mismas que se presentan a través de un permiso por tramites diversos
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y faltas justificadas e injustificadas, incapacidades por maternidad y por enfermedades de
trabajo o bien enfermedades diversas como se observa en el cuadro 4.

A pesar de que los trabajadores cuentan con el servicio de atencibn médica interna, existe
una gran incidencia de visitas y tramites al IMSS, como uso de esta prestacidén para recibir la

incapacidad médica ya que la empresa remunera los tres primeros dias de incapacidad.
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3.c TRAMITES

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) Banco/ bloqueo de tarjeta 24 25%
b) Despensa de Apoyo 2 2%
c) Tramitar CURP 2 2%
d) Instancia de la Mujer 2 2%
MOTIVOS POR SITUACIONES DE TRAMITES
Permiso por tramites diversos 29%
Faltas 2%
Grafica 3.c
_ d) Instancia de
c) Tramitar la Mujer, 2%
CURP, 2%
b) Despensade
Apoyo, 2%
a) Banco/
blogueo de
tarjeta; 25%

Fuente: Encuesta Directa 2015

Interpretacion:

Los tramites mas significativos se refieren a la asistencia al banco para solucionar algun
problema relacionado con su tarjeta de pago o bien por cuestiones de su saldo. En menor
porcentaje se encuentran las relacionadas a recibir la despensa de algin programa social en
el cual se encuentran afiliadas y representa un apoyo a su economia. O bien recibir atencién
en la Instancia de la Mujer por cuestiones de sufrir violencia fisica dentro de su entorno
familiar, estas ausencias representan permisos por tramites diversos como mayoria y el
tramite relacionado a la CURP representa un retardo a su centro de trabajo. Dichos tramites
no les afectan en su pago ya que son permisos con goce de sueldo.
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3.d RELATIVAS A LA RESPONSABILIDAD

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA

a) Olvido de Equipo de
Trabajo 2 2%
b) Cansancio 8 8%

MOTIVOS POR SITUACIONES DE TRAMITES
Retardo 2%
Faltas 8%

Gréfica 3.d
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Fuente: Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

La presente grafica representa en mayor porcentaje el cansancio obteniendo una falta injustificada a
su centro de trabajo, mencionando que la jornada de trabajo es de 12 horas (temporada alta),
generando horas extras, sin embargo hay ocasiones que no se tiene dia de descanso otorgado por
Ley, y esto se debe principalmente a qué la dinAmica de trabajo depende de la produccion que se
genere a través de los pedidos de los clientes y de los cortes de aguacate que se realicen. Cuando se
trabaja el dia domingo el pago es conforme a la Ley, el porcentaje se debié a que no tuvieron
descanso la semana previa a la aplicacidon de encuestas. De esta manera el trabajar el dia domingo, el
trabajador lo ve como un beneficio, prefieren ganar mas aunque esto les genere cansancio y a su vez
faltar a sus actividades laborales.

El equipo de trabajo (Equipo de Proteccién Personal) son aspectos importantes para la seguridad del
personal y de las instalaciones de la empresa, esto comprende bata, cofia, guantes, faja, zapato de
seguridad, el olvido de alguno de estos objetos puede generar un reporte de personal, sin embargo
este porcentaje se refiere a un retardo justificado, ya que el trabajador aviso previamente e hizo el
tramite correspondiente para que pudiera ingresar al trabajo y su sueldo no fuera afectado.
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3.e DIFICULTAD CON EL TRANSPORTE

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA
a) El camién pasa cada 25
minutos 2 2%
b) Se me paso el camién 4 4%
c) No pasaba el camién 6 6%
d) Lejania entre casa-
trabajo 2 2%
MOTIVOS POR SITUACIONES DE TRAMITES
Retardo 14%
d)Lejaniaentre  Grafica 3.e y
casa- trabajo, a) El camién

pasa cada 25
minutos, 2%

2%

¢) No pasaba el

ITe 0,
camién, 6% —b) Se me paso

el camion, 4%

Fuente: Encuesta Directa 2015
Interpretacion:

Las principales situaciones por las que el personal tiene un retardo son por cuestiones con el
transporte publico urbano, ya que en su mayoria el personal expresé que el camién se retras6 en
pasar, lo cual repercutié en la hora de ingreso del trabajador, asi mismo un porcentaje significativo a
referido que existe lejania entre casa-trabajo, ocasionando con ello llegar después de la hora de

entrada.

Es importante mencionar que un porcentaje significativo tiene hijos, ocasionando con ello que tengan
que llevar a sus hijos con la persona que queda al cuidado de ellos, o bien preparar sus alimentos, ya

que la empresa no vende alimentos preparados y el personal debe de traer sus alimentos.
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4.- SE PAGO/SE DESCONTO

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA
a)Se pago 104 107%
b) Se descontd 92 95%
Gréfica 4
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Interpretacion:

Fuente: Encuesta Directa 2015

Como se puede apreciar en la grafica a pesar del ausentismo que existe en la empresa, este

en su mayoria ha sido remunerado al trabajador, puesto que son las relacionadas con los

permisos por prestaciones y tramites diversos, retardo e incapacidades

Las faltas y los retardos son los relacionados al descuento de su pago semanal, es

importante mencionar que a pesar del ausentismo, depende la situacién por la cual haya

pasado el trabajador en relacién a una falta injustificada, ya que como se pudo apreciar

anteriormente el mayor porcentaje de trabajadores son mujeres, lo que implica que se

ausenten por diversos motivos familiares ademas de que la empresa apoya a la mujer

trabajadora, porque reconoce el rol que le toca llevar a cabo.
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5.- ¢QUE OPINION

