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INTRODUCCION

Este informe esta basado en unas estrategias para la disminuciéon del
ausentismo laboral en la Empresa Alimentos Heinz.

Hoy en dia mantener a una organizacion libre de ausentismo permitiria
mejorar la produccion y clima organizacional lo cual reduciria los gastos incurridos
en la falta de personal. Los estudios que se han realizado para determinar las causas
del ausentismo laboral, nos ayudan a diagnosticar cuales son los factores que generan

el problema y como solventarlo.

Por medio de las estrategias propuestas por parte de los profesionales en
Recursos Humanos y las corrientes tedricas que sustentan esta investigacion, se busca
dar solucion a uno de los problemas que afecta a las grandes industrias de nuestro
pais, con la finalidad de mejorar la productividad dentro de la empresa y atender a las
necesidades que aquejan a la poblacién trabajadora que la conforma.

El trabajo detalla seis capitulos, las actividades a realizar con los mas
relevantes y precisos para comprobar la capacidad del estudiante dentro del entorno

laboral.

Por lo tanto, el Capitulo I: contiene todo lo relacionado con la organizacion,
resefia historica, vision, objetivos, valores, el organigrama general de la empresa y del
departamento de estudio.

El Capitulo II: Contiene el planteamiento del problema, la formulacion del
problema, el objetivo general, los objetivos especificos, justificacion del problema y
el alcance de la investigacion.

El Capitulo 11I: Contiene los antecedentes, bases tedricas, bases legales que se

obtuvieron de diferentes trabajos hechos anteriormente, los cuales sirvieron como



apoyo en la elaboracion de este informe, cabe destacar que dentro de este capitulo
también se nombra las definiciones de términos para dar una breve explicacion de
algunos de los conceptos mas representativos para asi dar una mejor explicacion.

El Capitulo IV: Comprende las fases metodoldgicas que se utilizaran para la
elaboracion del informe de acuerdo a los objetivos especificos ya planteados.

El Capitulo V: Comprende el analisis y la interpretacion de los resultados
obtenidos de la encuesta aplicada en el departamento.

Y por ultimo el Capitulo VI: Contiene la propuesta que son estrategias y sus
planes de accion con el fin de ayudar a la disminucion del ausentismo laboral en el

departamento de mantenimiento.



CAPITULO |

LA EMPRESA

Ubicacion de la empresa
La empresa Alimentos Heinz, C.A., se encuentra ubicada en la carretera Nacional

Maracay — Valencia, San Joaquin Estado Carabobo, ocupando un area de 70000 m 2

Resefa historica
En el afio de 1869, el Sr. Henry J. Heinz, inmigrante de familia Alemana,

inicia en Pittsburg, Estados Unidos. Heinz, para entonces con 25 afios de edad,
comenzé entregando los condimentos procesados a los especieros locales en carros
traido por caballo. EI primer producto de la compafiia era el rdbano picante, seguido
por las salmueras, el sauerkraut, y el vinagre. En sus comienzos Heinz también habia
sido una empresa de pickles. Por eso su fundador habia sido apodado ‘El rey del
pickle’. Este enlatado tuvo su propio logo, que consistia en un pickle visto de perfil

con la palabra Heinz en el centro, lanzado antes que la famosa salsa de tomate.

H. J. Heinz se encarg6 de promocionar el producto él mismo regalando, una
vez al afo, prendedores con forma del verde vegetal a quienes visitaban las
instalaciones de la compafiia. Nombraron a la compafiia inicialmente the Anchor
Pickle and Vinegar Works (la salmuera del ancla y productos de vinagre), por el
vinagre que elaboraban, y fue dirigida por Heinz y su socio L. C. Nobla. EI nombre
cambio a Heinz, Noble & Company en 1872 y la compafiia volvio a ser trasladada a
Pittsburgh.

Después de que actividades bancarias especulativas sembraron el panico, esta
forzd a la compafiia a la bancarrota en 1875, Heinz reinicié su negocio con la ayuda
de su hermano John y su primo Frederick, al afio siguiente se introdujo lo que se

convirtio en su producto méas conocido: salsa de tomate Kétchup. Se conocia en ese



momento a la nueva comparfiia como F. y J. Heinz hasta 1888, cuando Henry compro

las acciones que controlaba su hermano y dio al negocio su nombre actual.

En la década de los afios 40's, la compafiia adquirié una fabrica de alimentos
enlatados llamada "Gutiérrez, Madrazo y Cia., Alimentos Enlatados, Dulces y
Conservas™ ubicada en el Municipio de Rafael Lara Grajales del Estado de Puebla,
México. Al comprar ésta empresa mexicana, aunque de duefios espafioles, también
adquiridé una nueva férmula para su famosa salsa de tomate. Afios mas tarde, en la
década de los 70°s, Heinz vendio ésta fabrica que actualmente mantiene operaciones
bajo el nombre de “Productos Alimenticios La Morena S.A.”. El crecimiento de la
marca Heinz no puede ser comprendido sin tener en cuenta el empuje y la
determinacion del propio fundador de la compafiia, Henry John Heinz. Desde los 16

afios de edad, Heinz estaba interesado en el negocio de los vegetales.

Ya en 1869, inicié una sociedad con L. C. Noble y cred la Heinz, Noble &
Company, que se especializaba en el cultivo de picantes en un pequefio acre de
Sharpsburg, Pensilvania. En 1872 se unié un nuevo socio, E.J. Noble, y se diversifico
la cartera de productos con pickles, vinagres y salsas de apios. Ese mismo afio, la
empresa se mudo a Pittsburgh, localidad sede de la empresa hasta la actualidad.

Pero no todo era color de rosa. La empresa se fue a la bancarrota, hecho que
obligb a Heinz a unir esfuerzos con su hermano y su primo y crear de las cenizas la
H. & J. Heinz Company. Mas tarde, cuando la empresa se convirtié en F.& J. Heinz
(en 1876) y sus productos comenzaron a llegar a todas las regiones importantes de los
Estados Unidos, Heinz introdujo al mercado un singular producto, Ilamado ketchup o
salsa de tomate. Otros productos nuevos fueron la mantequilla de manzana (apple
butter), la salsa de pimienta (pepper sauce) y la carne picada.

Gracias al crecimiento de la compafiia, que ya contaba con su inmensa fabrica

en la ciudad de Allengheny, Henry John Heinz se habia vuelto millonario y era toda



una celebridad en los Estados Unidos. Allengheny City no fue, de todos modos, la
unica sede: la compafiia abrid subsedes en estados como lowa, Nueva York y
Michigan. Del otro lado del Atlantico, los productos de Heinz fueron importados (al
Reino Unido) por la casa Fortnum y Mason. La primera planta abierta en ese pais
comenzd a operar en 1905

La politica de Heinz

Tras la muerte del fundador, en 1919, su hijo Howard se hizo cargo del
negocio y paso a ocupar la presidencia. Durante la primera mitad del siglo XX, con
Howard a la cabeza de la compafiia, aunque tuvo que combatir contra la gran
depresion y las dos guerras mundiales, la expansion de Heinz fue mundial gracias a
las estrategias publicitarias, de marketing y de logistica. Los esloganes de aquellos
anos, relacionados conceptualmente con la Segunda Guerra, fueron ‘Arvejas para los
bombarderos’ (‘Beans to bombers’) y ‘Pickles para cazar aviones’ (‘Pickles to pursuit

planes’)

El nuevo heredero de Heinz y sus parientes no solo se dedicaron al comercio.
Algunos incursionaron en la politica y fundaron organizaciones sociales como la
Fundacién Internacional de Estudiantes en la prestigiosa Universidad de Yale. Quizas
uno de los datos mas importantes en la forma de hacer negocios fue que Heinz
mantuvo siempre una politica de empresa de proteccion social para sus empleados,

con la construccion de comedores, jardines, auditorios y bibliotecas.

Los nuevos productos innovadores que salieron al mercado fueron la comida
para bebés y las sopas listas para preparar. Ya no habia duda de que Heinz era una de
las empresas procesadoras de alimentos mas grandes del mundo. En la segunda mitad
del siglo, la compafiia ya contaba con sus propias plantas industriales en Holanda
(1957), Venezuela (1960), Japon (1962) e Italia (1963). Luego de cuatro décadas de
gerenciamiento familiar, en 1966 el control de la compafiia pasé a manos de R. Burt



Gookin (un no familiar), quien fue elegido y nombrado Ceo. Se lo conocia como ‘el
arquitecto moderno de Heinz’. Pero si de visionarios se trata, fue Anthony J.F.
"Tony" O'Reilly quien expandid la cartera —de mas de 200 productos— a los mercados

de Africa, China, Europa del Este y Oceania.
Estrategias: 57 variedades

El eslogan ‘57 variedades’ fue inventado por el mismo H. J. Heinz, quien se
inspir6 en una gigantografia de un edificio de Nueva York que anunciaba ‘21 estilos
de zapatos’ para una importante casa de calzados. A Heinz le encantd la idea y en
1896 la adopt6 para su compafiia, aunque eligié el mitico nimero 57 en honor su
supuesto significado especial. El resultado fue una de las campafias méas exitosas en la
historia de la publicidad. Por entonces, los productos de Heinz llegaban a las 200
variedades, una caracteristica que se mantuvo vigente por casi cinco décadas.
Ademas, la empresa construy0 gigantescos carteles eléctricos ubicados
estratégicamente en todo el pais. Uno de los méas impactantes estaba en pleno corazon
de Nueva York: un pickle eléctrico de 40 pies (12 metros) de largo ubicado en la calle

23y la avenida Broadway.

Los gigantescos anuncios de Heinz no pasaron desapercibidos para nifios,
jévenes y adultos, quienes quedaron impactados por su magnitud, a tal punto que
hacian lo imposible para fotografiarse junto a ellos. Estas estrategias, sumadas al
inicial merchandising alentado por los directivos de la empresa, convirtieron a Heinz
en una de las marcas mas populares de los Estados Unidos y Canada. Pero esas no
fueron las Unicas estrategias: la participacion de Heinz y de sus productos en las

Ferias Mundiales garantizaba los estandares de calidad de la marca alimenticia.

La imagen del ketchup



El ketchup Heinz, combinacion de tomate y especies, recrea el sabor ideal de
la salsa de tomate, ya que conjuga todas las variedades de vegetal rojo (picante, agrio
y dulce) en uno solo. A su vez, el ketchup se caracteriza por su suave textura y una
coloracion roja intensa. Heinz fue una de las primeras marcas en vender el producto
envasado en botella de vidrio. Se utilizd este material para mostrar que los
ingredientes del producto no eran adulterados. La imagen del ketchup Heinz ha
cambiado su packaging, pero no su esencia. El legendario logo, con su respectiva
etiqueta, aparecieron en 1876 con el primer envase octogonal de vidrio transparente
(en la actualidad es de plastico reciclable). Pero la singular botella del ketchup es
reconocida aun sin su etiqueta. El orgullo de Heinz es pensar que en la heladera de los

consumidores hay siempre una botella de ketchup Heinz.

Por medio del ketchup, Heinz pudo llegar masivamente a los consumidores y
posicionarse como la mejor marca de productos alimenticios envasados, aunque las
personas no probaran toda la cartera de Heinz. El eslogan utilizado por aquellos afios
era ‘“Heinz makes everything taste better!”, algo asi como ‘jHeinz hace que todo sepa

mejor!’.

HEINZ en Venezuela

1959: Nace Alimentos Heinz en Venezuela legalmente el 4 de Diciembre, ubicando
la sede principal en Caracas. Siendo su primer Presidente el Sr. Gerald K. Warner
1960: Se inicia la construccion de la Planta de Produccion ubicada en San Joaquin
Estado Carabobo, zona seleccionada por sus inmejorables condiciones geograficas,
comunicacionales y agricolas, cubriendo un area de mas de 700.000 mts2.

1961: Emprende el gran proceso de fabricacion de alimentos, la cual vendera sus
productos en todo el territorio nacional y en Centroamérica, Suramérica y el Caribe.
Para este afio se produce la primera produccion de Ketchup, en una sola presentacion.

1963: Se realiza la primera produccion de Colado, con capacidad de 300 unid./min.



1980: Comienzan las exportaciones, siendo las Islas del Caribe las pioneras;
actualmente se extiende a los paises del Pacto Andino (Colombia, Peru, Bolivia y
Ecuador), Centro América (El Salvador, Honduras, Nicaragua, Panaméa y Guatemala)
y el Caribe (Republica Dominicana, Curacao y Aruba). Proximamente nuestras
exportaciones llegaran a los paises del MERCOSUR (Uruguay, Brasil y Argentina).
1980: Se incorpora el Sistema de Calidad Total, el cual determinara la ideologia de
Calidad para Alimentos Heinz donde sus principios seran: Uso de la prevencion, Cero
defectos, Medir el precio del incumplimiento y la excelencia.

1985: Alimentos Heinz adquiere la licencia de las marcas Kool-Aid y Mafanita de la
empresa La India.

