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RESUMEN

En la actualidad, el ausentismo laboral es considerado uno de los fendmenos mas criticos dentro
del mundo empresarial, dado que afecta la productividad, rentabilidad y clima laboral de las

organizaciones.

Innumerables investigaciones asocian el ausentismo con la satisfaccion laboral, vinculada de
manera muy directa a una actitud desfavorable del colaborador, por un trabajo monoétono y
repetitivo, por falta de politicas de promocion, dafio en el clima laboral, situaciones indeseables

con su linea de mando, malas condiciones de seguridad e higiene.

En ese sentido, el presente estudio de investigacion tiene por objetivos identificar y disminuir los
niveles de ausentismo laboral en los operarios del Centro de Distribucion de la empresa
Redondos, ubicado en la Provincia Constitucional del Callao, a partir de una propuesta de

intervencion.

Palabras clave: Productividad, Satisfaccion laboral, Clima Laboral, Ausentismo Laboral y

Colaborador.
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ABSTRACT

Currently, absenteeism is considered one of the most critical phenomena in the business world,

since it affects the productivity, profitability, and work environment of organizations.

Innumerable investigations associate absenteeism with job satisfaction, linked in a very direct
way to an unfavorable attitude of the employee, due to a monotonous and repetitive attitude, due
to lack of promotion policies, damage to the work environment, undesirable situations with his

line of command, bad safety, and hygiene conditions.

In this sense, the present research study aims to identify and reduce the level of absenteeism in
the workers of the Distribution Center of the Redondos company, located in the Constitutional

Province of Callao, based on an intervention proposal.

Keywords: Productivity, Job Satisfaction, Work Climate, Work Absenteeism and Collaborator.
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INTRODUCCION

Es de conocimiento que los colaboradores componen el recurso mas inestimable que
tiene cualquier organizacion; es por tal motivo la relevancia de saber la satisfaccion laboral de
los mismos, por tratarse de una de los motivos mas habituales de ausentismo, con pérdidas

economicas que esto sobrelleva para toda organizacion.

El ausentismo laboral se considera uno de los fendmenos mas criticos dentro del mundo

empresarial, dado que afecta la rentabilidad, productividad y clima laboral de la entidad.

En vista que el ausentismo tiene relacion con la insatisfaccion laboral, este trabajo de
investigacion plantea un plan de intervencion sugerida, organizados en diversos componentes
que responden a la satisfaccion laboral, tales como: condiciones adecuadas en el ambiente
laboral, actividades y/o programas que permitan la integracion de los colaboradores,

reconocimientos y recompensas justas.

Asimismo, se refiere en proporcionar acciones al sector del Bienestar social para
incrementar la tasa de satisfaccion laboral de los trabajadores, reducir el absentismo y evitar

costos innecesarios en los que incurre la empresa por las frecuentes ausencias de los empleados.
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CAPITULO I: Aspectos Generales

En el presente capitulo se muestran los principales aspectos que caracterizan a la empresa

Redondos.

1.1.  Historia de la Empresa
La historia de la empresa Redondos comenz6 en 1973 y se encuentra a 170 kilémetros al
norte de Lima, Peru. El ingeniero Julio Favre Carranza instal6 la Avicola Atahuampa en el arenal

Medio Mundo entre los rios Supe y Huaura, de esta manera naci6 FAVRE GROUP.

En 1977 se adquiere Granja Sinchi, iniciando asi el desarrollo diversificado en el sector,

con el ingreso de la porcicultura en el mercado.

En el afio 1990, se completd una planta de procesamiento de productos de valor agregado

en Peralvillo-Huacho.
En 1995 surge la marca Redondo con una empresa lider en productos pecuarios.

En el afio 2003, se actualizo el sistema de gestion de la calidad (SGC) y por ello se

obtuvo la certificacion HACCP, y en 2008 obtuvo la certificacion ISO 9001.

En 2012 se relanzé la marca Redondos debido a importantes cambios en su imagen de

posicionamiento. Comenzo a exportar pavos a Colombia y Ecuador.

En el afio 2013, constituyen Supergen, la cual es una entidad proveedora de pollos y
gallinas reproductoras. El hijo del fundador, el Sr. Julio Favre Arnillas en el afio 2013 asume el

cargo y direccion de la empresa.
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En el afio 2014, se inaugurd la planta de incubacion de Supe, en Barranca, en donde el
equipo gerencial es reestructurado, con la adecuacion de estrategias diferenciales en conformidad

con sus productos (aves vivas y valor agregado)

2018 ) i

\I:I:._,::: ' - ".- I:r -I i . F ._u..! .-h!-- 2020

Figura N°1: Linea de Tiempo de la empresa Redondos

En el ano 2015, ante nuevos escenarios y retos, se estructurd un organismo para integrar
las mejores practicas de la empresa. En al afio 2016, un miembro de la familia Favre deja su

cargo en la gerencia general, es por ello que el Sr. Jorge Belevan asume la Gerencia General.
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1.2.  Descripcion de la Empresa

La empresa Peruana Redondos produce y comercializa alimentos de origen pecuario para
el consumo humano, ademads se dedica a la crianza y produccion de aves. Tiene 3 plantas de
incubacion, una de ellas es de alimentos balanceados con una capacidad de produccién por afio
de 120.000 toneladas, a su vez posee otra planta procesadora que brinda 15.000 pollos por dia,
los cuales son distribuidos en los mas primordiales restaurantes, hoteles, supermercados y

mercados de Lima metropolitana.