TIENE RESPECTO A LA EMPRESA EN

RELACION A LOS PROCEDIMIENTOS PARA OTORGAR UN

PERMISO?
CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA
a) Permisos por escrito 12 12%
b) Facilidad cuando hay poca fruta 11 11%
¢) La empresa debe de tener un
control 7 7%
d) Autorizacion de los jefes 14 14%
e) Comprensivos/accesibles 14 14%
f) Se me han otorgado los permisos 7 7%
g) No son dados los permisos,
prefiero perder el dia 7%
h) Es una lata 5 5%
i) Esté bien, cuando es una
necesidad 14 14%
j) No esta hien, primero se enojan
los encargados y después los dan 7 7%
k) No contesté 5 5%
TOTAL 103 100%
Gréfica 5
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Fuente: Encuesta Directa 2015
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Interpretacion:

La empresa tiene establecido el procedimiento para ausentarse el cual es: el permiso
previamente firmado debe de ser entregado en vigilancia y deben de registrarse en una

bitacora que tienen para su control.

En esta gréfica se puede apreciar que los porcentajes que mas sobresalen en relacién a la
opinion que tiene el trabajador acerca del procedimiento que se debe de llevar a cabo para la
acreditacion de un permiso es que deben de ser autorizados por los Jefes, es decir, Gerente
de Recursos Humanos o Gerente de Produccién y Supervisor, son comprensibles y
accesibles para proporcionar algun permiso y finalmente han mencionado que esta bien
siempre y cuando sea una necesidad del trabajador, ya que en cualquier momento se puede

requerir un permiso.

En menor porcentaje refieren que es una “lata” el solicitar un permiso y tengan que recabar
las firmas, asi como también mencionaron que los encargados primero se enojan y después

autorizan para que se les dé el permiso de salida.
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6.- ¢ QUE OPINION TIENE SOBRE EL PROCEDIMIENTO QUE TIENE
EN LA EMPRESA PARA DESCONTAR CUANDO LLEGAS TARDE?

CONCEPTO FRECUENCIA ABSOLUTA | FRECUENCIA RELATIVA

a) Ser responsables 34 33%

b) Si no trabajas no puedes

cobrar completa la semana 11 11%

c) Es tiempo no trabajado 20 19%

d) No me he fijado si

descuentan retardos 3 3%

e) Estoy de acuerdo con los

procedimientos y reglas 13 13%

f) Considerar que se
trasladan en camién y tarda
en pasar 9 9%

g) Esta mal, porque uno tiene
que reclamar para que

paguen las horas triples 5 5%

h) Por un minuto descuentan

15 minutos 3 3%

i) No contesto 5 5%

TOTAL 103 100%
Gréfica 6

100%
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Fuente: Encuesta Directa 2015
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Interpretacion:

El personal encuestado ha referido que esta de acuerdo en el descuento que les aplican por
llegar después de la hora oficial de entrada, ya que esto les ensefia a ser responsables,
incluyendo que es su obligacion llegar a tiempo a su jornada de trabajo, asi como también

han mencionado que no se puede remunerar el tiempo que no se laboro.

Sin embargo un porcentaje menor ha mencionado que estd mal, porque cuando trabajan
horas triples deben de reclamar para que se les paguen, ademas que se debe considerar
que usan el transporte publico urbano y en ocasiones es por eso que se retrasan en llegar,

ya que de lo contrario tendrian que pagar un taxi, que a su vez repercute en su economia.
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INSTRUMENTO
APLICADO

A GERENTES,
SUPERVISOR Y
JEFE DE AREA.



A.- PUESTO

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a)Gerente de Recursos Humanos 1 25%
b) Gerente de Produccién 1 25%
c) Supervisor 1 25%
d) Jefe de Area 1 25%
TOTAL 4 100%
Gréafica A
d) Jefe de Area, a)Gerente de
Recursos

25%
Humanos, 25%

b) Gerente de

€) Supervisor, Produccion, 25%

25%

Fuente: Encuesta Directa 2016
Interpretacion:

En relacion al puesto que tienen los encuestados se refieren principalmente a los Gerentes
gue tienen un contacto directo con el personal que labora en la empresa Calavo de México,

asi como el Supervisor de Produccion y Jefe de Area.

Ya que para solicitar un permiso, justificar una falta o bien un retardo deben de tener la
autorizacién y conocimiento tanto el Gerente de Produccién y/o Gerente de Recursos

Humanos, Supervisor y Jefe de Area.
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B.- ANTIGUEDAD

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a)l a 5 afos 0 0%
b) 6 a 10 afios 0 0%
c) 11 a 15 afios 2 50%
d) 16 a 20 afios 2 50%
TOTAL 4 100%
Grafica B

b) 6 a 10 afios,

a)l a 5 afios, 0%
0%

c) 11 a 15 afios,

d) 16 a 20 anos,/ 50%

50%

Fuente: Encuesta Directa 2016

Interpretacion:

La empresa Calavo de México, S.A de C.V. fue fundada en 1997, la antigiiedad que tienen
los encuestados es desde el comienzo de dicha empresa hasta los 14 afios especificamente.
Como ya se analiz6 en la grafica A, se refieren a Gerentes, Supervisor y Jefe de Area.
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1.- (CUALES SON LOS PRINCIPALES MOTIVOS POR LOS QUE FALTA EL
PERSONAL QUE TIENE A SU CARGO?