1989: Se inicia el proceso de produccion de Puré de Banana (pulpa de cambur) el
cual se exportaban 6 mil toneladas/afio a los principales paises del continente
Europeo como Francia, Espafia, Inglaterra, Polonia, Rumania y Alemania (este tltimo
principal consumidor). Este producto era reconocido por su calidad Premium y
adquirido como sustituto de endulzantes, para la preparacion de compotas, jugos,
yogurt entre otros. En 1998 se deja de producir el Puré de Banana.

1990: Se inicia un nuevo programa para la Atencion al Cliente “La Sefiora Rojas”, ya
que para Alimentos Heinz son tan importantes sus clientes que crea este programa,
con el fin de aclarar dudas o dar informacion acerca de nuestros productos. Dicho
nombre fue otorgado en honor al primer Gerente de Ventas “Sr. Anthony Rojas”.
1991: Se inicia el PLAN DE EDUCACION EN CALIDAD, donde el objetivo
fundamental era:

» Lograr que todos los empleados en la organizacion compartan una comprension
uniforme de los principios absolutos de Calidad Total (Lenguaje Comun).

» Asegurar que todo el personal esté capacitado para ejercer de manera competente
sus funciones en el Proceso de Mejoramiento de la Calidad.

* Planificar los recursos destinados a propiciar la capacidad necesaria para lograr la

participacion activa de todos los miembros de la organizacion en el proceso de



mejoramiento de la calidad. Este Plan de Educacidn se dirigiria a todo el personal de
la empresa

1992: Se implemento el sistema de Propuesta de Accion Correctiva P.A.C, en donde
participan todos los trabajadores de la Compafiia. El cual tiene el apoyo de toda la
Directiva. El sistema P.A.C. es el medio mas efectivo y eficaz que permite al
trabajador proponer y eliminar, a través de acciones correctivas, todo incumplimiento
que le impida realizar su trabajo bien desde la primera vez. El objeto de este sistema
esta orientado a las: mejoras de métodos y procesos, reduccién de tiempo de ciclo de
los procesos, eliminacion de reprocesos, eliminacion de desperdicio, reduccion de
tiempo de paradas de lineas y maquinas. Ahorro de energia, condiciones seguras de
trabajo y reduccion de Gastos Fijos.

1996: Alimentos Heinz entrega a Kraft dichas licencias (adquiridas en 1985) y
obtiene la nueva linea de Mostaza.

1997: La Planta Tiquire Flores es adquirida por Alimentos Heinz, C.A, con la
finalidad de consolidar nuestro liderazgo en las categorias de Salsas y Condimentos.
También para este afio obtenemos la Planta de Pet Food de Venezuela (Super Can)
ubicada en Calabozo Estado Guarico, logrando expandir sus negocios en otro rubro,
dentro del pais.

1998: Las marcas de Atun Star Kist (lider en el ambito mundial) y Atun Royal
Pacific llegan al pais para ser distribuidos por Alimentos Heinz.

2000: En Abril se inicia el proceso de compra-venta, entre las filiales de Heinz;
proceso en el cual la facturacion de las ventas se realiza desde Heinz Venezuela a
mercados de Latinoamérica y el Caribe, realizando los despachos directamente desde
la filial hacia el cliente. Alimentos Heinz, celebra su 40 aniversario, en donde se
afirma el compromiso de Alimentos Heinz, C.A. con Venezuela, el cual va més alla
de la fabricacion de productos de excelente calidad, al igual de participar y contribuir
en actividades de tipo social y comunitaria, integrando activamente a Heinz al

desarrollo social y economico del pais.



2001: En Mayo, Alimentos Nutricia empresa del Grupo Polar y Alimentos Heinz,
C.A hacen un Joint Venture transformando a IPABCA en NUTRIPET ANDINA, C.A
una empresa que va hacer Administrada y operada por Alimento Heinz, C.A y Polar
realizara la distribucién de alimentos para mascotas. Alianza estratégica que permitira
el crecimiento y fortalecimiento de todos los productos para mascotas tanto en el
ambito nacional como en Latinoamérica.

2002: El 25 de julio, Alimentos Heinz adquirio las marcas Nenerina, Harina de arroz
Polly y Mi Chicha, marcas lideres en sus categorias en el mercado venezolano. Estas
marcas lideres, fortaleceran nuestro portafolio y liderazgo dentro del mercado de
alimentos para nifios en Venezuela Estos productos eran propiedad de la empresa
Unilever, los productos seran manufacturados en la fabrica de Maracay y seran
manejados en el area de Mercadeo por el grupo de colados.

2004: Alimentos Heinz, C.A. vende sus acciones de la empresa NUTRIPET
ANDINA, C.A,, finalizando asi el Joint Venture con Grupos Polar.

2013: En febrero de 2013 el fondo de inversion brasilefio 3G Capital y el fondo de
inversion estadounidense Berkshire Hathaway anuncié la compra de Alimentos

Heinz.

Vision:

Ser la mejor compaiiia de alimentos creando un mundo mejor.

Valores:
Meritocracia
Innovacion
Sentido de pertenencia
El consumidor primero
Calidad



Politica de calidad

Alimentos Heinz Venezuela se compromete en ser el fabricante y distribuidor
de alimentos procesados que mejor anticipa y satisface los requisitos de nuestros
clientes internos y externos, suministrando productos y servicios sin defectos desde la
primera vez. De esta manera lograremos también el liderazgo de nuestros productos
en el mercado, y la excelencia en nuestra organizacion. Estos logros se consideran
mediante la prevencion, el control de riesgos, la revision e identificacion de los
objetivos de calidad y los planes de mejora continua en nuestros productos y
procesos; cumpliendo con las politicas de la corporacion y lo requerimientos legales
de los paises en donde se consuman nuestros productos.
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CAPITULO Il

EL PROBLEMA

2.1 PLANTAMIENTO DEL PROBLEMA

En estas ultimas décadas que han pasado la Revolucién Industrial acento las
formas primitivas de una organizacion del trabajo incrementando asi de forma
sustancial el rendimiento del trabajo, a la vez que disminuy0 el coste de produccion.
Producir cualquier bien era mucho mas econémico que antes, lo que hizo que las
naciones industrializadas generaran una riqueza enorme.

Con la creciente presion que sufren las empresas manufactureras por ofrecer
oportunamente productos de calidad y ser cada vez mas eficientes, sino que también
estan experimentando un entorno altamente cambiante, en donde se perciben nuevos
esquemas Yya sean a nivel organizativos, arquitecturas, procedimientos, practicas,
culturales y hasta sus mismos procesos internos, esto esta totalmente relacionados
con otros aspectos importantes para el logro de los objetivos de las empresas. Sin
contar la situacién que presentan en la actualidad, las cuales estan obligadas a buscar

alternativas para superarlas y mantenerse con vida en la competencia internacional,



alcanzando niveles de eficiencia, eficacia y calidad estandarizados para la actividad
que desempefian.

En el proceso de gestion de recursos humanos influyen todos los miembros
activos de la empresa, como la direccion general con tareas de mando, los
trabajadores con la negociacion de un contrato y los representantes del personal. El
propésito de la administracion de recursos humanos es perfeccionar las
contribuciones productivas del personal en la organizacion, de forma que sean
comprometidos desde una perspectiva estratégica, ética y social. Esta es la apertura
de estudio y la practica de la administracion de recursos humanos. Para que las
organizaciones marchen bien y puedan enfrentarse con éxito a la competencia y
adversidades.

Sin embargo la gestion de los recursos humanos tiene un papel elemental en la
integracion de los seres humanos en los logros de los objetivos de dicha empresa,
actualmente los recursos humanos deben dar respuestas a todo tipo de cambios que se
esté experimentando en el mundo laboral. En la mayoria de los casos la empresa
inquiere que esta produzca mas y mejor por lo que aqui manifiesta el uso de las TIC’s
en el area contribuyendo asi a la mejora de los indicadores de gestion anteriores que
debido a la automatizacion de los procesos y mejoras de velocidad en la transmision
de la informacidn; Por lo tanto, las nuevas tendencias consideran respaldar que las
TIC’s también pueden potenciar una nueva forma de organizacion del trabajo en las
empresas.

Hoy por hoy, la mayoria de las empresas ya estan informatizas a el acceso a
las nuevas tecnologias que no suele estar muy limitado. El problema esta es en la
enorme cantidad de informacion que debemos manejar y distinguir para hacer
debidamente nuestro trabajo. A nivel gerencial hay que hacer ver a los empleados que
la informacién que manejan concierne a la compafia y que se ha de consensuar

internamente.



En la actualidad y a nivel mundial, un importante problema que se incrementa
dia a dia y que sufren muchas empresas es el ausentismo. El ausentismo laboral es un
factor que debe conocerse y tratar de reducirlo al minimo en una empresa, ya que en

altos indices puede llegar a convertirse en una fuente de pérdida de productividad.

El ausentismo laboral es uno de los principales problemas que en cualquier
empresa, institucion publica o privada, con o sin fines de lucro, ya sean de servicios o
de produccidn, influye negativamente para el cumplimiento de los objetivos y mision
de la misma. El término ausente procede del vocablo latino absens segun el
diccionario de la Real Academia Espafiola (1992), significa: “... El que esta separado
de alguna persona o lugar...” y se define como “La tendencia a estar ausente”,
sindnimo de absente o absentismo.

Cabe destacar que el ausentismo puede ser por causas justificadas e
injustificadas, es decir, que el motivo es de caracter multifactorial. EI de causa
médica, por enfermedades y accidentes, es definido como “el periodo de baja laboral
que se acepta como atribuible a una incapacidad del individuo, exceptuando la

derivada del embarazo normal o prisién.”

Por lo tanto, el ausentismo laboral es las organizaciones, ve reflejado en
diferentes aspectos: elevados costos de operaciones, problemas de operaciones,
problemas de calidad, dificultad para alcanzar los objetivos propuestos y supone mas
del 80 % del gasto en salud cuando un trabajador enferma. El nivel de ausentismo ha
aumentado mas alla del 30% en las ultimas tres décadas, representando un problema
cada vez mayor, datos suministrados por la OMS (Organizacién Mundial de la Salud
en el 2012).

En Venezuela, a nivel organizacional el ausentismo laboral ha tenido un alza
significativa, la cantidad de enfermedades ocupacionales, falta de responsabilidad, la
facilidad de adquirir permisos falsos, tomas de acciones inmediatas, implementacion

de estrategias y planes para atacar la situacion, la facilidad de un servicio médico



ocupacional al momento de otorgar un reposo al trabajador solo por salir del paso o
no sentirse capaz de determinar o mandar un tratamiento al trabajador para evitar que
pueda retirarse han sido alguno de los factores para que esta situacion sea lo que es
hoy dia. El reto de las organizaciones es lograr que sus miembros trabajen en forma
cooperativa para alcanzar la efectividad organizacional y satisfacer las demandas de
las necesidades de la sociedad. Sin embargo esto muchas veces se ve afectado por
factores internos como: malas politicas salariales, falta de supervision, escasez de
personal entre otros y como externos entre los cuales se pueden mencionar:
transporte deficiente, enfermedad, accidentes.

De la misma manera se puede decir que aunque resulte dificil para las
personas entender porque el ausentismo es considerado una forma de corrupcién
laboral, en la actualidad existe una razén logica, y es que se percibe tanto al
ausentismo, como a los trabajadores de la organizacion, como una justificable
adaptacion a los bajos salarios que perciben o simplemente a la alta demanda de los
productos basicos. Resultando asi que estas personas puedan faltar, retirarse antes, o
permanecer.

En el caso de Alimentos Heinz, que es una empresa productora de alimentos
estd constituida por 11 lineas de produccion, a partir de las cuales se elaboran, gran
variedad de productos, aproximadamente 57 productos en diferentes presentaciones
tanto en capacidad como material de envase (vidrio, carton y plastico). Los productos
principales son el Ketchup y los colados. Y con més de 56 afios en el mercado
nacional, con una poblacion de méas de 800 trabajadores no escapa de esta realidad,
existen aproximadamente 200 trabajadores que se encuentran fuera de planta y
algunos de ellos se reincorporan a trabajar solo por objetivos individuales y durante
un tiempo determinado, como por ejemplo, alguna persona que en sus proximas
semanas va a salir de vacaciones, éste se reincorpora, trabaja, tiene la posibilidad de
aumentar su salario promedio y asi su ganancia de vacaciones.

Esto se le es calculado de acuerdo a sus Gltimas 4 semanas, posterior a esto la

persona sale a su disfrute con el promedio en salario mas alto. Por otro lado, el grupo



de personas que se encuentran en estas condiciones se han negado en varias
oportunidades a ser reubicados a una tarea mas sencilla, que pueda permitirle entrar al
campo de trabajo nuevamente sin ninguna exigencia.

La problemética que esta afectando : Heinz desde siempre ha pagado el 100%
del sueldo a béasico en condiciones de reposo o hasta un 120%, es decir, si un
trabajador se va de reposo, dura semanas fuera de la empresa, ésta le paga al
trabajador el monto de su sueldo basico, Pero la empresa no esta obligada a cancelar
ese 100% del sueldo en condiciones de reposo de un trabajador, ya que la norma
indica que, la empresa luego de que el trabajador se vaya de reposo, los primeros 3
dias son los que van a ser pagados por la empresa, lo que representa un 33% del
salario basico por parte del patrono y el 67% restante es pagado por el Seguro Social.