En la empresa Redondos producen y comercializan productos nutritivos de gran calidad

para las familias peruanas.

Algunos de los datos més importantes a resaltar son los siguientes:

- Esuna empresa con mas de 46 afios con capitales peruanos.

- Esla primera productora de cerdo a nivel nacional.

- Esla segunda productora de pollo y pavo a nivel nacional.

- Exporta a paises como Panama y Cuba.

- Esuna empresa con mas de 3800 colaboradores.

- Cuentan con certificaciones que aseguran la calidad de sus productos.

- Cuentan con la Certificacion ISO 37001, que certifica el Sistema Antisoborno.
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LEVANTE
REPRODUCTORAS

PRODUCCION
REPRODUCTORAS
(De menor a mayor edad)
AVES / CERDOS

ORDEN

ENGORDE
(De menor a mayor edad)
AVES / CERDOS
ALMACEN CENTRAL

PLANTA DE PROCESAMIENTO

LAVADERO DE UNIDADES DE TRANSPORTE, VEHICULOS Y JABAS

Figura N°2: Piramide de bioseguridad

1.2.1. Ubicacion Geogrdfica

Redondos cuenta con dos sedes administrativas ubicadas en el distrito de Miraflores y la

region de Huacho. Ademas, tres plantas (dos de incubacién y una de procesamiento). Son

responsables de 104 granjas.

Figura N°3: Mapa geografico de las sedes productivas.
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1.2.2. Objetivos De La Empresa
- Producir y comercializar alimentos de origen pecuario para alimentar de manera sana
y con calidad al consumidor.
- Aportar en el desarrollo del pais.
- Atraer, retener y desarrollar al recurso humano dentro de la organizacion, con
politicas de RR. HH que aseguren el ingreso y la permanencia del trabajador en la

organizacion.

Generar confianza en los clientes para que consuman sus productos.
1.2.3. Vision, Proposito Y Mision

- Ser considerado como la mejor empresa en el mercado de productos carnicos,
innovar a nivel nacional e internacional, y a su vez agregar valor a clientes y
consumidores.

- Promover la nutricion de los peruanos y brindar bienestar a la familia.

- Producir y comercializar productos carnicos, actuar en conformidad con sus valores,
satisfacer a los clientes y consumidores, brindar a los empleados medios de
desarrollo y bienestar, y crear valor para los accionistas.

1.2.4. Valores Institucionales
Redondos busca cimentar una cultura organizacional con base en principios éticos, los cuales son
el marco de comportamiento que se proyecta a la sociedad. En ese sentido, son cuatro los valores

primordiales:

- Amor a la Patria: La base de la organizacion radica en el profundo amor por el pais y el
interés de aportar al desarrollo del pais. Busca una sociedad mas equitativa que apoye al
préjimo, respete su historia y recursos naturales.
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- Integridad: Las decisiones que tomas y su relacion con los demas se basan en la ética, el
respeto y la honestidad. Hacer las cosas correctas, de forma adecuada y por las razones

correctas.

- Compromiso: El logro se construye mediante el trabajo en equipo, la lealtad y la
organizacion, disciplina, responsabilidad y con base en el proposito de servir a los
clientes internos y externos.

- Pasion por la excelencia: Los detalles determinan el éxito o el fracaso. Siempre guiados
por la innovacion, considerando el deseo de mejora continua, siempre estan orientados a
las reformas. Proporcionan a los clientes productos y servicios de gran calidad y utilizan

eficazmente los recursos, inversiones y costos.

S

AMOR PASION POR
A LA PATRIA frlabialalme b A EeEE
jBuscamos contribuir Hacemos lo correcto, Muestros logros se Brindamos productos
con el desarrollo de de la manera correcta construyen en equipo de alta calidad a
nuestro Perd! nuestros clientes

Figura N°4: Valores Institucionales.

1.2.5. Pilares
Los pilares culturales de la empresa Redondos ayudan y permiten gestionar de forma eficaz su

trabajo y a sus equipos de trabajo. Dichos pilares son los siguientes:

A. Liderazgo:
- Dirigen e influyen en sus equipos de trabajo, orientandolos al logro de objetivos.
- Identificando las oportunidades de crecimiento y desarrollo de su equipo de trabajo.
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Ideando estrategias con objetivos claros para medir el desempefio del equipo.
Inspirando y motivando a sus equipos de trabajo.

Trasmitiendo a través de su propio proposito.

Sentido De Urgencia:

Actlian con proactividad, velocidad y eficiencia, en situaciones que requieren una
decision inmediata.

Reconocen situaciones complejas que requieren de una accidn rapida.

Analizan las situaciones de alto impacto que requieren una respuesta inmediata,
brindando soluciones satisfactorias en el tiempo esperado.