1.- Familiares

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a) Cuidado de los hijos 4 100%
b) Nacimientos 2 50%
c¢) Fallecimientos 1 25%
d) Tramites de algun familiar 2 50%
e) Problemas familiares 4 100%
f) Matrimonio 1 25%
g) Relativas a la educacion 3 75%
h) Violencia 2 50%
100% Grafica 1 100%
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Interpretacién: Fuente: Encuesta Directa 2016

En la presente grafica se observa que los motivos relacionados a situaciones familiares son el cuidado
de los hijos y problemas familiares, asi como las relativas a la educacion de los hijos de los
trabajadores, es decir asistir al centro educativo para el conocimiento del proceso educativo que llevan
sus hijos y en menor porcentaje se encuentra lo relacionado a fallecimiento de algun familiar y
matrimonio. En contraste con los trabajadores encuestados los motivos familiares son, cuidado de los

hijos, fallecimiento de algin familiar, y en menor porcentaje lo relativo a problemas familiares.
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1.1 Salud

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a) Enfermedades generales diversas 4 100%
b) Enfermedades de riesgo 2 50%
¢) Relativas a la maternidad 4 100%
d) Citas con médico familiar/ 4 100%
especialista
e) Acudir a urgencias 2 50%
Gréfica 1.1
100% 100% 100%

100% -

90% -

80% -

70% -

00% 1 50% 50%

50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
0% -

a) Enfermedadesb) Enfermedades c) Relativas a la
generales de riesgo maternidad
diversas

d) Citas con e) Acudir a
médico familiar/ urgencias
especialista

Interpretacion:

Fuente: Encuesta Directa 2016

Los principales motivos de salud son en su totalidad enfermedades generales diversas,

relativas a la maternidad, es decir, incapacidad por maternidad o periodo de lactancia y citas

con médico familiar/ especialista, en contraste con las respuestas emitidas por los

trabajadores, en primer lugar se encuentran las enfermedades generales diversas, citas con

médico familiar/ especialista y relativas a la maternidad, como se puede observar son los

mismos motivos que han referido los Gerentes, Supervisor y Jefe de area.
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1.2 Tramites

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a) Bloqueo de tarjeta/banco 4 100%
b) Despensa de apoyo 3 75%
¢) Instancia de la mujer 3 75%
Grafica 1.2

¢) Instancia de
la mujer, 75%

b) Despensa de

apoyo, 75%

a) Blogueo de
tarjeta/banco,
100%

Interpretacion:

Fuente: Encuesta Directa 2016

El total de los encuestados han mencionado que los principales motivos por los que el

personal de produccidon se ausenta a su centro de trabajo, es por asistir al banco, por

cuestiones de bloqueo de su tarjeta de cobro o bien realizar tramites correspondientes a su

némina, en contraste con los motivos que expresaron los trabajadores la mayoria

mencionaron la ausencia por acudir al banco, es decir se puede corroborar que tanto el

trabajador como los Gerentes, Supervisor y Jefe de area tienen conocimiento acerca de la

ausencia que presenta el trabajador.
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1.3 Relativas a la Responsabilidad

b) Cansancio,/
75%

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a) Olvido de Equipo de Trabajo 2 50%
b) Cansancio 3 75%
Gréfica 1.3
a) Olvido de
Equipo de

____Trabajo, 50%

Interpretacion:

Fuente: Encuesta Directa 2016

Mas de la mitad de los encuestados han mencionado que los principales motivos por los que

se ausentan los trabajadores en relacién a la responsabilidad es porque estan cansados,

comunmente el dia que mas ausencia predomina es el dia lunes se labore 0 no el dia

domingo, que es el dia de descanso asignado, asi mismo el mayor porcentaje que se obtuvo

en relacion a los trabajadores fue el cansancio refiriéndose a que dias anteriores a la

aplicacion de encuestas por motivos de produccién habian trabajado sin descanso, sin

embargo el faltar al dia siguiente (lunes), no repercutia en su salario ya que el dia domingo

es remunerado conforme a la Ley y la empresa proporciona los alimentos del desayuno.

108



1.4 Dificultad con el Transporte

b) El camion
tarda en pasar,
75%

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a) Lejania entre casa-trabajo 2 50%
b) El camion tarda en pasar 3 75%
Grafica 1.4

a) Lejania entre
casa-trabajo,
50%

Interpretacion:

Fuente: Encuesta Directa 2016

Los motivos en relacién a la dificultad con el transporte que llegan a tener los trabajadores,

son principalmente porque el medio de transporte que utilizan en este caso transporte

publico urbano tarda en pasar, de esta manera el trabajador tiende a llegar tarde a su centro

de trabajo, en contraste con los motivos que han mencionado los trabajadores, con mayor

porcentaje se encuentran que el transporte publico urbano se retrasa en pasar.

Destacando que en su mayoria son personas que viven en colonias cercanas a la empresa,

sin embargo se encuentra personal que vive en zonas alejadas ocasionando con ello que el

tiempo que destinan para el traslado sea mayor.
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2.- ¢ CONSIDERA QUE EL TRABAJADOR CUMPLE CON EL PROCEDIMIENTO
PARA TRAMITAR SU AUSENCIA?

Concepto Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
a) Siempre 2 50%
b) A veces 2 50%
¢) Nunca 0 0%
TOTAL 4 100%
Gréfica 2

¢) Nunca, 0%

b) A veces, 50% _— ~~_a) Siempre, 50%

Fuente: Encuesta Directa 2016
Interpretacion:

El procedimiento para realizar el tramite correspondiente a la ausencia del personal, es
necesario para que se cumpla no solo con lo estipulado por la empresa, sino para que el
trabajador no sea descansado de su centro de trabajo o bien se le niegue la entrada en
vigilancia.