Adicionalmente a esto, con la implementacion de la nueva Ley Orgéanica del
Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras garantiza la estabilidad laboral absoluta, el
ausentismo se ha incrementado porque los trabajadores confian en que no pueden ser
despedidos a pesar de sus incumplimientos, afirman empresarios y abogados
laborales, siendo esto una afirmacién basada en la realidad.

Por lo tanto dicha organizacion atraviesa por una situacion problematica de
ausentismo laboral, especificamente en las areas productivas diciéndose asi en el area
de mantenimiento, la misma se ha venido presentando desde hace un tiempo
ocasionando el desequilibrio en las labores regulares, originando como consecuencia
el mal funcionamiento de dicha empresa y un costo elevado. En este sentido se lleva a
cabo la investigacion la cual esta delimitada, al estudio del ausentismo laboral y su

impacto en la gestion organizacional.

2.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
Con esta propuesta se pretende hacer un estudio que permita evaluar la
problematica que pudiera existir para el ausentismo laboral, por lo que se hace

oportuno, buscar respuesta a la siguiente interrogante:



¢Cuales serian las estrategias efectivas que contribuyen con la disminucion del

ausentismo en Alimentos Heinz?

2.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

2.3.1 Objetivo General.

Analizar el ausentismo y su impacto en la gestion organizacional en la empresa

Alimentos Heinz ubicada en el Municipio San Joaquin del Estado Carabobo

2.3.2 Objetivos Especificos.

Diagnosticar las causas que generan ausentismo laboral en el personal del area de

mantenimiento en la empresa Alimentos Heinz.

Describir la tasa de ausentismo laboral presente en el personal de mantenimiento en la

empresa Alimentos Heinz.

Sugerir estrategias dirigidas a la disminucion del ausentismo en area de

mantenimiento en la empresa Alimentos Heinz.

2.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La necesidad que presenta la organizacion de estudiar la problematica
existente y hallar las soluciones iddneas al caso, mediante estrategias que ayuden a
reducir el ausentismo en la organizacion.

En consecuencia, la realizacion de esta investigacion contribuye a obtener un
conocimiento amplio acerca de los factores que reducen la productividad de la
empresa y los problemas organizativos que generan altos costos. De la misma

manera, facilita recopilar informacion real acerca de los problemas que presentan los



trabajadores y en base a ello identificar la intervencion de la empresa. El ausentismo
es un aspecto importante a considerar dentro de las empresas, es por ello que se
afirma que hay que planificar y desarrollar estrategias que controlen las causas que lo
originan, tomando decisiones que permitan reducir la ausencia de los empleados al
trabajo.

Esta investigacion contribuye a la obtencion de un mayor conocimiento sobre
los métodos y herramientas efectivas para la disminucién del ausentismo laboral
para optimizar el abordaje, tratamiento y canalizacion de los problemas que afectan a
los trabajadores de las grandes organizaciones.

A su vez se da a conocer que el estrés y el ausentismo laboral son conocidos
como dos de los factores que negativamente influyen tanto en el trabajador y su
entorno, como en el proceso de produccion y mantenimiento de una empresa, si los
trabajadores sufren enfermedades y no se sienten comodos en su lugar de trabajo

ocurren las faltas y por ende la organizacion no logra sus metas.

2.5 ALCANCE

En la elaboracion de este estudio se pretende analizar la situacion actual que
acarrea al personal de mantenimiento, sobre el ausentismo que estan presentando en
su jornada laboral y diagnosticar las causas que conllevan al ausentismo laboral de
los empleados de la empresa y examinar cémo se ve afectada la productividad,
ademés de confeccionar los elementos de las tacticas de control que se utilizaran
para disminuir el ausentismo de los empleados y asi mismo proponer un plan de

estrategias para la disminucion de las ausencias.

Por lo tanto los resultados que proyecte dicha investigacion nos proporcionara
un amplio conocimiento de esta problematica que esta viviendo Alimentos Heinz y
muchas otras empresas de diferentes rubros. Esta también suministrara las posibles

soluciones y/o estrategias que el patrono podra implementar a sus trabajadores.



CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL CONCEPTUAL

3.1 ANTECEDENTES:

Los antecedentes de una investigacion son sumamente necesarios, ya que
estos son de referencia de los estudios anteriores que guardan o tiene relacién con el
problema que se esta planteando o que simplemente representas fuentes bibliograficas

existentes cobre el problema.

Segn Hamoni Y (2009) sefiala

En Venezuela el ausentismo laboral genera efectos negativos en las
diferentes organizaciones, bien sea publico o privado que se ve
expresado en aspectos tales como disminucion de la productividad,
costos adicionales para complementar la mano de obra ausente,
incumplimiento de los tiempos previstos asi como dificultad para
alcanzar los objetivos y metas programada. . (p.123).

A continuacién se presentan algunas referencias de trabajos realizados

anteriormente, los cuales tienen relacion con el tema:



Segun Cuevas en el (2011), Realizo un trabajo de grado titulado “Caracterizacion del
ausentismo laboral en un centro médico de | nivel para optar por el titulo de médico
cirujano especializacion en salud ocupacional en la Universidad del rosario. Bogota DC.
Colombia”, cuyo proposito es caracterizar los factores del ausentismo laboral en un centro
médico de | nivel y su comportamiento durante el afio 2010 y una metodologia basada en
un estudio corte transversal con fines descriptivos tomado de la base de datos de las
incapacidades medicas registradas por el personal del centro médico de | nivel bajo el
enfoque cualitativo y cualitativo obteniendo como resultado que la poblacion que se
analizo en el 2010, presento un total de 332 incapacidades, que represento en dias en
1518, de estas capacidades por sistemas se presentaron un mayor numero de
incapacidades las relacionadas con enfermedad general, de los cuales solos problemas
respiratorios, digestivos y osteomuscular resultaron con mayor numero. Al
discriminar por sistemas, el sistema respiratorio presento dentro de los primeros
diagnosticos la infeccion respiratoria aguda, la laringitis y la faringitis, en el sistema
digestivo, se presentd dentro de los primeros diagnosticos la enfermedad diarreica y
entre las osteomuscular, se diagnostico la lumbalgia y la artrosis cervical. Los cargos
con mayor nimero de incapacidades fueron los medicos, auxiliares de odontologia y
odontologos. Los meses con mayor numero de incapacidades fueron Febrero, Agosto
y Abril. El &rea asistencial tiene mayores incapacidades que la administrativa. En
cuanto a variables de género, el femenino presento un mayor numero de

incapacidades.

Este trabajo de grado se basa en el estudio de datos de las incapacidades
medicas registradas por el personal de un centro médico nivel I, donde se hace un
enfoque cualitativo y cuantitativo de los incidentes registrados y sus caracteristicas,
que causan el ausentismo en dicho centro médico. Con los resultados de dicha
indagacion se pueden definir algunas técnicas para la disminucion del ausentismo
laboral, partiendo por los tipos de enfermedades ocupacionales que puedan ocurrir y

buscando la causa raiz de los mismos.



Segun Tovar (2013) Durante este afio realizd un trabajo de grado titulado
“Plan de incentivos laborales como impulso motivacional para los trabajadores
del departamento de recursos humanos de la empresa FEBECA, C.A” para optar
al titulo de Relacionista Industrial en la Universidad José Antonio Péez, cuyo
propdsito consiste en proponer un plan de incentivos laborales como impulso
motivacional para los trabajadores de Recursos Humanos, para esto se realizd en
primera instancia, el método de observacion, a través de ella se recopilaron elementos
y hechos correspondientes al nivel motivacional existente en los empleados de
recursos humanos. También fue usado el método de la encuesta con el fin de recabar
directamente de los sujetos, el grado de motivacion en la masa de trabajo, lo cual
representa un hecho importante. Por lo tanto esto incide directamente en la
productividad y eficiencia, obteniendo como resultado, que los trabajadores no tienen
la motivacion necesaria para llevar a cabo sus labores diarias a pesar de contar con
buenas condiciones fisica y un ambiente de trabajo adecuado dentro de la
organizacion, debido a la interaccion entre ellos y la comunicacion con los jefes es
regular. Por otro lado no son tomados ideas, ni tampoco su desempefio laboral, lo que
desencadena faltos de interés por parte de estos y no ayuda a desarrollar su sentido de

pertenencia para con la empresa.

En este orden de ideas la investigacion toma como pilar las técnicas para
disminuir el ausentismo laboral en una organizaciéon, un método practico es el
impulso motivacional para que los trabajadores de una empresa, se sientan motivados
con el proceso de trabajo, dejando como Ultima opcion, el hecho de ausentarse de sus
puestos de trabajo injustificadamente, que es precisamente los que se plantea en el
antecedente previo.

Los autores Calderas, Carruyo, Mejias, Prieto y otros (2010), realizaron un

trabajo de grado titulado *“Factores condicionantes del ausentismo laboral de



profesionales de enfermeria de la emergencia de adultos del hospital DR. Adolfo
Pons de Maracaibo. Edo. Zulia. Para optar por el titulo De Relaciones
Industriales en la Universidad de los Andes” cuyo propdésito es elaborar una
propuesta de Seleccion bajo el modelo de competencias para el personal operativo del
Instituto Autonomo de Policia del Municipio Maracaibo y una metodologia que se
considera no experimental debido a que se esta analizando una realidad social y
laboral donde el autor se traslada hacia la institucion para obtener la informacion tal y

En tal sentido, la misma tiene como propdsito identificar las competencias
genéricas y técnicas requeridas para seleccionar al personal y bajo el enfoque
cualitativo. Obteniendo como resultado que el objetivo de este capitulo es analizar e
interpretar en el cuestionario aplicado al personal operativo del Instituto Autbnomo
de Policia del Municipio Maracaibo. En el cual se registrar la opinion, percepcion,
motivacion y expectativa en cuanto a politicas de seleccion de personal seleccion del
personal operativo policial bajo el modelo de competencias. En este analisis se
mencionan items, de acuerdo a los objetivos generales y especificos de la
investigacion. EI mismo tiene el propoésito de elaborar un programa de seleccion bajo
el modelo de competencias para el personal operativo policial de la institucion, se
recolectaron los datos necesarios, los cuales fueron realizados y presentados en este
capitulo, para luego discutirlo en base a las teorias de investigacion previas
planteadas en esta investigacion y finalmente se presentan las conclusiones y
recomendaciones. En cuanto a la dimension nivel estratégico fue medida a través de
la subdimension de la filosofia de gestibn mediante los indicadores mision, vision,
politicas de seleccion del personal policial y programa basado en competencias.
Igualmente el analisis absoluto es tomado de varias opciones 0 respuestas

seleccionadas por los funcionarios determinando un porcentaje del mismo.

Segun este antecedente, existen factores que condicionan el ausentismo
laboral, por ende el propdsito del mismo es identificar competencias genéricas y

técnicas requeridas para seleccionar al personal, por lo tanto, un argumento para la



elaboracion de técnicas efectivas para disminuir el ausentismo laboral se puede
expresar bajo un proceso de seleccion del personal segin las competencias

relacionadas con el puesto de trabajo.

Segun los autores Fernandez, G; Maria, E. (2009): Trabajo Especial de Grado
titulado “Estudio del Ausentismo Laboral en el Instituto Pablico CADAFE en el
departamento Administrativo”, presentado ante la Universidad José Antonio Paez,
para optar por el Titulo de Licenciado de Ciencias Administrativas y Gerenciales Este
Trabajo Especial de Grado tuvo como objetivo principal e desarrollo de un estudio de
estadisticas de ausencias laborales en un periodo de tiempo con la finalidad de
realizar correctivos si ello lo ameritaba. Este proyecto esta estrechamente relacionado
con este Trabajo debido a que permite identificar las causas mas pronunciadas y
repetidas de diversos institutos del sector administrativo.

Los autores Ojeda, H; Luis C. (2009): Trabajo Especial de Grado presentado
ante la Universidad Bicentenaria de Aragua, para optar por el Titulo de Licenciado de
Administracion de Empresas, Titulado “Estudio de estrategias para determinar las
causas del ausentismo Laboral en el departamento de Recursos Humanos sede
Caracas” en él se estudian las causas del ausentismo laboral y la relacion estrecha
con la satisfaccion del empleado en el ambiente laboral. La mencionada investigacion
permite dar una retroalimentacion de conocimientos reforzando los parametros y

lineamientos que conllevan a tal investigacion.

Segun Sanabria, S; Piedad. (2009): Trabajo Especial de Grado presentado ante
la Facultad de Postgrado. UNITEC, para optar por el Titulo de Magister en Recursos
Humanos a través de su tesis titulada “Estrategia Para La Reduccion Del
Ausentismo Laboral En El Personal De Enfermeria De La Sala De Emergencia

Del Instituto Nacional Cardiopulmonar”. Uno de los objetivos planteados en esta



investigacion es el de implementar un software basado en el control de asistencia
laboral del personal directamente en las enfermeras, debido a la alta problemaética que
presenta la institucion Nacional Cardiopulmonar. Este proyecto posee relacion con el
estudio ya que brinda diversas ideas para el mismo, como lo es la perspectiva de
estudio que abordo este autor para la implementacion de dicho control y su estrategia

implementada para el estudio.