Tomando decisiones rapidas y eficaces.

Demostrando una actividad perseverante, permitiendo que se anticipen a las tendencias
del mercado.

Trabajo En Equipo:

Trabajando en conjunto con los demds, demostrando compromiso para alcanzar los
objetivos.

Basando las decisiones en lo que es relevante para la empresa y no compromisos
individuales.

Contribuyendo activamente ideas, motivando a su equipo de trabajo para el alcance de
objetivos.

Retroalimentando constantemente a un equipo de trabajo para el entendimiento de sus
roles y objetivos.

Desarrollando y promoviendo un espacio de apertura para el intercambio de opiniones

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social
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D. Mejora Continua:

- Desafian e impulsan mejoras para funcionar eficientemente, desarrollando opciones que
generen cambios.

- Muestran buena disposicion y apertura hacia nuevas y diferentes maneras de hacer las
cosas. Entiende la informacion que se le brinda sobre los cambios y acepta los nuevos
procesos de trabajo cuando se le solicita.

- Generan nuevas ideas, que sumen al desempefio de sus funciones y al negocio.

- Promueven el cambio y la mejora continua mediante la comunicacion de una vision
convincente e inspiradora.

- Generando estrategias para responder a las nuevas necesidades de la organizacion.

E. Gestion De Personas:

- Se entienden los procesos de la empresa y como se interrelacionan e impactan en los
demas.

- Se cumple de manera estricta las normas y responsabilidades de cada puesto de trabajo,
asi como el correcto funcionamiento de los procedimientos y procesos.

- Examinan minuciosamente los datos, normativas, procesos y politicas de la entidad, con
el fin de conseguir estandares de calidad en tiempo y forma, de manera eficaz y eficiente,
en concordancia con las principales estrategias de la organizacion.

F. Orientacion A Los Resultados:

- Satisfacer y superar metas ambiciosas de desempefio y estandares de calidad, bajo
objetivos claros y de alto impacto.

- Cumpliendo las funciones, identificando y/o eliminando elementos que puedan ser un

obstaculo en la ejecucion.
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- Orientando las acciones y esfuerzos hacia el logro de objetivos, utilizando los recursos al
alcance.
- Proponiendo metas y objetivos exigentes, mejorando el rendimiento y sobrepasando los
estandares comunes.
- Asumiendo decisiones e invertir recursos personales y / o materiales para optimizar los
resultados y obtener los ambiciosos objetivos de la empresa.
1.3.  Etica E Integridad De La Empresa
La empresa Redondos cuenta con un codigo de Etica e Integridad que sirve como ambito
de referencia para orientar las conductas éticas de quienes integran la organizacion, en cualquier
lugar donde desempefien funciones y actien en representacion de la empresa.
)4

Redondos

Figura N°5: Codigo de Ftica e Integridad.

Asimismo, ayuda a tomar mejores decisiones basadas en los Valores organizacionales y
orienta el modo de actuar antes situaciones donde su decision pueda afectar a las personas y la

empresa. Por ello, ellos consideran importante familiarizarse con sus Valores Organizaciones,
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para garantizar que sus conductas se adhieran estrictamente a hacer lo correcto, por los motivos

correctos y de modo correcto.

e
1. RESPETAMOS ALA 2o 10 MEJOR 0
PERSONA Nosotros
2. pROTEGEMO TR HI[R I}
LB, 1 LASALUD ¥

iNTEGROS EN
EL MERCADO

SEGURIDAD DE
LAS PERSONAS

7. RECHAZAMOS
FRAUDE,
SOBORNO Y
CORRUPCION

3. REPRESENTAMOS A
LA EMPRESA

4. 50MOSs

— o d— RESPONSABLES
CEILLES CON EL MEDIO
CUALOQUIER AMBIENTE
CONFLICTO DE -
R 5. RESGUARDAMOS LA >
INFORMACION, BIENES Y r
ACTIVOS
Redondos

Figura N°6: Principios del Codigo de Etica
El Codigo de Etica se enfoca en los siguientes pilares: Respeto a la persona, seguridad y
proteccion de las personas, representacion a la entidad, Responsabilidad con la naturaleza,
Resguardo de los datos, bienes y activos, prevencion de conflicto de intereses, Rechazo al fraude,
soborno y corrupcion e integridad en el mercado
.
2 I""

Redondos

il

Figura N°7: Politica antisoborno
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Figura N°8: Politica de Conflicto de intereses.

1.4.  Responsabilidad Social
La empresa Redondos se considera altamente responsable con su entorno, motivo por el

cual colaboran y desarrollan a las comunidades donde operan.

Uno de los aportes mas significativos de la empresa Redondos va dirigido a la Asociacion

de Apoyo Social (AYNI), el cual esta focalizado en cuatro ejes fundamentales:

Promueven un estilo de vida saludable, mediante campaiias de salud. Cada afio,

desarrollan este tipo de campanas en beneficio de los nifios de las comunidades donde operan.

Aportan desarrollo de la nifiez mediante el programa de desarrollo nutritivo. Brindan
alimentacion adecuada para el desarrollo fisico e intelectual a niflos menores de 5 afios de los

PRONOETI (Programas no escolarizados).