La presente grafica muestra que el personal cumple con el procedimiento expedido por la
empresa para el trdmite correspondiente a su ausencia, ya que se debe de dar aviso tanto al
Gerente de Produccion y/o Gerente de Recursos Humanos, Supervisor y Jefe de area, para
gue tengan el conocimiento de su ausencia. Sin embargo como se puede observar sélo a
veces se realiza este procedimiento, algunos de los motivos por los cuales se ausentan son
imprevistos y por lo tanto no se realiza como tal el procedimiento establecido.
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3.- CUANDO UN TRABAJADOR FALTA, ¢(QUE IMPLICACIONES TIENE EN SU

AREA?
Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
a) Disminuye la productividad 4 100%
b) Cargas de trabajo hacia otros 2 50%
comparfieros
Grafica 3

b) Cargas de
trabajo hacia
otros
compaferos,

50%

a) Disminuye la
productividad,
100%

Interpretacion:

Fuente: Encuesta Directa 2016

El total de la poblacidn encuestada ha mencionado que la implicaciéon que tienen en su area

de trabajo tras la ausencia de un trabajador es la reduccion de productividad y al mismo

tiempo se genera una carga de trabajo hacia los compaferos, ya que cada uno de los

trabajadores es pieza clave para el cumplimiento de objetivos y metas, sin el recurso

humano dificilmente se puede llegar a cumplir con la demanda de los clientes, sin embargo

se realiza el trabajo en mayor tiempo y mayor agotamiento fisico del personal.
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4.- ;COMO LO SOLUCIONAN?

Concepto Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

a) Solicitan apoyo de otras areas 3 75%
b) Sacan en trabajo 1 25%
c¢) Contratando suplentes 1 25%
d) Capacitacion a mas personal 1 25%

d) Capacjtacién Grafica 4

amas
personal, 25%____ a) Solicitan

¢) Contratando
suplentes, 25%

b) Sacan en
trabajo, 25%

apoyo de otras
areas, 75%

Interpretacion:

Fuente: Encuesta Directa 2016

Como se analiz6 en la gréfica anterior existen implicaciones que se generan por la ausencia

de un trabajador, sin embargo la produccién no se puede detener, para ello los encuestados

han mencionado que la solucién que tienen ante esta situacion es solicitar apoyo a otras

areas, en este caso al personal de RPC’s, que es el primer puesto al que ingresa el personal

gue no tienen experiencia en algin puesto de produccién directamente con la fruta, sin

embargo el personal que brinda apoyo es debidamente capacitado para que pueda realizar

las actividades correspondientes.
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Calavo de México, S.A. de C.V. es una empresa empacadora de Aguacate Hass
Fresco (Persea Americana), se dedica a actividades de acopio, seleccién, empaque
y exportacion para su venta en el mercado internacional, tiene sus inicios en 1997.
Es importante destacar la aportacion que realiza el personal operativo para que la
empresa logre cumplir con sus objetivos y metas propuestas para la comercializacion

de dicha fruta.

Mencionando que toda empresa necesita del capital humano para llevar a cabo la
elaboracion, distribucién y comercializacion de sus productos y servicios, en donde la
mano del hombre es importante, ya que el individuo realiza diversas funciones y

actividades.

Enfatizando que es indispensable su asistencia para que exista eficiencia en el
desarrollo de su trabajo, reciba una remuneracion, se cumplan con los objetivos de la
empresa y de las actividades programadas o del dia a dia, de no ser asi disminuiria
la productividad, el personal que si asiste a laborar se le genera un aumento de
trabajo, existe también tiempos muertos puesto que se debe de suplir al trabajador
gue se encuentra ausente, solicitando apoyo principalmente al area de RPC’s para
suplir a los trabajadores ausentes, teniendo con ello una alteracién en la dinamica del
trabajo, asi mismo la reduccion de su salario ya que al 95% de los trabajadores se
les desconto la parte correspondiente a su ausencia.

Sin embargo a pesar de la importancia que tienen los trabajadores en la empresa,
tomando en cuenta sus prestaciones y beneficios, se encuentra el ausentismo laboral
considerado como la suma de los periodos en que, por cualquier motivo los
empleados se retardan, o no asisten al trabajo en la organizacion, faltas o ausencias
de los empleados al trabajo. Ademas existen diferentes tipos de ausentismo como
son: faltas injustificadas y justificadas, incapacidades por enfermedad; por accidente

de trabajo y por maternidad, permiso medico, castigo y permiso sin goce de sueldo.

Y segun los resultados de ésta investigacion la ausencia del trabajador no influye en

la antigliedad que tenga laborando para la empresa o bien el puesto que desempefia

113



dentro de ella, ya que existen diversos motivos por los cuales se pueden ausentar,
éstos en su mayoria son: por cuestiones de enfermedades/ accidentes de trabajo,
situaciones familiares, tramites diversos, dificultad con el transporte y finalmente las

situaciones relativas a la responsabilidad.

Haciendo referencia que la edad del personal oscila entre los 18 a los 33 afios de
edad, encontrdndose en la etapa adulta, mismos que en su en su mayoria no se
encuentran en una situacion de pareja (soltero, madre soltera, separado, divorciado y
viuda), y un porcentaje significativo se encuentra en una situacion de pareja (casado

y union libre), el 58% se refiere al personal femenino y el 42% al personal masculino.