La investigacion ante mencionada tiene relacion con el objeto de estudio
debido a que se refieren al ausentismo laboral y de como determinar estrategias para
asi reducir este problema que no solo afecta a Alimentos Heinz si no a todas las

empresas en general.

3.2 BASES TEORICAS

3.2.1 Teoria de la administracion cientifica del trabajo

Frederick W. Taylor (1856 - 1915) hizo un estudio con el objetivo de eliminar
los movimientos inGtiles del obrero y establecer por medio de crondmetros el tiempo
necesario para realizar cada tarea especifica. A este método se lo llamo organizacién
cientifica del trabajo o taylorismo. Los primeros pasos consistieron en la imposicion
de una disciplina muy severa y en una mayor division del trabajo, para que cada
obrero realizara unas pocas operaciones de manera repetida.

Taylor a finales del Siglo XIX, buscaba disminuir tiempos y aumentar la
produccion, esto lo logro a base de la divisién del trabajo en dos grandes grupos, un
equipo de planeacion y otro de ejecucion, el primero debia planear lo que deberia
hacer el segundo, éste debia solo ejecutar 6rdenes y no detenerse a pensar en otra
forma aunque a veces resultara mas facil.

La méaxima del modelo taylorista era el mayor beneficio tanto para la empresa

como para sus trabajadores, lo que se tradujo primero en dividir el trabajo entre la



planeacion y la ejecucion y segundo minimizar los tiempos y movimientos de los
trabajadores para realizar determinada operacion, asi, buscaba acelerar el proceso de
produccion y eficiencia del trabajo, lo que convirtié en el trabajo mondtono y
repetitivo.

Por lo tanto esto trajo consecuencias de insatisfaccion laboral como también la
division de la actividad del trabajador entre pensar, analizar y ejecutar. Ahora solo se
tiene que encargar de trabajar y no de pensar ya que su trabajo estd planeado, lo que
deja fuera la capacidad de decision y control por parte del trabajador en su propio
empleo.

3.2.2 Teoria de la administracion clasica

La teoria clasica de la administracion (1800 a 1900 Aprox.), a cambio de la
Cientifica, la eficiencia a través de la racionalizacién del trabajo del obrero, se
caracterizd por el énfasis y la importancia dada en la estructura y la organizacion que
debe tener una empresa para lograr la eficiencia.

Henri Fayol, desarrollé la llamada teoria clasica preocupada por amplificar la
eficiencia de su empresa a través de su organizacion y de la aplicacion de principios
generales de la administracion con bases cientificas. Para Fayol cada organizacion
debe de tener un proceso administrativo donde se deba planear, organizar, dirigir,
coordinar y controlar los procesos de esta misma.

La teoria clésica se determind por su orientacion normativa y prescriptiva: la
cual lleva a determinar cuales elementos de la administracion (funciones del
administrador) y cudles principios generales deben seguir el administrador en su
actividad. Este enfoque se convirtid, por tanto, en la principal razon de la teoria

clasica.

3.2.3 Teoria de Henry Ford
El fordismo aparecié en el siglo XX promoviendo la especializacion, la
transformacion del esquema industrial y la reduccion de costos. Esto ultimo, a

diferencia del taylorismo, se logré no a costa del trabajador sino que a través de una



estrategia de expansion del mercado. La razén que esgrimia Henry Ford en su idea es
que si hay mayor volumen de unidades, debido al revolucionario de tecnologia de
ensamblaje y su costo es reducido, habra un excedente que superaria numéricamente
a la élite tradicional y unica consumidora de tecnologias en la modernidad.

Para Bonig (1989) en el "Fordismo" se configuré una "ideologia" de
optimismo (infundado) sobre lo técnico y lo econdémico, una ideologia pronto
difundida por todos los paises industrializados; en la que no solo los directivos sino
obreros y sindicatos aceptaron la dureza de este nuevo sistema que implicaba una
mayor carga de trabajo y un aumento del salario.

Para los trabajadores actuales se convierte en todo lo contrario ya que si bien
la cantidad de trabajo sigue siendo la misma, la remuneracion se ve completamente
desequilibrada; de esta forma, no podemos dejar de lado las consecuencias que este
sistema trajo a sus trabajadores, aunque le significé un mayor salario también lo era la

sobrecarga de trabajo.

Gestion de RRHH

La gestion de los recursos humanos se delega de obtener y coordinar a las
personas de una organizacion, de forma que obtengan las metas establecidas. Para
esto es muy importante preservar las relaciones humanas. Este proceso pretende un
objetivo coherente con las politicas de la empresa en donde este departamento debe
de mantener el activo mas valioso de cualquier organizacion como lo son las
personas.

La gestion de las personas que son contratadas por la organizacién conlleva al
empleo, al disefio y a los recursos que son relacionados e importantes para la
rentabilidad de la organizacion. Hoy en dia los recursos humanos funciona
conjuntamente con todo el personal de la organizacion desde es escaldon menor hasta
la parte gerencial de cada departamento que conforma el organigrama.

El departamento de recursos humanos debe conservar la responsabilidad de

mantener el control dentro de la empresa y por lo tanto con cada uno de los



empleados de la misma, que estos se sientas augusto con la actividad que
desempefian, Para lograr esta sinergia entre los empleados el departamento de
RR.HH. debe de enfocarse en mantenerlos motivados a realizar cada dia mejor su
labor.
Ausentismo Laboral

Segun Chiavenato (2003), Es el término empleado para referirse a las faltas o
inasistencias de los empleados al trabajo. En sentido més amplio es 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. Es decir, es
la suma de los periodos en que los empleados de la organizacion estan ausentes del
trabajo, ya sea por falta o por tardanza, debido a la mediacién de algin motivo. Es
decir es el conjunto de ausencias por parte de los trabajadores de un Determinado
centro de trabajo, justificadas o no.

Causas del Ausentismo Laboral

Las causas del ausentismo son varias, no siempre ocurre por causa del
empleado; también pueden causarlo la organizacién, la ineficiente supervision, la
super especializacion de las tareas, la falta de motivaciény estimulo, las
desagradables condiciones de trabajo, la escasa integracion del empleado en la
empresa y el impacto psicolégico de una direccidn deficiente. Estas pueden ser:
a)Enfermedad comprobada, b) Enfermedad no comprobada, c) Diversas razones
de carécter familiar, d) Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor, )
Faltas voluntarias por motivos personales, f) Dificultades y problemas financieros. a)
Problemas de transporte, h) Baja motivacion para trabajar, i) Clima organizacic. ...
insostenible, j) Falta de adaptacion del trabajador a su puesto de trabajo, k) Politicas
inadecuadas de la empresa, 1) Accidentes de trabajo, m) Retardos involuntarios por

fuerza mayor.



Modelos de Ausentismo Laboral:

Segun Chiavenato (2003), El principal tipo de absentismo es el atribuido a
incapacidad por enfermedad o por accidente y ocupa las tres cuartas partes del
ausentismo en la industria. En los paises industrializados, a pesar de las mejoras en
las condiciones socioecondmicas, en la oferta y en la calidad de la asistencia sanitaria,
la tasa de absentismo se ha incrementado en forma considerable por encima del 30%
en los dltimos 25 afios. En este contexto, se han documentado cuatro modelos

explicativos con los siguientes enfoques:

1. Modelo econémico de ausentismo laboral: Este comportamiento obedece a la
interaccion de dos fuerzas: en las motivaciones individuales del trabajador para
ausentarse y la tolerancia de los empleadores respecto al nimero de ausencias. Los
trabajadores tienen preferencias individuales de ausencia y como ellos son los actores
de la oferta en el mercado de trabajo, eligen la cantidad de ausencias que maximizan
sus utilidades mediante el célculo de los beneficios y costos marginales de las

oportunidades que enfrentan.

2. Modelo Psicosocial de ausentismo laboral: Las diferentes culturas de ausencia
emergen como resultado de la interaccion entre individuos, grupos de trabajo y
organizacion. El total del tiempo perdido crea una cultura de ausencia en distintas
industrias y ocupaciones. La decision de ausentarse se toma en el marco de una

cultura de ausencia que puede ser: dependiente, moral, fragmentada o conflictiva.

3. Modelo médico del ausentismo laboral: Segln este enfoque, los factores que
contribuyen a un patron de ausentismo laboral son: demograficos (edad, sexo, nivel
ocupacional), de satisfaccion con el empleo (niveles de remuneracion, sentido de
realizacion), caracteristicas organizacionales (a organizaciones y unidades de trabajo
mas grandes, mayores niveles de ausentismo), contenidos del empleo (niveles de
autonomia y responsabilidad); y otros, como compromiso y distancia recorrida al

trabajo.



4. Ausentismo laboral y retiro organizacional: En el caso de los trabajadores que
se retiran voluntariamente de las organizaciones, se presenta una mayor tasa de
ausentismo que aquellos que permanecen. Es probable que exista una relacion
positiva entre ausentismo laboral y retiro organizacional. Los trabajadores que
abandonan la organizacion, tienden a ser los méas jovenes y de menor posicion que los
que permanecen en ella; estos jovenes de menor nivel, perciben méas oportunidades

fuera de la organizacion que dentro de ella.

Costo del ausentismo

En la actualidad todas las empresas u organizaciones a pesar de que tienen su
objetivo debidamente planteado enfocandose asi en su rentabilidad, les afecta lo muy
conocido como lo es el ausentismo. Aunque el ausentismo laboral se puede justificar
mediantes certificados médicos, esto no significa que las ausencias actuales sean
exclusivamente por esas causas. Los costos ocasionados por el ausentismo se
clasifican en directos, como la continuaciéon del salario, el pago de beneficios e
incapacidades y el aumento de las primas de seguros; asi como los costos indirectos,
como el costo de contratacion de personal suplente, las horas extras, las
oportunidades perdidas, los procesos detenidos y los aumentos en los tiempos de
produccion.

El ausentismo tiene otras consecuencias ademas del aumento de costos. Un
ejemplo comun, el estrés que ocasiona a los colaboradores la falta de sus compafieros,
pues aumenta su carga laboral para cubrir el trabajo del compafiero ausente y lograr

los objetivos de la organizacion en tiempo y forma.

Calculo del Indice del Ausentismo

Puede calcularse en funcion de dias perdidos y en funcién de horas perdidas.
El indice de ausentismo sefiala el porcentaje del tiempo no trabajado durante las
ausencias, con relacion al volumen de actividad esperada o planeada. Segun

Chiavenato (2007), en estos términos, el indice puede calcularse mediante la siguiente



ecuacion, en donde solo se tiene en cuenta los dias/hombre de ausencia en relacion

con los dias’/hombre de trabajo:

i No. De dias/fHombre perdidos por inasistencia al trabajo
Indice de =
Ausentismo  Promedio de trabajadores x dias de trabajo

Técnicas para evitar el Ausentismo en las Organizaciones:

Las empresas no pueden controlar al cien por ciento a sus empleados, pero si

pueden llevar a cabo medidas que reduzcan el problema de ausentismo.

Transmite claramente tus objetivos. Si tomas en cuenta a tu potencia laboral en
decisiones relacionadas con las estrategias del negocio, se sentiran mas valorados y
por lo tanto motivados. Asi tendras mas oportunidades de tomar la decisién correcta y

la seguridad de que tus empleados participen en su ejecucion.

Conoce a tus empleados. Cuando un empleado comienza a ausentarse, pon atencién
en las causas, esté o no justificada su falta. Indaga el problema y conversa con él para

proponer soluciones.

Alinear objetivos. Tomar las consideraciones necesarias para que tu talento humano
aumente su nivel de responsabilidad, tiempo y pasion para con la empresa,
procurando organizar reciprocamente sus objetivos, para finalmente alcanzar el éxito

en ambas partes.

Motiva. Hay gran escepticismo en la mayoria de los trabajadores, pues se consideran
que hay muy malas condiciones laborales. Implementar programas que fomenten el
cuidado de la salud fisica y mental, para que tus empleados respondan con

agradecimiento y compromiso.



Reconocer sus logros. Reconocer los éxitos laborales de tus empleados hara que se

sientan motivados para continuar esforzandose a lograr cada vez mas.

Concilia. Todos tenemos derecho a una vida equilibrada, hay casos particulares en
los que sera necesaria cierta flexibilidad, tanto en los horarios como en las
responsabilidades de tal manera que, el lider y el trabajador estén compensados con

su mutuo desempefio sin sacrificar su vida personal.

En sintesis la estrategia para disminucion de ausentismo debe poseer una
comunicacion apropiada, objetivos organizados, incentivos y la creacion de una

cultura sana en todos los niveles.