Promueven la educacion mediante un concurso de conocimiento denominado “Caravana

del Saber”, donde buscan fomentar la competitividad y mejoramiento continuo de los escolares.
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Protegen a poblaciones vulnerables, mediante el Programa “Casa del Adulto Mayor”,

donde albergan cerca de 50 personas de la tercera edad abandonadas.

AYNI

Figura N°9: Asociacion de Apoyo Social

Asimismo, Redondos busca fomentar y apoyar a la investigacion, al arte y cultura en las

principales provincias de Huaura, Huaral y Barranca de la Region Lima.

L5. Gestion de Personas

Durante el tiempo transcurrido en mi ejercicio profesional como Trabajadora Social en el
area de Bienestar de Personas de la empresa Redondos S.A. constituida como una empresa de
alimentos, he podido evidenciar en gran medida el objetivo que buscan alcanzar cada una de las

areas participantes en la Gestion de Personas, entre las cuales se encuentran las siguientes:

El area de Administracion de Personal y Compensaciones tiene por objetivo apoyar,
organizar, coordinar y controlar la gestion de administracion de los empleados, segiin las

disposiciones legales y politicas de la empresa.
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PLAN DE TRABAJO GESTION DE PERSONAS 2018
OBJETIVOS ACTIVIDADES 3sEd gl Ene-15 | Feb-15 | Mar-15 | Abr-15 | May-15 | Jun-15 ‘ Jul-15 | Ago-15 ‘ Set-15 | Oct-15 ‘ Nov-15 | Dic-15
ADMINISTRACION DE PERSONAL Y COMPENSACIONES
P
Adecuary participar en lainduecién especifica par areas H
Manejo de Relaciones Laborales en coordinacisn con eljsfe yresponsable de P
GOP B
Cortrol de asistencia antes de pages: quincena yfin de mes. Establecer dos P
apoyar, organizar, weses 2l afo capacitacidn lectura de boletas. R
coardinar y cantrolar la 5
gestién de administracitn | .. 4211720 y controlar los procedimeintos establecidos en relacién al sontrol d
de personal de acuerdo a | i e, splisacion de medidas disciplinariss R
las disposiciones legales
y politicas de la
Pramaver la comunicacidn oportuna de las incidencias parapagos sponunos, P
adecuados y conformes R
Contiolar subsidies geneerados enlas unidades que le comespande. Enviar la P
infarmacidn opartunamente.
Campafia de actualizacisn de permanencia real de los colabaradares (HEAD P
COUNT), asicomo de sus derechohabientes [para programas sociales] &

Figura N°10: Plan de Trabajo de Administracion de Personal y Compensaciones.

El 4rea de Reclutamiento y Seleccion del Personal tiene por objetivo optimizar el

planeamiento de los recursos humanos y contribuir con la permanencia de las nuevas

PLAN DE TRABAJO GESTION DE PERSONAS 2018
OBJETIVOS ACTIVIDADES 38 2 E 2| Ene-15| Feb-15 | Mar-15 | Abr-15 | May15 | Jun-15 | Jul-15 | Ago-15 | Set-15 | Dct-15 | Hov-15 | Dic—15
RECLUTAMIENTO, SELECCION E INDUCCION DE PERSONAL
Ideriificar las necesidsdes de personal en lss difererces sress de scusrdo sl P
slsance de scusrdo s Head count sprobado "
Optimizar la planificacién | Seguimiento en la contratacién de personal solicitade. g
delos recurso Verlficat el cumplimiento del proce dimienta de bienvenida y Permanencia del ®
v contribuir con la ersonsl nueo
jadelas |2 L
nuevas incorporaciones. B ) P
Apaya =n ls validaciin de los perfiles de cargos del persanal, o= identficarala
brecha enire el perfil ideal v =l perfilreal A
Hacer sqio. = los Mabajadores nusvos e sus uridades productizas 3
[pemanenis de personsl] i}

Figura N°11: Plan de Trabajo de reclutamiento, seleccion e induccion de personal.

El area de Capacitacion de Personal tiene por objetivo capacitar a los trabajadores en la

aplicacion adecuada de sus responsabilidades asumidas en sus cargos.
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Figura N°12: Plan de Trabajo de Capacitacion de Personal

El area de Bienestar de Personas tiene por objetivo crear, preservar y optimizar las

condiciones que beneficien el desarrollo integral de los colaboradores, a través de los programas

de bienestar de personas.

OBJETIVOS ACTIVIDADES 3% EZ 2| Ene-15 | Feb 15 | Mar-15 | Abi-15 Jun-15 | Jul-15 Set-15 | Oct-15 | Now-15 | Die-15
BIENESTAR DE PERSONAS
Verficar ol cumplimienta de los programas en lss unidades de negosio :
Flevisién, actuslizacién y dfusion de Convenios lbrarias, oftaimologia, P
camparias, dentales, et R
Fomentar el cumplimienta de programas, Recreativo, salud reconcocimienta e P
Crear, » mejorar |negracién sic R
las condiciones que  |Inchusién de lafamilia en las actividsdes de la empresa -
. o "

integral del colaborador,
ataves de los programas
de bienestar de personas.