El tipo de ausentismo que méas predomina en dicha empresa son permisos por
trAmites diversos(ausentismo previsible y justificado), es decir; acudir al banco por
cuestiones relacionadas a su tarjeta de pago, asistencia al Instituto Mexicano del
Seguro Social (IMSS) a citas con médico familiar/especialista, faltas, principalmente
por el cuidado de los hijos, (esta situacidén especialmente se presenta en el personal

femenino), incapacidades, permisos por prestacion y retardos.

En relacién a los motivos familiares, corresponden de mayor a menor porcentaje
los siguientes: cuidado de los hijos de los trabajadores, fallecimiento de algun
familiar, relativas a la educacion de los hijos, matrimonio, nacimientos, problemas

familiares, tramites de algan familiar, agresion fisica y verbal.

Es importante destacar que segun las politicas de la empresa para los permisos por
prestaciones, el dia de ausencia es remunerado siempre y cuando justifiquen que
efectivamente ocurrié tal situacion, de no ser asi tendran que presentar un
documento que avale la ausencia o bien el hecho, de lo contrario pueden ser
merecedores a un descanso sin goce de sueldo o bien que se les diera de baja. En el
caso del cuidado de los hijos, son en su mayoria faltas injustificadas y no se realiza
el procedimiento correspondiente para solicitar un permiso, sin embargo el que se

remunere 0 N0 se maneja a criterio del Gerente de Recursos Humanos.

En el caso de la opinidon que tienen los Gerentes, Supervisor y Jefe de area, los

motivos familiares por los que se ausenta el personal, corresponde principalmente
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al cuidado de los hijos, problemas familiares, relativas a la educacion, nacimiento,

violencia y tramites de algun familiar.

Coincidiendo con los resultados obtenidos por los trabajadores en relacion al cuidado
de los hijos y las relativas a la educacion y esto es principalmente al personal

femenino.

Las situaciones de Salud, corresponden principalmente de mayor a menor
porcentaje las relacionadas con: enfermedades generales diversas, citas con médico
familiar/especialista, enfermedades de riesgo, relativas a la maternidad, acudir a

urgencias.

En relacién a la informacion obtenida por los Gerentes, Supervisor y Jefe de area,
han expuesto que los principales motivos son los relacionados con enfermedades
generales diversas, citas con médico familiar/especialista y relativas a la maternidad
con un 100%, en efecto son los principales motivos que han manifestado los
trabajadores a diferencia que relativas a la maternidad tiene un 10% y que es una

situacion propiamente del personal femenino.

Las situaciones referentes a tramites son las relacionadas con acudir al banco a
realizar un tramite diverso, despensa de apoyo, tramitar la Clave Unica de Registro
de Poblacién (CURP) y acudir a la Instancia de la Mujer. Para los Gerentes,
Supervisor y Jefe de area, el 100% se refiere a la asistencia al banco, esto quiere
decir que tanto trabajador como los Gerentes, Supervisores y Jefe de area mantiene
comunicacién en relaciébn a los motivos por los que se ausentan de su centro de

trabajo.

Relacionado con las situaciones relativas a la responsabilidad, los trabajadores
comentan que el cansancio es un factor que influye en la ausentismo y en menor
porcentaje se encuentra el olvido de Equipo de Trabajo (Equipo de Proteccion
Personal). Gerentes, Supervisor y Jefe de area, han mencionado que el motivo

principal por el cual se ausentan es por cansancio.

Sin embargo el dia que mas predomina para faltar segun informacion del Gerente de

Produccion de la empresa, es el dia lunes, principalmente si el dia domingo (dia de
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descanso asignado para el personal) se llega a laborar, ya que el pago es conforme
a la Ley, mas los beneficios que aporta la empresa, por lo que se le hace factible al
trabajador faltar el lunes. Considerando que el salario y prestaciones conforme a la
Ley y los beneficios que ofrece la empresa no sustituyen en ninguna medida el

descanso.

Finalmente las situaciones por la dificultad en el transporte son porque no pasa
el transporte publico urbano por su domicilio, se le paso el transporte publico urbano,
el camion pasa cada 25 minutos y en menor porcentaje se encuentra lejania entre la
casa y el trabajo. En contraste con la informacion de los Gerentes, Supervisor y
Jefe de area, el 75% ha mencionado que el camidn tarda en pasar, ocasionando con

ello el retardo a su centro de trabajo.

Calavo de México, S.A. de C.V. cuenta con procedimientos establecidos para tener
un control ante cualquier situacién y uno de los procedimientos es en relacion a
solicitar un permiso, desde el punto de vista del trabajador ha mencionado en su
mayoria que debe de tener la autorizacion de los jefes, en este caso del Gerente de
Produccion y/o Gerente de Recursos Humanos, Supervisor o bien Jefe de area y el
permiso debe de estar debidamente firmado esto principalmente por control y
seguridad de la empresa, puesto que puede llegar a ocurrir cualquier accidente fuera
de las instalaciones de la empresa, sin embargo no seria un accidente de trabajo, a
pesar de que estd en su horario de trabajo, se encuentra con un permiso de salida
para la solucion de alguna situacién de caracter personal por lo que la empresa se
deslinda de toda responsabilidad. En relacion a los jefes han referido que 50% del
personal que tiene a su cargo sélo a veces realiza dicho procedimiento y esto se
debe a que son situaciones que no estan previstas por el trabajador.