3.3 BASES LEGALES

Los articulos de la constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
(1999) establecen:

Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. El Estado garantizard la adopcion de las medidas
necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener ocupacion
productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le
garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado
fomentar el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar
el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores vy
trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo
patrono o patrona garantizara a sus trabajadores o trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados.
El Estado adoptara medidas y creara instituciones que permitan el
control y la promocion de estas condiciones.



En este articulo toda persona tiene el derecho y al mismo tiempo es un deber
de cada ciudadano tanto nacional como extranjero, en el cual el estado debe
garantizarles que puedan tener un trabajo estable y que les proporcione suficiente
ingreso para poder vivir de una manera adecuadamente comoda para vivir, también
cabe mencionar que el estado deberia garantizar que los patrones o patronas deben

tener ciertos estandares de seguridad e higiene en dichos puestos de trabajo.

Segun la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT) dice:

Articulo 56. Son deberes de los empleadores y empleadoras,
adoptar las medidas necesarias para garantizar a los trabajadores
y trabajadoras condiciones de salud, higiene, seguridad y bienestar
en el trabajo, asi como programas de recreacion, utilizacion del
tiempo libre, descanso y turismo social e infraestructura para su
desarrollo en los términos previstos en la presente Ley y en los
tratados internacionales suscritos por la Republica, en las
disposiciones legales y reglamentarias que se establecieren, asi
como en los contratos individuales de trabajo y en las

convenciones colectivas.

(LOPCYMAT)
Articulo 60. El empleador o empleadora debera adecuar los métodos
de trabajo asi como las maquinas, herramientas y Utiles utilizados en
el proceso de trabajo a las caracteristicas psicoldgicas, cognitivas,
culturales y antropométricas de los trabajadores y trabajadoras. En
tal sentido, debera realizar los estudios pertinentes e implantar los
cambios requeridos tanto en los puestos de trabajo existentes como al

momento de introducir nuevas maquinarias, tecnologias o métodos de



organizacion del trabajo a fin de lograr que la concepcion del puesto
de trabajo permita el desarrollo de una relacion armoniosa entre el

trabajador o la trabajadora y su entorno laboral.

En este articulo los empleadores son los responsables de que los
trabajadores tengan una seguridad y una integridad de sus puestos de
trabajo, igualmente deben contar con una adecuada utilizacién de su tiempo

libre y debe aportar un sitio para el mismo.

3.4 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Ausentismo. Faltas o inasistencias de los empleados al trabajo ya sea justificado o
injustificado.

Ausentismo Laboral: Es toda aquella ausencia o abandono del puesto de trabajo y
de los deberes ajenos al mismo. Incumpliendo las condiciones establecidas en el

contrato de trabajo.

Calidad de vida laboral: Ventajas y desventajas del ambiente laboral para las
personas.

Desempefio. Capacidad de una organizacién para alcanzar sus objetivos mediante el
uso eficaz y eficiente de sus recursos.

Motivacion. Capacidad para motivar a una persona para que esta cumpla con un
objetivo propuesto o un objetivo para su beneficio.

Organizacion. Grupo de personas y medios organizados para lograr un mismo
objetivo.

Planificacion: proceso objetivo futuro y se trazan trayectorias para la consecucion de
los mismos; es un proceso continuo que refleja los cambios del ambiente en torno a
cada organizacion y su adaptacion.

Productividad. Basicamente se define como el la cantidad de producto obtenido por

el tiempo que llevo hacer dicha produccién.



Productividad: Criterio que mide la eficiencia, eficacia o el incremento de las
funciones que se realizan en un periodo determinado de tiempo para la obtencion de

metas.

CAPITULO IV

FASES METODOOGICAS

4.1 Fases Metodoldgicas

Las fases metodoldgicas debe responder a cada uno de los objetivos
especificos de este informe, es por ello que se ha dividido en tres fases, en cada una
de ella contendra la metodologia utilizada para responder a cada uno de los objetivos
gue son primordiales para el desarrollo de este informe de pasantias.

Fase 1: Se realiz6 un diagndstico de las causas que generan el ausentismo laboral en
el departamento de mantenimiento en la empresa Alimentos Heinz C.A.

Para esta fase se utilizo la observacion directa, la cual consiste en observar el
objeto de estudio en su entorno, permitiendo visualizar la realidad. Al respecto
Sabino (1978) “casi siempre sus resultados apuntan a los aspectos mas superficiales o
visibles de la realidad social, aunque ello nos quiera decir que los mismos no poseen
importancia”. A través de esta técnica se logré recopilar informacion importante del
nivel de ausentismo presente en el departamento.

Por otra parte es aplicada una encuesta es razonada como una rama de la
investigacion social cientifica orientada a la valoracion de poblaciones enteras
mediante el analisis de muestras representativas de la misma (Kerlinger, 1983). De
acuerdo con Garza (1988) la investigacion por encuesta “... dirigidos con el propdsito
de averiguar hechos, opiniones actitudes,” (p. 183). Para Baker (1997) la

investigacion por encuesta es un método de coleccion de datos en los cuales se



definen especificamente grupos de individuos que dan respuesta a un nimero de

preguntas especificas.

En resumen las anteriores definiciones indican que la encuesta se maneja para
estudiar poblaciones mediante el analisis de muestras representativas a fin de expresar
las variables de estudio y su frecuencia.

La instrumentacién consiste en el disefio de un cuestionario de preguntas
elaboradas para medir opiniones sobre eventos o hechos especificos. En el
cuestionario las preguntas son administradas por escrito. Esta encuesta sera aplicada a
una muestra aleatoria de supervisores y trabajadores de dicho departamento, con el
fin de recopilar la informacion suficiente sobre el nivel de ausentismo presente.

La poblacion o universo se refiere al conjunto para el cual seran validas las
conclusiones que se adquieran: de los elementos o las Unidades (personas,
instituciones o cosas) involucradas en la Investigacion. (Morlés, 1994, p.17).

El universo o poblacion estuvo constituido por 70 trabajadores, que laboran
en el area de mantenimiento, dado a que aqui se percibe la mayor cantidad de

ausentismo en planta.

En cuanto a la muestra, una muestra debe ser definida en base de la poblacion
determinada, y las conclusiones que se obtengan de dicha muestra solo podran
referirse a la poblacion en referencia”, Cadenas (1974).

Se seleccionaron 25 trabajadores como muestra, 20 trabajadores técnicos y 5
supervisores del area, esto equivale al 30% de la poblacion que labora en el area. Se
trabaja con este tipo de muestra debido a la confianza que tenemos con estos
trabajadores, para asi recolectar informacion concreta y exacta de la problematica.

Una vez obtenida la informacion recopilada a lo largo del desarrollo de esta
investigacion se clasifico y represento en graficos porcentuales cada uno de los

resultados obtenidos de los instrumentos involucrados en esta investigacion.



Al interpretar los datos segin Hevia (2001), “Este estudio se presenta
posterior a la aplicacion del instrumento y finalizada la recoleccion de los datos,
donde se procederd a aplicar el andlisis de los datos para dar respuesta a las
interrogantes de la investigacion” (p46).

Fase Il: Descripcion de la tasa de ausentismo laboral presente en el personal de

mantenimiento en la Empresa Alimentos Heinz.

Una vez concluida la Fase I, el diagnodstico de la situacién actual del
ausentismo presente en el departamento de mantenimiento, con la representacion
gréfica y analisis de los datos obtenidos de la instrumentacion aplicada, fueron
analizados los factores que influyen en el desempefio de los trabajadores al ausentarse
de sus actividades laborales del departamento de Mantenimiento de la Empresa
Alimentos Heinz C.A.

Fase I11: Disefio de estrategias dirigidas a la disminucion del ausentismo en el area

de mantenimiento en la empresa Alimentos Heinz.

Una vez concluidas las Fases | (diagndstico de las causas que generan el
ausentismo laboral en el departamento de mantenimiento en la empresa Alimentos
Heinz C.A) y Il (Describir la tasa de ausentismo laboral presente en el personal de
mantenimiento en la Empresa Alimentos Heinz) y se procedio a la elaboracién de la

propuesta.

Para iniciar con la elaboracion de la propuesta, se a de mencionar que se
partié de los resultados obtenidos de la instrumentacién aplicada para asi disefiar

estrategias dirigidas a la disminucion del ausentismo en el area de mantenimiento.



CAPITULO V

RESULTADOS

Todo el proceso de andlisis esta dirigido a la interpretacion de los datos, lo
cual fundamenta las conclusiones del informe, aportando asi una contribucion viable
y tedrica del objeto de estudio.

Una vez obtenida la informacion recopilada a lo largo del desarrollo de esta
investigacion se clasifico y represento en graficos porcentuales cada uno de los
resultados obtenidos de los instrumentos involucrados en esta investigacion.

Al interpretar los datos segun Hevia (2001), “Este estadio se presenta
posterior a la aplicacion del instrumento y finalizada la recoleccion de los datos,
donde se procede a aplicar el analisis de los datos para dar respuesta a las
interrogantes de la investigacion” (p46).

A continuacion se presentan graficamente cada uno de los resultados

obtenidos.

1. Cuestionario aplicado a los supervisores del area de Mantenimiento.

2. Cuestionario aplicado a los trabajadores de Mantenimiento.



Cuestionario aplicado a los supervisores del area de Mantenimiento.

1. ¢ Observa motivacion de los trabajadores hacia sus actividades?
Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 3 60%
Pocas veces 2 40%
Total 5 100%
Motivacion
m Siempre

oK . n
w | Casi Siempre

Pocas Veces

Armalas, (2015)

Analisis e Interpretacion

En el grafico se observa que el 60 por ciento de la poblacion encuestada opina que
casi siempre el personal esta motivado haciendo sus actividades requeridas para la
produccién, mientras que el 40 por ciento opina que son pocas veces en que el
personal se encuentra motivado, algunas de las razones que se comenta es que no
estdn conforme con su ingresos, esto es debido a que la inflacion cada dia esta
aumentando al igual que el costo de los productos y/o servicios, por lo que los
trabajadores se sienten inconforme con su sueldo aunque la empresa no sea la
responsable, esto afecta al supervisor en las actividades a desempefiar porgque no todo

el personal esta dispuesto a realizarlas de manera efectiva e eficiente



2. ¢Se manifiesta meritocracia hacia la organizacion?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 3 67%
Pocas veces 2 33%
Total 5 100%
Meritocracia
0%
H Siempre

33% .

| Casi Siempre

Pocas Veces

T — Armatas, (2015)
Analisis e Interpretacion eme)

En este grafico muestra que el 67 por ciento de los encuestados nos indica que casi
siempre se manifiesta meritocracia hacia la organizacion (la meritocracia esta basada
en el mérito) mientras que el 33 por ciento afirma que pocas veces los trabajadores
manifiestan la meritocracia, esto también esta ligado con la falta de motivacion, esto
pudiese ser debido a que actualmente estan en proceso de negociacion el contrato
colectivo o simplemente por la situacion actual que presenta el pais. Esto influye al
supervisor ya que la meritocracias es un buen sistema que favorece la motivacion del

personal, y que mejora la eficiencia en el trabajo. Pero debe estar bien planteado.



3. ¢Ha observado ausentismo por falta de transporte?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 0 0
Pocas veces 5 100%
Total 5 100%

Ausentismo por transporte

m Siempre
H Casi Siempre

Pocas Veces

Analisis e Interpretacion

Como se observa en el presente grafico el 100 por ciento de los encuestados
manifiestas que son las pocas veces en donde se ha observado ausentismo por falta de
transporte en los trabajadores del departamento de mantenimiento, es muy importante
para el supervisor contar con todos los tecnicos en su turno porque de no ser asi se
interrumpe la programacion del trabajo pautado para ese dia y podria significar una

parada mayor de planta comprometiendo la produccion del producto ese dia incluso

varios dias.

Armalas, (2015)




4. ¢Se observa rotacidn para cubrir vacantes?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 2 40%
Pocas veces 3 60%
Total 5 100%

Rotacion
0%
| m Siempre

| Casi Siempre

- 60% -

Pocas Veces

Armalas, (2015)

Analisis e Interpretacion

En este grafico se demuestra que el 60 por ciento de los encuestados manifestaron
que son las pocas veces donde se ha manifestado una alta rotacion de trabajadores
para cubrir las vacantes, esto se debe a la planificacion de vacaciones que se realiza
previamente para no dejar a los equipos inoperante durante ese lapso, y el 40 por
ciento restante dice que casi siempre la rotacion en los trabajadores de
mantenimiento es por ausentismo de algunos comparieros que no se encuentra en la
planificaciony afecta las actividades que deben desemperiar diariamente. Esto afecta
al supervisor en la pérdida de productividad mientras se busca al nuevo trabajador
para cubrir la vacante debido a rotacion, el tiempo de entrenamiento de estos mismos
y el tiempo de otros colaboradores para ayudar a los empleados mientras se adaptan

al area.