Riealizar Visitas domisiliarias a colsbaradares

Revision de |as condiciones de trabajo de los colaboradares lviviendas, S5.HH.

Presentacin de proyectos pars minimizar problematicss idenficadss en lss

diterentes areas [disminuir OM, accidentes de trabajo, enfermedades, eta)

Ejecucion de Programa de Salud sgrs e indicadsres.

Evaluarimpacto de Programas realizadas

Figura N°13: Plan de Trabajo de Bienestar de Personas.

T o=|em © =T

El 4rea de Comunicaciones tiene por objetivo desarrollar un ambiente que fomente la

buena comunicacidn.
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PLAN DE TRABAJO GESTION DE PERSONAS 2018

OBJETIVOS ACTIVIDADES 2% 23 2| Ene15|Feb-15 | Mar-15 | Abr-15 | May-15 | Jun-15 | Jul-15 | Ago-15 | Set-15 | Dct-15 | Nou-15 | Dic-15
COMUNICACIONES
Desarrollar un ambiente 5
que fomente labuena | o\ o e comunicacion y sctuslizacién de las tableron intemes
comunicacién. R

Figura N°14: Plan de Trabajo de Comunicaciones

El objetivo de la zona de desarrollo es fomentar, aportar e impulsar el cambio de

comportamiento a través del proceso gradual de desarrollo personal, técnico y profesional de los

PLAN DE TRABAJO GESTION DE PERSONAS 2018
OBJETIVOS ACTIVIDADES 2% £ § 2| Ene-15 | Feb-15 | Mar-15 | Abr-15 | May-15 | Jun-15 | Jul-15 | Ago-15 | Set-15 | Oct-15 | Nov-15 | Dic-15
Promover, contribuir e | DESARROLLO
impulsar los cambios de (1 i cion delos perfies de cargos del persanal, se idenificard la P
comportamientos., »
- brecha ente el perfilideal el perfil real
mediante un proceso R
paulatino de crecimiento B P
N Sinceramiento de puestos actuales.
personal. tecnico y R
profesional de los Coordinacién constante en la identificacion de personal talentoso parg P
colaboradores. promever su desarrallo R

Figura N°15: Plan de Trabajo de Desarrollo

El 4rea de Seguridad y Salud en el trabajo posee el objetivo de optimizar la planificacion

de los recursos humanos y contribuir con la permanencia de las nuevas incorporaciones.

PLAN DE TRABAJO GESTION DE PERSONAS 2018
DBJETIVOS ACTIVIDADES 38 £ Z 2| Enet5| Feb-15 | Mar-15 | Abi-15 | May-15 | Jun-15 | Jul-15 | Ago-15 | Set-15 | Dot-15 | Novu-15 | Dic-15
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
Velar por el cumplimiento — - =
o Promoma de | |APoye enla diusisn a poltioa de Sequridady Salud de Persanas o
Seguridad y Salud en el P
Trabait desstraliada por | Hmpimisnts de reglamento de Sequidsd y Salud de Perssnas o
la Empresa. Coordinacién para a paticipacion de los programas de 1s empresa en el ambito P
deS5P R

Figura N°16: Plan de Seguridad y Salud
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CAPITULO II: Descripcién General De La Experiencia

En este capitulo se muestra la descripcion general de la experiencia laboral en una de las

sedes productivas de la empresa Redondos.
2.1. Actividad Profesional Desarrollada

La actividad profesional se desarrolla en una de las sedes productivas de la empresa
Redondos, la cual es denominada el Centro de Distribucion, perteneciente al area de Operaciones
Comerciales, la cual esté liderada por su Gerente General Bryan Pierce, Gerente de la sede

productiva Jorge Herrera y coordinador Walter Diaz.

Gerente General de
Operaciones Comerciales
Bryan Pierce
|
L

Gerente de Operaciones
Comerciales (CD Distribucion)

Jorge Herrera
|

v
Coordinador
Walter Diaz
*____________——-" ‘__.-»"' "--1,,_\_1 - '---.___________}
Supervisor 1 Supervisor 2 Supervisor 3 Supervisor 4
Paul Moncada Mac Garcia Miguel Zegarra Alexis Romero

Figura N°17: Organigrama Operaciones Comerciales
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2.2. Proposito Del Puesto

El proposito de los trabajadores sociales es convertirse en impulsores y promotores del
cambio, promover la posicion del personal y convertirse en profesionales responsables de
generar un ambito de confianza, eficacia y armonia en el dia a dia laboral de la organizacion;
estos detalles pueden tener efectos positivos o efectos negativos que marque la seial que implica

esta accion.

2.3. Principales Funciones

- Participar en la preparacion del Plan Anual del drea de Bienestar de personas.

- Elaboracion, ejecucion y realizacion de Programacion de Bienestar en beneficio a los
colaboradores y sus familias. Asimismo, organizacion de eventos corporativos

- Elaboracion de diagnosticos situacionales por cada una de las ocurrencias que pueda
suceder con cada uno de los trabajadores.