Los trabajadores han expresado que estan de acuerdo con el descuento que se les
otorga por no presentarse de manera puntual a su trabajo, ya que el 33% menciono
gue ésta situacion permitiria ser mas responsables, ya que repercutiria en su salario,
sin embargo el 17% esta inconforme con el descuento, porque el tramite es complejo
y no se realiza su pago correspondiente. Asi como también han mencionado que se

debe considerar que el medio de transporte que se utiliza para el traslado al trabajo
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es el transporte publico urbano y en ocasiones recorre su ruta en un tiempo irregular,
por tal motivo el personal ingresa a su trabajo después de la hora oficial para iniciar
con las actividades correspondientes, de lo contrario utilizan el taxi y esto repercute

en su economia.

Finalmente las implicaciones que tiene la empresa ante la ausencia de un trabajador
perteneciente al area de produccion son principalmente que disminuye la produccion
ya que no se cuenta con la cantidad necesaria de trabajadores para cumplir con los
objetivos en cuestion de produccion y a costa de esta problematica se generan

cargas de trabajo para el resto de los comparieros.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados para la investigacion y los resultados

obtenidos se presentan las siguientes conclusiones:

Los tipos de ausentismo de mayor incidencia que presenta la empresa de mayor a

menor porcentaje son las siguientes:

Permisos por tramites diversos como lo son, acudir al banco, cita con
meédico familiar o bien con un especialista, recibir despensa de parte
de un programa social, acudir a la Instancia de la Mujer a recibir
atencion

Faltas justificadas e injustificadas

Incapacidad por enfermedad de riego, enfermedades generales y
maternidad

Permiso por prestacion

Retardo en relacion al uso del transporte publico urbano, lejania entre
casa y trabajo, olvido del Equipo de Trabajo (Equipo de Proteccion

Personal)

Los factores familiares que ocasionan que el personal se ausente de su jornada de

trabajo, en orden de importancia son los siguientes:

O

O

©)

© O O O O

Cuidado de los hijos

Fallecimiento de algun familiar directo

Relativas a la educacion, es decir asistir a reuniones escolares de sus
hijos, recibir calificaciones

Matrimonio

Nacimiento de los hijos de algun trabajador

Tramites de algun familiar, es decir, solicitar cita en el IMSS

Problemas familiares

Agresion fisica de parte de la pareja sentimental



Los factores relativos a la salud del trabajador que estan influyendo en el

ausentismo, en orden de importancia son los siguientes:

o Enfermedades generales diversas, acudir al IMSS para recibir atencion
médica por cuestion de cefaleas, enfermedades gastrointestinales,
dolor de muelas

Cita con médico familiar/ especialista

Relativas a la maternidad

Enfermedades de riesgo

Accidentes de trabajo

© O O O O

Acudir a urgencias meédicas al Instituto Mexicano del Seguro Social

Las implicaciones que tiene el departamento de produccion al faltar algun trabajador,

de mayor a menor porcentaje son las siguientes:

o Disminuye la produccion por la cantidad de trabajadores que se
encuentran laborando en ese momento
o Carga de trabajo hacia otros compafieros, debido a la ausencia del

resto de los comparieros

De acuerdo al andlisis de los resultados obtenidos y retomando la hipotesis
planteada al inici6 de la investigacion “El principal factor por el que el personal
operativo del departamento de produccion, del turno matutino de la empresa “Calavo
de México, S.A. de C.V.” se ausenta, es el familiar’. La hipotesis planteada se
desaprueba ya que el principal motivo por el cual los trabajadores de la empresa
Calavo de México, S.A. de C.V. se ausentan, es el aspecto relacionado a la salud
obteniendo el 108%, es decir, lo referente a enfermedades generales diversas, citas
con meédico familiar/especialistas, enfermedades de riesgo, relacionadas a la
maternidad, acudir a urgencias, no me gusta acudir al IMSS y accidentes de trabajo.

Sin embargo solo el 69% de los trabajadores se ausentan por situaciones familiares.

En relacién al instrumento aplicado a los Gerentes, Supervisor y Jefe de Area, los
motivos principales por los cuales el personal se ausenta en orden de importancia

son los siguientes:



o Familiares (475%)

o Salud (400%)

o Tramites (250%)

o Relativas a la responsabilidad (125%)

o Dificultad con el transporte (125%)

Estos motivos difieren en relacion con la informacién obtenida de los trabajadores, ya
qué para los Gerentes, Supervisores y Jefe de &rea el principal motivo por el cual se
ausentan los trabajadores es el relacionado a situaciones familiares, considerando en
base a estos resultados obtenidos se aprueba la hipétesis planteada en la

investigacion.

Sin embargo el instrumento que mas validez tiene es el relacionado a los
trabajadores ya que fue informacién de primera mano, en donde el trabajador se
expresO libremente, puesto que en datos generales no se consideré6 nombre y

namero de trabajador para la seguridad del encuestado.



PROPUESTA

«“SISTEMA DE ATENCION Y CONTROL DE LA SALUD DEL TRABAJADOR
(SISCOM)”

Fundamentacion:

La Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) define la salud como: un estado de
completo bienestar fisico, mental y social y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades. Siendo la salud la mas importante para el pleno desarrollo del ser
humano, ya que si no se tiene cubierta dificilmente se pueden realizar las actividades

de la vida cotidiana, asi mismo disminuye la calidad de vida de las personas.

En relacion al ambito laboral la salud es un pilar importante, puesto que de aqui
depende el desempefio de los trabajadores, recordando que la salud se divide en
salud fisica, mental y social en este caso y para fines de la propuesta se aborda

Unicamente la salud fisica.