5. ¢El ausentismo laboral se debe a que los trabajadores no son motivados a
cumplir sus funciones?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 2 40%
Pocas veces 3 60%
Total 5 100%
Ausentismo
0%
I m Siempre
60% . _ m Casi Siempre
Pocas Veces

Armalas, (2015)

Analisis e Interpretacion

En el presente grafico demuestra que el 60 por ciento manifestaron que son las pocas
veces que el ausentismo se debe a la falta de motivacion de los trabajadores a cumplir
sus funciones diarias, mientras que el 40 por ciento indican que casi siempre se ha
manifestado ausentismo en los trabajadores por falta de motivacion, esto demostraria
que no poseen un sentido claro y definido de la direccion hacia la cual deben encausar
sus esfuerzos, o del proposito que persigue la empresa. Esto indica al supervisor que
debe motivar al personal en su lugar de trabajo, considerando que la motivacién es el
impulso para un individuo se sienta satisfecho de realizar su trabajo, se debe tomar en
cuenta la satisfaccion de sus necesidades para que el empleado se convierta en un ser

productivo.



6. ¢El ausentismo laboral se debe a que los trabajadores no se sienten

comprometidos con el departamento de mantenimiento y/o la

organizacion?

60%

oo

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 2 40%
Pocas veces 3 60%
Total 5 100%
Ausentismo
0%
; m Siempre

m Casi Siempre

Pocas Veces

Analisis e Interpretacion

Armalas, (2015)

Los resultados obtenidos muestran que un 60 por ciento sefiala que son las pocas

veces en donde el ausentismo se debe a que los trabajadores no estén comprometidos

tanto como en el departamento y en la organizacién, mientras que un 40 por ciento

demuestra que casi siempre se observa el ausentismo laboral y que esto es debido a

que algunos trabajadores se encuentra de reposo justificado y/o injustificado lo cual

este Ultimo demuestra a una falta de compromiso por parte de los trabajadores. Esto le

demuestra a cada supervisor que sus trabajadores piensan que el hecho de estar

motivados al compromiso del departamento contribuiria con un mejor desempefio de

sus funciones dentro de la empresa.



7. ¢El sentirse identificados con el grupo y la organizacién disminuye el
ausentismo laboral?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 4 80%
Pocas veces 1 20%
Total 5 100%

Ausentismo
20% 0%
m Siempre

| Casi Siempre

Pocas Veces

Armalas, (2015)
Analisis e Interpretacion

Una parte vital para que todo proceso productivo que se lleve a cabo es contar con un
equipo de trabajo identificado con su tarea y la empresa, es por ello que el 80 por
ciento de la poblacion estudiada nos indica que si disminuye el ausentismo laboral al
sentirse identificados, mientras que el 20 por ciento indica que casi siempre se
encuentran identificados y que pueda que disminuya el ausentismo en el
departamento como en la organizacion. Esto indica a los supervisores a identificarse
con sus trabajadores, el grupo de trabajo y prepararse de acuerdo al area de trabajo a
realizar, lograr un mejor y mayor rendimiento en el cumplimiento de sus labores y asi

disminuiria el ausentismo.



8. ¢La organizacion le ofrece oportunidades de crecimiento y desempefio?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 40%
Casi siempre 1 20%
Pocas veces 2 40%
Total 5 100%
Crecimiento y desempefio
o 40% m Siempre

| Casi Siempre

Pocas Veces

>

Armalas, (2015)

Analisis e Interpretacion

Los resultados obtenidos demuestran que un 40 por ciento de los encuestados
revelaron que la organizacion siempre ha manifestado oportunidades de crecimiento
organizacional para todos sus trabajadores, la satisfaccion favorece el deseo de
permanencia de las personas y se asocia con la reduccion del ausentismo, la rotacion
y las quejas del personal. El otro 40 por ciento manifestaron que casi siempre se han
presentado dichas oportunidades de desempefio laboral mientras que el 20 por ciento
restante demostraron que son las pocas veces donde les han ofrecidos oportunidades
de crecimiento y desempefio dentro del departamento y/o organizacion. Esto afecta al
supervisor ya que la mayoria de los empleados presume que su esfuerzo no le sera
reconocido, esta es una fuente de baja motivacién en los empleados, las causas
pueden ser diversas por lo que es necesario que se ubiquen y se apliquen las medidas
pertinentes que permitan contrarrestar esta conducta. Dicho comportamiento es

perjudicial para la Empresa y se traduce en una fuente baja de productividad.



9. ¢Usted como supervisor se retne periédicamente con sus trabajadores

para informales sobre los nuevos cambios?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 60%
Casi siempre 2 40%
Pocas veces 0 0
Total 5 100%

Supervisor-Supervisado
0%

m Siempre

m Casi Siempre

Pocas Veces

Anélisis e Interpretacion Armalas, (2015)

La comunicacion efectiva es muy importante para conseguir un trabajo productivo.
Esto es especialmente cierto para la comunicacion entre los supervisores y sus
empleados, pueden ser muy provechosas ya que se pueden aportar ideas para mejorar,
sugerencias, se puede comentar quejas o0 cosas que no funciona bien y se puede
organizar el trabajo mucho mejor, a la vez que ayuda a favorecer el trabajo en equipo.
Es por ello que el 60 por ciento afirma que si se retnen periddicamente con sus
supervisados, y el 40 por ciento afirma que casi siempre se relnen para tener a sus
trabajadores informados. Esto les demuestra a los supervisores que un buen lider
dedica més tiempo a la comunicacion que a cualquier otra actividad y que también la
comunicacion es responsabilidad de cada empleado de la institucion. Por lo tanto

mantener al personal al tanto de lo que sucede en la compafiia es positivo.



10.  ¢Los esfuerzos que hace la empresa para mantener al personal motivado

son suficientes?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 60%
Casi siempre 2 40%
Pocas veces 0 0
Total 5 100%
Motivacion
0% m Siempre

40% o
| Casi Siempre

Pocas Veces

Armalas, (2015)
Analisis e Interpretacién

Hoy en dia las organizaciones han entendido que la motivacién es un proceso
multifacético que con implicaciones individuales, administrativas y organizacionales
es por ello que buscan las estrategias necesarias para mantener a su personal
motivado, lo cual implica que el 60 por ciento de los encuestados afirman que la
empresa motiva lo suficiente a sus empleados ayudando asi a mantener una
produccion mas armoniosa mientras que un 40 por ciento afirma que casi siempre la
empresa mantiene lo suficientemente motivados a sus empleados. Esto influye al
supervisor debido a que debe implementar recompensas disefiadas a atender las
necesidades de los empleados, no se deben seguir aplicando politicas de incentivos
que cubriran las expectativas de todos los empleados, resulta mas beneficioso detectar
las necesidades de cada individuo y en base a estos resultados disefiar sistemas
motivacionales dirigidos a la satisfaccion de las necesidades de todos y cada uno de

los empleados.



11.  ¢Con que frecuencia se ausentan los trabajadores debido a que cursan

estudios?
Respuesta | Frecuencia Porcentaje

Siempre 0
Casi siempre 3 60%
Pocas veces 2 40%
Total 5 100%

Ausentismo

0%

40% m Siempre

| Casi Siempre

Pocas Veces

Analisis e Interpretacion

Armalas, (2015).

Este grafico demuestra que el 60 por ciento afirma que hay trabajadores que se

ausentan debido a que estan estudiando, aunque dentro de la entidad de trabajo y su

contrato colectivo establece en la clausula 63 que se le es permitido ausentarse

siempre y cuando lo anticipen y anexen una constancia de estudios donde se

establezca el dia que se ausente por motivos de examen u otros, mientras que el 40

por ciento restante afirma que el ausentismo debido a estudios sucede pocas veces.

Esto le afecta al supervisor si dicho trabajador no informa de su permiso a tiempo y

se ausenta en su jornada, generando asi interrupciones en la programacion de la

produccion y del mantenimiento del

mismo.



12. ¢Piensa usted que las enfermedades reinciden en el aumento del

ausentismo?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 40%
Casi siempre 1 20%
Pocas veces 2 40%
Total 5 100%

Ausentismo
20%
- 40% m Siempre

v m Casi Siempre

Pocas Veces

Armalas, (2015).
Analisis e Interpretacion

El ausentismo laboral es considerado un factor que reduce seriamente la
productividad laboral en muchas organizaciones y es por eso que los encuestados
afirman que esto sucede casi siempre con un 40 por ciento de trabajadores que se
encuentran de reposos y se encuentran casos en los cuales son pocas en que el
ausentismo aumenta por enfermedades sean ocupacionales o no. Esto influye al
supervisor ya que una de sus funciones mas importantes es la de motivar al personal a
su cargo, para poder alcanzar los objetivos organizacionales con mayor efectividad, y

asi evitar fallas en la produccion y ausentismo en las misma.



13.  ¢Se promueve el sentido de la pertenencia en el departamento de

mantenimiento?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 33%
Casi siempre 3 67%
Pocas veces 0 0
Total 5 100%

Sentido de pertenencia
0%

m Siempre
| Casi Siempre

Pocas Veces

Armalas, (2015).
Analisis e Interpretacion

La satisfaccion de una persona al sentirse parte integrante de un grupo es lo que
Ilamamos sentido de pertenencia en la empresa es por ello que el 67 por ciento
demuestra que casi siempre se promueve dicha integracion no es solo en el
departamento de mantenimiento si no en todos y un 33 por ciento afirma que el
sentido de pertenencia siempre esta en el equipo de trabajo de mantenimiento. Esto
influye al supervisor debido a que el trato que el trabajador pueda recibir de él, es de
gran ayuda a la hora de efectuar gestiones en pro del alcance efectivo y eficiente de
las metas laborales, asi como aquellas que coadyuven a la satisfaccion de las
necesidades, el sentirse el sentido de pertenencia y aspiraciones de ambas partes y de

la empresa en general.



Cuestionario aplicado a los trabajadores del area de Mantenimiento

1. ¢Se manifiesta meritocracia hacia la organizacion?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 40%
Casi siempre 8 40%
Pocas veces 4 20%
Total 20 100%

meritocracia
20%

2 = Siempre

| Casi Siempre

Pocas Veces

Analisis e Interpretacion

Armalas, (2015).

El presente grafico demuestra que el 43 por ciento de la poblacion afirma que casi

siempre se esta manifestando la meritocracia debido a que se piensa y se actla como

duefios de nuestro negocio. Mientras que un 38 por ciento se manifiesta casi siempre

este valor de la empresa como propio y por ultimo un 19 por ciento menciona que son

las pocas veces en la que existe meritocracia hacia la empresa, es decir no hay

manifestacién propia de los trabajadores hacia la organizacion en la que trabajan.

Esto afecta tanto al supervisor como al trabajador debido a que la meritocracia (la

meritocracia estd basada en el mérito) sirve para evaluar y otorgar premios y castigos

a los empleados segun su desempefio en el puesto de trabajo durante el afio y no por

otros factores que hoy son considerados no-eficientes como la antigiiedad.



2. ¢El recibir bonos por produccion y/o actividades realizadas te motiva a
cumplir y asistir a tus labores?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 55%
Casi siempre 8 40%
Pocas veces 1 5%
Total 20 100%
motivacion

5%

\

m Siempre

m Casi Siempre

Pocas Veces

Armalas, (2015)
Analisis e Interpretacion

A la empresa le interesa motivar a sus empleados para que realicen un mayor
esfuerzo cuando puede obtener unos mayores beneficios como consecuencia de los
resultados del mismo, es por ello que el 55 por ciento de la poblacion afirma que se
sienten mas motivados cuando hay bonos econdémicos en la devengacion monetaria
recibida, el otro 40 por ciento de la poblacion encuestada refiere que es casi siempre
en la que se ven motivados por dichas bonificaciones y un 5 por ciento indica que son
las pocas veces en las que esto los motiva a hacer sus actividades y a asistir a las
labores. Esto revela que un trabajador incentivado por la Empresa, efectla sus tareas
con rendimiento y busca hacer las cosas bien, concentran sus energias hacia un fin u
objetivo, permitiendo a realizar con mayor desempefio y entusiasmo las tareas
asignadas.



3. ¢Lamaneraen la que el supervisor resuelve los conflictos del equipo es la

mas apropiada?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 60%
Casi siempre 8 40%
Pocas veces 0 0
Total 20 100%
Conflictos
m Siempre

m Casi Siempre

Pocas Veces

Analisis e Interpretacion

Armalas, (2015)

En el grafico que se muestra indica que el 60 por ciento de los encuestados afirmaron

que su supervisor siempre resuelve los conflictos que se generen dentro del

departamento de la manera méas apropiada, generando asi una mejor comunicacion

entre supervisor-supervisado. Mientras que el 40 por ciento restante afirma que esto

sucede casi siempre. Esto afectaria a los trabajadores si su supervisor no solucionara

los conflictos, generando a sus empleados de manera negativa su compromiso y

desempefio en la empresa, asi como de manera positiva en su deseo de abandonar la

organizacion.