- Realizar visitas domiciliarias y hospitalarias, seglin sea el requerimiento de los
trabajadores.

- Inspeccionar a las unidades de fabricacion asignadas y seguir la piramide de
saneamiento establecida por el distrito de saneamiento para reconocer las exigencias
sociales, sanitarias, alimentarias, habitacionales, familiares y / o econdmicas de los
trabajadores con el fin de proponer medidas de mejora en dichos temas.

- Brindar atencidn, orientacion y seguimientos a los casos sociales que se puedan
presentar en las sedes productivas.

- Coordinar con los responsables de areas de las unidades de produccion las posibles

acciones a tomar para la solucion de problemas detectados durante las visitas.
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Inspeccionar las unidades de fabricacion designadas para garantizar la ejecucion de
los estandares de higiene de los franquiciados de alimentos en los restaurantes de la
empresa.

Preparar un informe para visitar la unidad de producciéon una vez por semana.

En respuesta a casos especificos de salud, campanas de salud a gran escala, etc.,
orientar y participar personal y colectivamente al personal de las unidades
productivas asignadas.

En organismos publicos o privados (ONP, EPS, AFP, Essalud), brindar a los
trabajadores apoyo administrativo para la atencion de salud y pensiones, matricula,

certificacion, lactancia materna, subsidios, materiales de referencia, correcciones de

informacion, citas médicas, reposos médicos, pensiones por invalidez, supervivencia,

etc.

Proporcionar conferencias y talleres orientados a los trabajadores sobre asuntos de
prevencion de la salud y/o temas que se relacionan con el bienestar de los
trabajadores.

Gestion de tramites de EsSalud (inscripciones, lactancias, validacion de descansos
médicos, etc.) y recupero de subsidios.

Induccidén y capacitacion a los colaboradores.

Concertar actividades semanales durante visitas a diversas unidades productivas.

Planificar la preparacion de expedientes de subsidios mensualmente que estan bajo la

responsabilidad de la Trabajadora Social.

Renovacion de carné de sanidad y otras evaluaciones médicas exigidas por sanidad.
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2.4. Principales Actividades Realizadas
A. Celebracion De Cumplearios

En este evento, se realizard una celebracion de conmemoracion a fines de mes, y todos
los trabajadores se reuniran para compartir. En este sentido, se establecio un presupuesto para
comprar pasteles de manera que todos compartan, asi mismo se instald un restaurante y se
entregaron los obsequios de parte de la organizacion. Al final, también estuvo presente el gerente

de manejos comerciales, agradecio y felicitd a los empleados.

Figura N°18: Celebraciéon De Cumpleafios.

B. Celebracion De la Peruanidad

Este evento tiene como objetivo promover la implicacion y el patriotismo del personal a
través de las celebraciones peruanas. Cada area de gestion de CD esta organizada de tal modo

que decoran la oficina con los temas anteriores. Asimismo, los equipos participantes se
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incorporan a los operadores. Por lo tanto, no solo promovimos la implicacion del personal, sino

que también promovimos la integracion de diferentes identidades entre regiones y trabajadores.

Figura N°19: Dia De La Peruanidad

C. Campaiias De Salud

Si bien esto es cierto, se han lanzado campafias de salud para el personal. También se han
llevado a cabo campafias de este tipo a los hijos del personal. De esa manera se promueve el

cuidado de sus familias.
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Figura N°20: Campafias de Salud
D. Almuerzos Mejorados

En este evento, se asigné un presupuesto para brindar mejores almuerzos a los empleados
de la zona operativa comercial. Se celebra dos veces anualmente a causa del aniversario de la

organizacion y el aniversario del lanzamiento del CD.

TN

Figura N°21: Almuerzos Mejorados
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CAPITULO Ill: Fundamentacién del Tema Elegido

El presente trabajo de investigacion es considerado de suma importancia, dado que
aborda un tema predominante en la mayoria de las organizaciones. El tema consiste en el
ausentismo laboral, factor que reduce en gran medida el porcentaje de productividad en las
empresas, donde la ausencia de los colaboradores a su centro de labores es uno de los puntos mas
criticos, debido a que perjudican e impiden la realizacion de metas del organismo. No obstante,
se debe tener en cuenta que es el factor humano cumple un rol protagoénico en las organizaciones;
sin embargo, se ha olvidado de ser visto como un mecanismo manejable a través de los
procedimientos, y ha pasado a estar observado como la demanda de mayor cuidado, dado que

permite a la organizacion cumplir con los objetivos trazados.

El éxito y la continuidad de una organizacion dependen en gran medida, de la habilidad y
constancia de su capital humano en los lugares de empleo en forma ininterrumpida; de ahi que,

es de vital importancia que los operarios no se ausenten de sus labores.

Por medio del presente trabajo de investigacion se expone cdmo una satisfaccion laboral de los

colaboradores es un factor clave que interfiere en el respaldo de estos a su trabajo diario.