Es importante resaltar que el ausentismo laboral repercute principalmente en la
produccion de la empresa lo cual provocaria que no se cumpla con los objetivos y
metas propuestas para la produccion (100%), carga de trabajo para el resto de los
compafieros (50%), alteracion en la dinAmica del trabajo ya que se requiere solicitar
apoyo al area de RPC’s (75%) y en la reduccion del salario del trabajador (95% del
personal). Para que esto no se presente es necesaria la asistencia de los
trabajadores, sin embargo por motivos de salud, familiares, trdmites diversos,
relativos a la responsabilidad y dificultad con el transporte que llegan a presentar no

se hace posible la asistencia a su centro de trabajo.

El principal motivo por el cual se ausenta el personal de la empresa, es por
cuestiones de salud, en las cuales intervienen las citas con médico familiar o bien
especialista, acudir a urgencias, enfermedades generales, enfermedades de riesgo,
accidentes de trabajo y las relativas a la maternidad. Dichas situaciones generan que

sean acreedores en su mayoria a incapacidades, permisos por tramites diversos,



faltas por la situacion en la cual se encuentra su salud. Dejando con ello una

ausencia en su centro de trabajo.

El Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), institucién gubernamental en el cual
se encuentran afiliados los trabajadores de la empresa, reciben multiples servicios y
beneficios al ser derechohabientes, asi mismo reciben incapacidad para su pronta
recuperacion cuando su salud se ve imposibilitada para desarrollar sus actividades
cotidianas, sin embargo el IMSS solo remunera al trabajador a partir del cuarto dia de
incapacidad y la empresa dentro de los beneficios que ofrece a sus trabajadores,
cubre los tres primeros dias, de tal manera que su sueldo no se ve afectado,
favoreciendo con esto que el trabajador falte por cualquier situacién de salud, sin

embargo se ve afectada la empresa.

En base a los resultados obtenidos en la investigacion, el principal motivo por el cual
el personal de la empresa Calavo de México se ausenta, es el correspondiente a la

salud, considerando los siguientes porcentajes en orden de importancia:

e Enfermedades generales (35%)

e Citas con médico familiar/especialista (32%)
¢ Relativas a la maternidad (13%)

e Enfermedades de riesgo (12%)

e Accidente de trabajo (8%)

e Acudir a urgencias (6%)

Asi mismo se encuentra que el tipo de ausentismo, en orden de importancia es el

siguiente:

¢ Incapacidad (51%)
e Permisos por tramites diversos (33%)
o Faltas (24%)

La sintomatologia que presenta el trabajador en relacibn a su salud es
principalmente: cefaleas, enfermedades gastrointestinales, dolor de muela, que son

enfermedades que se pueden tratar de manera interna en la empresa.



Para ello es importante poner mayor cuidado en la salud de los trabajadores que son
la principal mano de obra de la empresa, puesto que se pueden prevenir
incapacidades y riesgos de trabajo, considerando que el trabajo que realiza el
personal operativo requiere de capacidades fisicas, habilidades y motricidad, es
necesario la creacion de un Sistema de Atencion y Control de la Salud del Trabajador
(SISCOM), en donde a través de un programa coordinado con el Departamento de
Recursos Humanos y el médico de la empresa se concentre la informaciéon médica
del trabajador y con ello obtener un seguimiento y control de su salud. Ademas de
brindar un incentivo econémico cada 6 meses a los trabajadores que no se han
ausentado por situaciones de salud, es decir, por incapacidades médicas, ya que de
esta manera se pretende motivar a los trabajadores que cumplen con la asistencia a
su centro de trabajo, como se abordd anteriormente una de las prestaciones que

ofrece la empresa es el pago de los tres primeros dias de incapacidad.

Reconociendo que la profesién de Trabajo Social permite apreciar en su totalidad a
la empresa, es decir, para que la empresa cumpla con sus objetivos necesita la
mano de obra de sus trabajadores, directivos que guien el proceso administrativo y
operativo, recurso financiero, recurso tecnoldgico, que al mismo tiempo el que se
tome en cuenta a los trabajadores como seres humanos permite un sentido de
pertenencia, crea un ambiente agradable de trabajo, ademas de que permitiria
generar acciones de educacion para la salud para minimizar los indices de

ausentismo laboral.
Descripcion:

El Sistema de Atencién y Control de la Salud del Trabajador (SISCOM) tendra por
objeto registrar informacion referente a la salud de los trabajadores de la empresa
Calavo de México, S.A. de C.V. mediante un sistema de coOmputo coordinado con el
Departamento de Recursos Humanos y el médico de la empresa, el cual mediante el
namero de empleado identificara al trabajador y sus posibles factores de riesgo a
través de una consulta periddica (cada 2 meses) con la cual permita establecer un

perfil de riesgo en la salud del trabajador, asi como un seguimiento personalizado a



las acciones de salud, focalizando los casos de atencion y proponiendo un plan

correctivo.

Para ello un sistema es un conjunto de elementos que se encuentran
interrelacionados y que interactian entre si, especificamente un sistema informatico
es un conjunto de varios elementos que permiten almacenar y procesar informacion,
lldamense estos elementos: hardware, software y personal informatico. El primero se
refiere a computadoras, tablets, smartphones o algunos otros dispositivos
electronicos, el segundo hace referencia a la parte légica de una computadora es
decir, programas y aplicaciones, resaltando aquellas que manejan informacion de
bases de datos y por ultimo el personal informético que es todo aquel ser humano

gue se relaciona directamente con la creacion y operacion del sistema.