4. ¢La organizacion le ofrece oportunidades de crecimiento y desempefio?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 13 65%
Casi siempre 7 35%
Pocas veces 0 0
Total 20 100%

Crecimiento organizacional

| Siempre
m Casi Siempre

Pocas Veces

Armalas, (2015).
Analisis e Interpretacion
El enriquecimiento del puesto es un enfoque para el redisefio para incrementar la
motivacion intrinseca y la satisfaccion en el empleo, es por ello que Alimentos Heinz
les ofrece a sus empleados oportunidades de crecimiento y enriquecimiento laboral y
es por ello que 65 por ciento de la poblacion afirma que esto sucede siempre,
mientras que el 35 por ciento de los empleados no asocian un alto rendimiento, con
reconocimientos por parte de la empresa, es decir, no creen que el esfuerzo hecho les
sera tomado en cuenta por la organizacion. De igual forma no esperan recibir
crecimiento organizacional independientemente del hecho de haber obtenido una

buena o mala evaluacion de desempefio.



5. ¢Es recompensado cuando cumple con las actividades que desempefia?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 45%
Casi siempre 11 55%
Pocas veces 0 0
Total 20 100%

compensacion

m Siempre
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Pocas Veces

Armalas, (2015).
Analisis e Interpretacion

En el presente grafico la poblacién del 55 por ciento indico que la gratificacion que
los empleados reciben a cambio de su labor, es el elemento que permite, a la empresa,
atraer y retener los recursos humanos que necesita, y el 45 por ciento nos sefiala que
siempre son recompensados por cumplir sus actividades diariamente en la
organizacion. Todas las personas (trabajadores) que laboran dentro de una
organizacion ofrecen su esfuerzo a cambio de una retribucion que esta le ofrece. En
este caso el dinero es el motivador mayormente implementado, ya que contribuye a la
satisfaccion de las necesidades basicas, si estas necesidades estan cubiertas, el
trabajador podra desempefiar las tareas encomendadas de la mejor manera posible. Si
no estan cubiertas estas necesidades o no es recompensado por su trabajo el

trabajador no estaria motivado a hacerlas y se ausentaria de su puesto.



6. ¢Las condiciones fisicas para las actividades que desempefian son las mas

adecuadas?
Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 75%
Casi siempre 4 20%
Pocas veces 1 5%
Total 20 100%

Condiciones fisicas

%
m Siempre

m Casi Siempre

Pocas Veces

Armalas, (2015).
Analisis e Interpretacion

Las condiciones de trabajo constituyen un elemento de gran importancia para el
desarrollo de todos los procesos donde interviene el trabajador, es por ello que la
organizacion mantiene sus areas de trabajo en las mejores condiciones y es por eso
que el 75 por ciento de la poblacion afirma que siempre existen buenas condiciones
en su puesto de trabajo y que esto también mejora la rentabilidad, el otro 20 por
ciento encuestado alega que casi siempre son las mas adecuadas para ejercer sus
actividades laborales y por ultimo el 5 por ciento revela que son las pocas veces en la
que esto sucede. Una buena condicién de trabajo genera a los trabajadores una
motivacidn en sus laborales por lo que es trabajo del supervisor de controlar o evitar
esos factores, permitira disminuir un poco el ausentismo en la organizacion,

reduciendo a la vez sus multiples consecuencias.



7. ¢Su supervisor le ofrece apoyo en las actividades que efectua?

Respuesta | rrecuencia Porcentaje
Siempre 11 55%
Casi siempre 7 35%
Pocas veces 2 10%
Total 20 100%
supervisor

10%

\ m Siempre

m Casi Siempre

Pocas Veces

Armalas, (2015).
Analisis e Interpretacion

El poder trabajar en un ambiente sano, respetuoso y guiado por un buen lider es una
motivacion que todo trabajador necesita ya que se requiere tener un ritmo de trabajo
intenso auto dirigido hacia los objetivos determinados, en este grafico muestra que el
55 por ciento de la poblacidn encuestada nos afirmaron que su supervisor inmediato
les ofrece apoyo en las actividades y que esto intensifica mas el clima laboral. EI 35
por ciento de la poblacion nos indicé que esto sucede casi siempre y la confianza e
interdependencia entre supervisor-supervisado garantiza el éxito de un equipo,
mientras que el 10 por ciento restante afirmo que son las pocas veces en la que el
supervisor se interesa. Para los trabajadores es importante que su jefe directo tenga
contacto con ellos ya que sirve para descubrir lo que realmente esta pasando (en todos
los aspectos del trabajo) y para renovar el entusiasmo del personal por el trabajo que
realiza. El contacto personal es necesario para asegurar el funcionamiento efectivo

del programa y para mantener la motivacion y dedicacion del personal.



8. ¢Existen buenas relaciones interpersonales entre supervisor-supervisado?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 70%
Casi siempre 6 30%
Pocas veces 0 0
Total 20 100%

Relaciones interpersonales

m Siempre
| Casi Siempre

Pocas Veces

Armalas, (2015).
Analisis e Interpretacion

Las relaciones interpersonales en el trabajo (y fuera, también) constituyen un papel
importante en toda organizacion y en cualquier departamento es por ello que el 70 por
ciento de la poblacion indico que siempre ha existido una buena relacion
interpersonal con su supervisor inmediato y que pueden contribuir significativamente
en la incrementacion de la productividad, para bien o para mal. Mientras el 30 por
ciento restante muestra que casi siempre se tiene una buena relacion y/o
comunicacion con su supervisor. Cualquier conversacion entre los supervisores y los
empleados es potencialmente una conversacion de coaching. Sirve de oportunidad
para aclarar metas, prioridades y criterios del desempefio, como también para afirmar
y reforzar los valores basicos del grupo, es una oportunidad para escuchar ideas y
hacer participar a los empleados en el proceso de planeacién y solucién de problemas.
En caso contrario, el trabajador pudiera no sentirse satisfecho y la tendencia seria a

mostrar conductas negativas entre ellas el ausentarse de su puesto de trabajo.



9. ¢Goza de estabilidad para cubrir sus necesidades personales?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 13 65%
Casi siempre 5 25%
Pocas veces 2 10%
Total 20 100%
Estabilidad
m Siempre

| Casi Siempre

Pocas Veces

Analisis e Interpretacion

Armalas, (2015).

Garantizar la estabilidad laboral de los empleados ha sido una de las consignas mas

importantes a nivel laboral y para el 65 por ciento de la poblacion indico de que si

goza de una buena estabilidad dentro de la organizacion y que con ella cubre sus

necesidades, el otro 25 por ciento afirmd que casi siempre goza de esta misma para

cubrir sus necesidades, pero no se puede obviar lo que ocurre en el cambiante mundo

de hoy, donde las mismas organizaciones o los mismos trabajadores carecen de

estabilidad debido a la situacion del pais, mientras el 10 por ciento restante demostrd

que son pocas veces en las que gozan de esta estabilidad a nivel organizacional. Esto

afecta a los trabajadores debido a que sin una estabilidad no pueden ofrecer a sus

familiares las necesidades.



10. ¢Se siente satisfecho con las actividades que desempefia diariamente?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 50%
Casi siempre 6 30%
Pocas veces 4 20%
Total 20 100%
actividades diarias
_20% m Siempre

m Casi Siempre

Pocas Veces

Analisis e Interpretacion

Armalas, (2015).

Un proceso eficaz dentro de la organizacion parte de la satisfaccion del trabajador

ejerciendo sus actividades planteadas, el 50 por ciento de la poblacién afirma que se

siente satisfecho ejerciendo sus actividades rutinarias dentro de la organizacién y su

departamento, el 30 por ciento indicO que casi siempre hay satisfaccion con sus

actividades desempefiadas y el 20 por ciento restante demostré que no todos se

encuentran satisfecho con las labores ejercidas. Esto influye a los trabajadores ya que

es necesario realizar un plan que ayude a trazar estrategias que los motiven ain mas

para lograr un alto desempefio en sus funciones y contribuir con el logro de los

objetivos que tiene planteados la empresa.



11. ;Tiene usted la libertad de elegir sus propios métodos de trabajo?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 80%
Casi siempre 3 15%
Pocas veces 1 5%
Total 20 100%

15%

eleccion de metodos de trabajo
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m Siempre
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Analisis e Interpretacion

En este grafico demostré que el 80 por ciento de la poblacién encuestada del
departamento de mantenimiento elige abiertamente sus propios métodos de solucion
ante alguna actividad laboral siempre y cuando no implique un riesgo a su seguridad
o la de otros, el otro 15 por ciento indicd que casi siempre puede elegir como hacer su
trabajo de manera abierta e independiente y por Gltimo el 5 por ciento restante revelo

que pocas veces se tiene la libertad de ejercer sus propios métodos de trabajo y/o que

no se sienten cémodos haciéndolo.

Armalas, (2015).




12. ;El desarrollo de nuevas estrategias para la disminucién del ausentismo

permitiria mejorar el desempefio laboral de los trabajadores?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 50%
Casi siempre 7 35%
Pocas veces 3 15%
Total 20 100%
Ausentismo
15% m Siempre

| Casi Siempre

Pocas Veces

Analisis e Interpretacion

Armalas, (2015).

La ausencia laboral o ausentismo consiste en que un trabajador no se presente

fisicamente en el lugar de trabajo durante las horas correspondientes a la jornada

laboral. Por lo que el desarrollar nuevas estrategias para llevar el ausentismo

permitird mejor desempefio laboral en los trabajadores, el 50 por ciento de la

poblacion nos afirm6 que la elaboracion de dichas estrategias ayudaria a la

disminucion del ausentismo dentro de la organizacion, el 35 por ciento demuestra que

casi siempre ayudaria a disminuir el ausentismo si fuera periodicamente y el 15 por

ciento restante afirma que el desarrollo de las misma no ayudaria a la disminucion o

en su dado caso muy pocas veces.



13. (Se promueve el sentido de la pertenencia en el departamento de
mantenimiento?

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 45%
Casi siempre 9 45%
Pocas veces 2 10%
Total 20 100%

Sentido de pertenencia

10%
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m Casi Siempre
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Armalas, (2015).
Analisis e Interpretacion

El sentido de pertenencia refiere a que todo cuanto existe en la empresa le pertenece a
todos y por lo tanto deben los empleados sentirse duefios, propietarios tanto como de
la organizacion como del departamento, sentirse a gusto, el 45 por ciento afirma que
siempre ha existido el sentido de pertenencia hacia el departamento de
mantenimiento, el otro 45 por ciento, indica que esto sucede casi siempre tanto como
para la entidad de trabajo como para el departamento donde labora y por ultimo el 10
por ciento muestra que son las pocas veces donde los trabajadores tienen esta
caracteristica. Esto influye al supervisor ya que debe incentivar la comunicacion y la
interaccion entre los trabajadores siempre para que puedan generar lazos, por lo

menos laborales, y fuertes. Asi se creara sentido de pertenencia en ellos.



CAPITULO VI

LA PROPUESTA
6.1 Introduccion de la Propuesta

Cabe sefialar que en toda organizacion el recurso mas importante y valioso
esta representado por el personal que ella labora y que este debe ser considerado y
motivado continuamente para alcanzar la satisfaccion de sus necesidades y logros
personales, en cuanto a la organizacion y seguridad que esta debe brindarle para de
esta manera alcanzar las metas deseadas.

La propuesta tiene como objetivo disefiar estrategias para la disminucion del
ausentismo laboral del personal de mantenimiento en la empresa Alimentos Heinz.
Esta consiste en ofrecerle a la gerencia la posibilidad de enfrentar esta naturaleza que

afecta hoy en dia a todas las organizaciones.
6.2 Vision de la Propuesta

Lograr los objetivos y perspectivas de la empresa a partir del disefio de
estrategias que les permita al departamento de mantenimiento y a la organizacion una
disminucion del ausentismo presente.

6.3 Objetivo de la Propuesta

Disefiar estrategias que permita reducir el indice de ausentismo laboral en el personal
de mantenimiento en la Empresa Alimentos Heinz C.A.



6.4 Estrategias para la disminucion del ausentismo laboral en la empresa
Alimentos Heinz C.A

Planes de Accidn

Motivar y orientar al personal a identificarse con la organizacion: Es
fundamental para la organizacion tener a su personal identificado con la filosofia
organizacional de la empresa; con esa identificacion, las actitudes y comportamientos

de cada uno de los empelados proporcionara al logro de los objetivos.

Actividades Responsables Tiempo Lugar
Planteamiento de | Gerencia de | Trimestralmente En la empresa y/o
charlas de | Mantenimiento. departamento
motivacion y | Jefes inmediatos.

sentido de | Recursos Humanos

identificacion.

Aprobacion del

proyecto.
Creacion de
charlas para

fomentar un buen
ambiente laboral
en el que las
personas puedan

convivir y trabajar

en armonia
Ejecucion del
proyecto.
Evaluacion y

seguimiento del

proyecto.

Fuente: Armalas. 2015



Mejorar los incentivos existentes para el personal: Existe insatisfaccion entre
algunos de los trabajadores por la remuneracion percibida, sin embargo, este estudio
no permite establecer el nivel de contribucidon que puede tener este aspecto en nivel
de ausentismo laboral, a pesar que deja claro el hecho que tiene una cierta incidencia

en la ocurrencia del problema.

Actividades Responsables Tiempo Lugar
Planteamiento  de | Gerencia de | Anualmente La empresa Yylo
nuevos incentivos. Mantenimiento. departamento

Jefes inmediatos.