Se tiene que contemplar que una satisfaccion laboral del personal es fundamental, porque
de ella se pueden derivar una sucesion de ventajas, como un buen clima laboral, un proposito de
identidad y sentirse representado con la empresa, y una mayor productividad. Es por esto que, y
en base al reconocimiento de que el descontento con el trabajo es la causa fundamental de la
ausencia en el nticleo de suministro de la organizacion Redondos, se puede designar como la

medida mas facil de implementar.
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3.1. Marco Teorico

El ausentismo es una manifestacion muy obsoleta y generalizada que ha afectado
frecuentemente a una organizacion. Cabe referirse de manera conjunta que el absentismo es una
manera de expresarse de los empleados, y su ocurrencia danara y obstaculizara a la organizacion

en el logro de sus objetivos.

3.1.1. Definicion Y Generalidades: Trabajo

El vocabulario de la RAE define el trabajo como "esfuerzos humanos para crear riqueza".
Por ello, se cree que el empleo es el fruto de las actividades humanas y su finalidad es generar
resultados satisfactorios. Por ello, la intervencion estatal es necesaria para regular su conexion y

operacion con los demas elementos de produccion.

Camacaro, P. (2010) menciona que a partir de la forma de observar el trabajo se puede
inferir que este implica una estricta conexion entre la aprobacion personal, su satisfaccion
laboral, la sociabilidad de la productividad y la incentivacion que le permiten satisfacer la
demanda, por lo que es necesario lograr una equidad en medio de estos factores de acuerdo con

la calidad del entorno laboral, con el fin de lograr mejores retornos y mayor incentivo laboral.

En la legislacion peruana, “el trabajo es un deber y un derecho. Es la base del bienestar
social y una via para que los individuos se realicen”. Ademas, “el trabajo, en sus diversas
modalidades es objeto de atencion prioritaria del estado, el cual protege especialmente a la
madre, al menor de edad y al impedido que trabajan” (Articulo 23° de la Constitucion Politica

del Perti - 1993).
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El "Diccionario Administrativo y Financiero" (1983) define el trabajo como un elemento
de produccion representado por las actividades humanas, estas actividades se aplican a la
fabricacion de bienes y prestaciones, y su remuneracion se denomina salario.

Braverman sefial6: “Las diferentes formas de trabajo humano son fruto de la educacion.
Estan determinadas por la interaccion compleja entre herramientas y la sociedad, asi como entre
tecnologia y sociedad.” (Bravermann, 1977).

En resumen, seglin los puntos de vistas anteriores, en general, el trabajo se considera una
actividad que debe ser reconocida personalmente, porque la motivacion y el agrado laboral puede
traer una buena produccion a la empresa y satisfacerte como individuo, Por lo tanto, tiene que ser
uno de los retos de la sociedad actual para valorar la capacidad de las personas que trabajan y

hacen cosas similares.

3.1.2. Ausentismo Laboral: Definicion, Modelos, Causas Y Consecuencias

Segun el articulo 22 de la Ley de Contrato de Trabajo, “Habra relacion de trabajo cuando
una persona realice actos, ejecute obras o preste servicios en favor de otra, bajo la dependencia
de esta forma voluntaria y mediante el pago de una remuneracion, cualquier sea el acto de

origen”.

Por tanto, “la esencia de un contrato de trabajo es la prestacion de servicios o trabajo a
cambio de salario”, en el que “en la mayor parte de las situaciones, la prestacion de servicios esta
vinculada a la realizacion de la jornada laboral de la jornada laboral prescrita”. (Ribaya Mallada,
2011).

De acuerdo con la normativa antes mencionada, se considera ausentismo “toda persona
ausente del trabajo que esté en la hora legal de trabajo por el nimero de horas correspondientes a

la jornada laboral”. (Ribaya Mallada, 2011).
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Como sefiala Ribaya M. (2011), el quebrantamiento del personal de las responsabilidades
contractuales relacionadas con las horas de trabajo predeterminadas de la empresa se trata de
retrasos en la hora de llegada, un aumento en la hora de salida o una ausencia del trabajo de un

dia completo.

Por el contrario, si bien en las leyes laborales y las contrataciones de trabajo se
contemplan determinados motivos de ausentismo, en circunstancias involuntarias, como
problemas médicos, responsabilidades legales o familiar, etc., los motivos del absentismo son
razonables; en otros casos, el absentismo es voluntario y parcial del comportamiento destructivo
de las relaciones laborales, incluida la negligencia pasiva o el retiro activo.

En el supuesto de abandono, el ausentismo es para encubrir razones falsas estipuladas por
leyes y reglamentos para evitar gastos incurridos por ausencias injustificadas. Al ocultar las
razones de la circunstancia, aunque hay un extenso consenso entre las investigaciones de la
conducta organizacional que el ausentismo voluntario esté relacionado con la satisfaccion laboral
y la baja productividad de los agentes, la investigacion es dificil de llegar a un consenso. (Tyson
& Jackson, 1997).

Actualmente, el tema del ausentismo empresarial es un centro de importancia y debate,
para las organizaciones que buscan afianzar e incrementar el nimero de sus empleados y
defensores de sus derechos. Por tanto, desde la perspectiva organizativa, el absentismo
constituye un problema cotidiano que trae dificultades en el procedimiento productivo porque es
necesario suplir el coste de trabajo que abandonan las personas que faltan.