El Sistema de Atencion y Control de la Salud del Trabajador (SISCOM) es una
estrategia de prevencion creada con la finalidad de detectar oportunamente aquellos
padecimientos que pueden poner en riesgo la salud de cada uno de los trabajadores,
asi mismo minimizar la problemética del ausentismo laboral ya que el principal
motivo por el cual el personal de la empresa se ausenta es el relacionado con la
salud, siendo ésta la mas importante para el pleno desarrollo del ser humano,
ademas de mencionar que la ausencia del personal repercute en la reduccion de la
produccion, altera la dinamica de la empresa, existe carga de trabajo hacia los
compafieros de area, mencionando que una falta injustificada pone en riesgo que el
trabajador sea acreedor a un descanso sin goce de sueldo e incluso la terminacién

de su contrato laboral.

Para ello es importante la coordinacion con el Departamento de Recursos Humanos,
ya que permitira tener el conocimiento de las faltas e incapacidades que ha tenido el
personal y los motivos por los cuales los trabajadores se ausentaron de su centro de
trabajo en cuestiones de salud, enfocandose a resolver de una manera mas efectiva
los problemas de salud a través de la prevencion. Ademas de tener el control del

personal que no se ha ausentado por incapacidades médicas y poderlo incentivar.



Después de realizar los procesos de consultas periddicas, el sistema generara los
resultados estadisticos y porcentuales con los cuales se analizaria la informacién
proporcionada para facilitar la creacion de una matriz de indicadores que arrojen la
posibilidad de crear estrategias especificas para la correccion de cada una de esas
probleméticas presentadas en la empresa. Asi mismo se reducirian los tiempos de
llenado de formatos referente a la salud del trabajador pudiendo generar reportes
digitales, lograria mayor precision y un manejo de la informacién de la salud mas

eficiente.

Ademas de dar un plus importante a la empresa, ya que ésta utilizaria sistemas
innovadores (utilizando la tecnologia a nuestro alcance) que la mantendrd a la
vanguardia en cuestién de planeacion y proyectos de prevencion y cuidado de sus
empleados, creando un mecanismo laboral cada vez mas eficaz y manteniendo una
posicibn competitiva ante la importancia del manejo de personal y trato integral al

trabajador.

Funciograma:

(Funciones de Trabajo Social en el area empresarial)
Trabajo Social:

Investigacion:

e El nimero de empleado de los trabajadores.
e Investigar con el departamento de Recursos Humanos, los motivos por los
cuales el personal se ha ausentado.

¢ Identificar a los empleados que estan presentando problemas en su salud.
Coordinacion:

e Coordinar el Sistema de Atencion y Control de la salud del Trabajador
(SISCOM), con el médico de la empresa Calavo de México, S.A. de C.V.



e Coordinacién con el departamento de Recursos Humanos, en relacion al
control de asistencia de los trabajadores.

Programador:

Es la persona que se encarga de crear el software por medio de la programacion,
basada en un lenguaje de codigos informaticos después de que se analiza

detalladamente qué es lo que se desea que haga el programa.
Médico:

Es quien dard la atencion médica a los trabajadores, mismo que estara
proporcionando informacion al sistema (SISCOM) para ir generando bases de datos
que permitan crear el historial médico de cada trabajador y poder realizar el manejo

de la informacién estadistica.
Departamento de Recursos Humanos:

Departamento que al igual que el médico, proporcionara informacion importante al

sistema relacionado con faltas, permisos, incapacidades, retardos.
Encargado de Sistemas:

Personal del area informatica de la empresa encargado de proporcionar
mantenimiento y administrar el uso del sistema en cuestiones de contrasefias y

actualizaciones.
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UN IVERSIDAD
DON VASCO A.C.

Objetivo: Conocer la opinién que tienen los jefes del area de produccién, Gerente de Produccién y Recursos Humanos en

relacién a los factores que inciden en el ausentismo del personal operativo del departamento de produccion, del turno

Universidad Don Vasco, A.C.

Escuela de Trabajo Social

matutino de la empresa “Calavo de México S.A. de C.V.”

Instrucciones: Favor de responder las siguientes preguntas de acuerdo a su criterio

Nombre:

Puesto:

Antigledad:

1.- ¢Cudles son los principales motivos por los que falta el personal que tiene a su cargo?

Familiares:

Cuidado de los hijos:
Nacimientos:__
Fallecimientos

Tramites de algun familiar
Problemas familiares:
Matrimonio:

Relativas a la educacion:

Violencia:

Salud:

Enfermedades generales diversas:

Enfermedades de riesgo:

Relativas a la maternidad:

Cita con médico familiar/ especialista:

Acudir a urgencias:

Tramites:
Bloqueo de tarjeta/banco:
Despensa de apoyo:

Instancia de la mujer:

Relativas a la responsabilidad:
Olvido de Equipo de Trabajo:

Cansancio:

Dificultad con el transporte:
Lejania entre casa-trabajo:

El camion tarda en pasar:

Otros:

a) Siempre

4.- ;Cémo lo soluciona?

b) A veces

¢) Nunca

3.- ¢Cuando un trabajador falta que implicaciones tiene en su area?

2.- ¢Considera que el trabajador cumple con el procedimiento para tramitar su ausencia?

ANEXO 3. Instrumento aplicado a los Gerentes, Supervisor y

Jefe de area.

Elabord: PLTS Estefania Lopez Martinez

GRACIAS POR SU OPINION
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