— Recursos Humanos
Aprobacion del

proyecto.

Creacion de nuevos

incentivos laborales.

Preparacion del
personal para la

ejecucion eficiente.

Ejecucion del
proyecto.
Evaluacion del
proyecto de
incentivos.

Seguimiento del

proyecto.

Fuente: Armalas. 2015



Motivar al personal del departamento: Esta estrategia permite establecer y
mantener principios y valores corporativos que orienten a los empleados a desarrollar
un alto desempefio, de manera que esta conducta repercuta positivamente en los

intereses de la organizacion.

Actividades Responsables Tiempo Lugar
Planteamientos Gerencia de | Anualmente La empresa Yylo
sobre seminarios a | Mantenimiento. departamento

los trabajadores Jefes inmediatos.

— Recursos Humanos
Aprobacion de los

seminarios.

Creacion de
seminarios sobre
motivacion personal
y

sentido de
pertenencia a los

empleados.

Preparacion del
personal para la

ejecucion  de los

seminarios.
Ejecucion del
proyecto.
Evaluacion del
proyecto de
incentivos.

Seguimiento del

proyecto.

Fuente: Armalas. 2015



Realizar una auditoria en reposos: Esta estrategia permite a la gerencia de recursos
humanos y a la gerencia de mantenimiento, verificar las ausencias que tiene el

personal del area y llevar un control de ausentismo.

Actividades Responsables Tiempo Lugar
Planteamiento  de | Gerencia de | Semestral La empresa Yylo
auditoria en el area | Mantenimiento. departamento
de reposos. Jefes inmediatos.

— Recursos Humanos
Aprobacion del
proyecto.

Creacion de nuevas
auditorias al
servicio médico en

el area de reposos.

Ejecucion del
proyecto.

Evaluacion del
proyecto de

auditorias 'y sus

resultados.

Fuente: Armalas. 2015



Detectar las necesidades de los empleados: Disefiar sistemas motivacionales

dirigidos a la satisfaccion de las necesidades de todos los trabajadores.

Actividades

Responsables

Tiempo

Lugar

Revision del plan

estratégico del
departamento
Aprobacion del
proyecto.

Definicion de las

areas criticas.

Ejecucion del

proyecto.

Revision de los

cargos y perfiles.

Aplicacién del
(D.N.A)

de necesidades de

deteccion

adiestramiento.

Evaluacion del
proyecto de
auditorias 'y sus
resultados.

Gerencia
Mantenimiento.
Jefes inmediatos.

Recursos Humanos

de

Anualmente.

La empresa Yylo

departamento

Fuente: Armalas. 2015




Realizar cursos de crecimiento personal: Elaborar procesos de deteccion y

necesidades de adiestramiento de cada uno de los trabajadores.

Actividades Responsables Tiempo Lugar
Planteamiento  de | Gerencia de | Anualmente. La empresa Yy/o
cursos sobre | Mantenimiento. departamento
crecimiento Jefes inmediatos.

personal. Recursos Humanos

Aprobacion del

proyecto.

Ejecucion del

proyecto.

Orientacion a los

trabajadores de la

importancia del
crecimiento
personal

Actualizar \
ampliar los

conocimientos
requeridos en areas
con nuevas

tecnologias.

Aplicacion del
(D.N.A).

Evaluacion del
proyecto de

auditorias 'y su
resultado.

Fuente: Armalas. 2015



Efectuar reuniones informales: Estas reuniones sirven para transmitir noticias y/o

problemas que necesiten ser solucionados de manera grupal e inmediata.

Actividades Responsables Tiempo Lugar
Planteamiento de | Gerencia de | Semanalmente. En la empresa y/o
reuniones con los | Mantenimiento. departamento
trabajadores Jefes inmediatos.

Aprobacion del

proyecto.

Creacion de

reuniones

informales para
fomentar un buen

ambiente laboral.

Ejecucion del
proyecto.
Mantener al

personal al tanto de
lo que sucede en la

compariia

Evaluacion y
seguimiento del

proyecto.

Fuente: Armalas. 2015



Elaborar un manual de normas y procedimientos para la evaluacién de
desempefio: Este manual tendrd como principio plantear las politicas de la
evaluacion de desempefio dentro de la empresa y de los lineamientos que se deben

establecer para el funcionamiento de dicho manual.

Actividades Responsables Tiempo Lugar
Planteamiento  de | Gerencia de | Bianualmente La empresa Yylo
elaboracion del | Mantenimiento. departamento
manual. Jefes inmediatos.

Aprobacion del Recursos Humanos

proyecto.

Elaboracion de las

politicas del
manual.
Creacion del

manual de normas y

procedimientos.

Preparacion del

manual para su

ejecucion.

Ejecucion del
proyecto.
Evaluacion del
proyecto de
incentivos.

Seguimiento del

proyecto.

Fuente: Armalas. 2015



Implementar un sistema de reconocimiento: Consistira en recompensar a los

trabajadores con no mas de una inasistencia con un certificado de asistencia perfecta

y un bono.
Actividades Responsables Tiempo Lugar
Planteamiento  del | Gerencia de | Mensualmente La empresa Yylo
sistema de | Mantenimiento. departamento
reconocimiento Jefes inmediatos.
Aprobacion del
proyecto.

Preparacion de la
informacion  sobre

inasistencias.

Creacion de
certificados de

asistencia perfecta.

Ejecucion del
proyecto.
Evaluacion del
proyecto.
Seguimiento del
proyecto y
resultados.

Fuente: Armalas. 2015



Realizar un Intercambio informativo: Donde se suministre informacion mensual

escrita al trabajador sobre el nimero de inasistencia que tiene para asi demostrar

interés.
Actividades Responsables Tiempo Lugar
Realizacion de | Gerencia de | Mensualmente La empresa Yylo
cambios Mantenimiento. departamento

informativos.

Aprobacion del
proyecto.
Creacion de

intercambios
informativos

(escrita y/o correos)

Preparacion de la
informacion  sobre

inasistencias.

Ejecucion del
proyecto.
Evaluacion del
proyecto.

Seguimiento del
proyecto y

resultados.

Jefes inmediatos.

Fuente: Armalas. 2015




Establecer un control de costo de ausentismo: Permite conocer el valor total de las

horas perdidas en bolivares por un trabajador.

Actividades Responsables Tiempo Lugar
Planteamiento  de | Gerencia de | Mensualmente La empresa Yy/o
control de costo. Mantenimiento. departamento

Jefes inmediatos.

= Recursos Humanos.
Aprobacion del

proyecto.

Creacion de flujo de
informacion
relacionada con el

costo de ausentismo.

Ejecucion del

proyecto.

Actualizacion

constante de los

costos.

Evaluacion del
proyecto.
Seguimiento del
proyecto y
resultados.

Fuente: Armalas. 2015



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusion

Durante el desarrollo de la pasantia y la realizacion del informe se pudo observar
que la situacién actual y de los analisis de los resultados del instrumento utilizado se
ha llegado a las siguientes conclusiones:

Cada objetivo planteado se demuestra de la siguiente forma:

1. Diagnosticar las causas que generan ausentismo laboral en el personal del area de
mantenimiento de la Empresa Alimentos Heinz, se pudo evidenciar durante el
desarrollo de este informe que la causas que generan dicho fendmeno se debe a la
falta de motivacion por parte de los empleados del area, indiferencias hacia las tareas
que debe cumplir, insatisfaccion a la remuneracion monetaria y también se debe a la
situacion actual del pais.

Por consiguiente se aplicO una encuesta en donde se evaluaron factores
intrinsecos y motivacionales que de otra forma afecta el desarrollo laboral y

desmotivacion de los trabajadores

2. Analizar la tasa de ausentismo laboral presente en el personal de mantenimiento en
la Empresa Alimentos Heinz, para el estudio de este objetivo se tomo en cuenta que
las faltas o el ausentismo presente en esta area se debia a varios factores, es decir a

faltas justificadas por enfermedad, por estudios y las injustificadas.

3. Sugerir estrategias dirigidas a la disminucion del ausentismo en el area de
mantenimiento en la empresa Alimentos Heinz, las acciones que tiene la propuesta

responden a las necesidades detectadas en los analisis de resultados obtenidos.

Existen por parte de los trabajadores indiferencia hacia las tareas que cumplen en
la organizacion esto se debe a una falta de identificacion con su puesto de trabajo o

las funciones que tiene que desempefar diariamente.



La comunicacion entre las diversas jerarquias sobre todo a nivel bajo y medio son
del todo optimas, lo cual implica el normal desenvolvimiento de los equipos de
trabajo.

Existe insatisfaccion entre los trabajadores por la remuneracion percibida, sin
embargo, esto puede tener este aspecto en nivel de ausentismo laboral, a pesar que

deja claro el hecho que tiene una cierta incidencia en la ocurrencia del problema.

La apreciacion que los trabajadores le dan a la comunicacion asi como al trabajo
en equipo, permite concluir que por el momento estos aspectos no son motivo de

ausentismo laboral.

Los incentivos que la empresa otorga en la actualidad cubren las expectativas de
los trabajadores, pero sin embargo los trabajadores se encuentran insatisfechos y

piden un aumento de sueldos por la actual situacion del pais.



Recomendaciones

A continuacion, se expone una serie de recomendaciones que tienen la finalidad
de brindar estrategias para la mejora del tiempo de permanencia del personal de

mantenimiento en la Empresa Alimentos Heinz.

Llevar a cabo cada uno de los planes de accidn planteados por cada estrategia

mencionada.

Invertir en los trabajadores, a través del crecimiento profesional, para asi fomentar
un ambiente de trabajo agradable y saludable, de manera que los mismos se sientan

mas involucrados con la organizacion.

Efectuar evaluaciones de salud ocupacional, promocionar los diversos estilos de
vida saludable, de manera que se puedan equilibrar las faltas de los trabajadores y las

necesidades del empleador.

Por consiguiente si bien es cierto la empresa cumple con los beneficios tanto
legales como los contractuales, no esta demas, el hacer una revision para mejorar esos
beneficios mas alld del plano de satisfaccion monetaria que puedan tener los

trabajadores.
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ANEXO 1
REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
SAN DIEGO EDO. CARABOBO

CUESTIONARIO

A continuacion se presentara un cuestionarios estructurado con 13 preguntas las
cuales tendran objetivo suministrar informacién al investigador referente al problema
localizado en el area de mantenimiento, el mismo sera aplicado a los supervisores del

area y a los trabajadores, quienes laboral en el departamento.

Instrucciones para llenar adecuadamente el cuestionario
Leer cuidadosamente las preguntas antes de responderlas
Marcar con una equis, en el lugar donde esta indicado, dependiendo de su

respuesta.

Nota: En caso de cualquier duda el investigador procedera a explicar las preguntas del

usuario.



ftem

Siempre

Casi
Siempre

Poca
Veces

¢ Observa motivacién de los trabajadores hacia sus
actividades?

; Se manifiesta meritocracia hacia la organizacion?

¢ Ha observado ausentismo por falta de transporte?

¢Se observa rotacién para cubrir vacantes?

¢ El ausentismo laboral se debe a que los trabajadores no
son motivados a cumplir sus

¢El ausentismo laboral se debe a que los trabajadores no se
sienten comprometidos con el departamento de
mantenimiento y/o la organizacion?

¢ El sentirse identificados con el grupo y la organizacion
disminuye el ausentismo laboral?

¢La organizacion le ofrece oportunidades de crecimiento y
desempefio?

¢ Usted como supervisor se retne periédicamente con sus
trabajadores para informales sobre los nuevos cambios?

Los esfuerzos que hace la empresa para mantener al
personal motivado son suficientes

¢,Con que frecuencia se ausentan los trabajadores debido a
gue cursan estudios?

¢Piensa usted que las enfermedades reinciden en el
aumento del ausentismo?

¢Se promueve el sentido de la pertenencia en el
departamento de mantenimiento?

Encuesta para supervisores




Encuesta para trabajadores.



[tem

Siempre

Casi
Siempre

Poca
Veces

¢Se manifiesta meritocracia hacia la organizacién?

¢El recibir bonos por produccién y/o actividades realizadas
te motiva a cumplir y asistir a tus labores?

¢La manera en la que el supervisor resuelve los conflictos del
equipo es la més apropiada?

¢La organizacion le ofrece oportunidades de crecimiento y
desempefio?

¢Es recompensado cuando cumple con las actividades que
desempena?

¢Las condiciones fisicas para las actividades que
desemperian son las mas adecuadas?

¢ Su supervisor le ofrece apoyo en las actividades que
efectta?

¢Existen buenas relaciones interpersonales entre supervisor-
supervisado?

¢ Goza de estabilidad para cubrir sus necesidades personales?

¢ Se siente satisfecho con las actividades que desempefia
diariamente?

¢Tiene usted la libertad de elegir sus propios métodos de
trabajo?

¢El desarrollo de nuevas estrategias para la disminucion del
ausentismo permitiria mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores?

¢Se promueve el sentido de la pertenencia en el
departamento de mantenimiento?