En este caso, el coste del ausentismo voluntario suele ser por motivos médicos y esto
afecta a personas, compaiieros, organizaciones e incluso a otros organismos. Por ejemplo, en el
mas reciente caso, el fingimiento de razones médicas afectard el sistema de trabajo social, porque
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aumenta el costo de los servicios de atencion médica y la investigacion irrazonable e innecesaria

en la adquisicion de medicamentos o ante enfermedades simuladas.

Por ello, el ausentismo es un tema de gran relevancia en el ambito empresarial, pues el
dafio resultante a la economia de la empresa es muy grande; en Estados Unidos, segtn calculos,
la pérdida por absentismo en 2010 ascendio6 a 4 billones de dolares por afio. De acuerdo con
Rostagno F. (2010) la provincia Cordobés, tiene la tasa de ausentismo de los empleados estatales
fue de aproximadamente 15% durante la administracion del Dr. Mestre en Argentina; bajo la
direccion del Dr. La Sota, la tasa de absentismo también es alta. En comparacion con 2011, no se
han encontrado publicaciones sobre este tema.

En cuanto al concepto de ausentismo en el trabajo, no existe una definicion aceptada
internacionalmente debido a las varias visiones sobre el tema y las multiples diversidades que

constituyen el absentismo.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) considera que el ausentismo es la
“ausencia de empleados que se considera que estan trabajando, excluidas las vacaciones y las
huelgas”.

En lo que respecta a la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el ausentismo se define
como “la ausencia del trabajador por motivos directos o indirectos prevenibles, como la
enfermedad, su periodo y carécter general, accidentes laborales, excluyendo el tratamiento
médico durante todo la jornada laboral o parte de ella, visitas y ausencias injustificadas durante
la hora laboral y vacaciones indirectas durante la jornada laboral”.

Debido a la complejidad del ausentismo y las diferentes relaciones causales, este es un
problema que el absentismo de la empresa es dificil de resolver. En este sentido, A. Rodriguez,

A. Samaniego e Y. Ortiz (1996) consideran que esto es un fenémeno local porque ocurre en
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ciudades grandes y pequefas, empresas publicas y privadas en las ciudades. El mundo rural no
respeta el género, la raza, la religion o la nacionalidad, verse afectado por diferentes factores
relacionados es un precio elevado para empresas y particulares, y tiene grandes consecuencias
para ambas partes.

Frente esta posicion, Mesa y Kaempffer (2004) propusieron cuatro modelos de

interpretacion del absentismo, a saber:

1. Modelo Econémico De Ausentismo Laboral: Segin este formato, el ausentismo se
atribuye a la interrelacion de 2 fuerzas cooperantes: segun la tecnologia de
productividad utilizada, la motivacion personal del trabajador para el absentismo y la
tolerancia del supervisor al absentismo.

Esto se deriva a que el personal elige el nimero de ausencias en funcion de sus propias
ganancias y la relacion gasto-beneficio. Asimismo, el supervisor define el nimero de
absentismos que minimiza los costos de la empresa y maximiza las ganancias de la empresa en
funcion del costo-beneficio que representa.

2. Modelo Psicosocial Del Ausentismo Laboral: Insiste en que el ausentismo es
causado por la relacion entre individuos, agrupaciones de trabajo y organizaciones, esta
interaccion es un comportamiento desarrollado en la organizacion y el entorno social, y sus
normas de comportamiento afectaran la motivacion y el absentismo de los trabajadores.

3. Modelo Médico Del Ausentismo Laboral: De esta forma, se puede inferir que son
muchos los factores que provocan el ausentismo, como la poblacion (edad, género y grado
ocupacional), el agrado laboral (salario, autorrealizacion, buenos compafieros), caracteristicas

institucionales y caracteristicas del empleado del cargo a cubrir.
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4. Ausentismo laboral y retiro organizacional Segin este modelo, la tasa de absentismo
de los trabajadores que abandonan voluntariamente la empresa es superior a la de los empleados
que se quedan en la empresa, manteniendo asi una conexion positiva entre ausentismo y
revocacion organizacional.

Al mismo tiempo, enfatiza que la mayoria de las personas que salen de la organizacion
son jovenes. Dependiendo de su edad, pueden brindar mas oportunidades laborales. Esto es
diferente a las personas mayores de edad cudles circunstancias traerdn mas oportunidades de

apostar fuera del organismo.

En el modelo descrito, existen diferencias en las variaciones que pueden provocar
ausencias laborales. En tal aspecto, Stoner (1996) cree que el absentismo puede ser:
1. Ausentismo Parcial: Solo causado por ausencias y retrasos convertidos a horas, que se

relacionan con:

a. faltas por motivos médicos no justificados

b. retardos por motivos justificados o no justificados.

2. Ausentismo general (mixto): Incluye ausencias protegidas por la ley; dichas ausencias

se refieren a personas que han estado ausentes por un periodo prolongado debido a:

a. vacaciones

b. licencias de toda clase

c. Faltas por afecciones, embarazo y accidentes laborales.

Para el autor, el absentismo puede deberse a diferentes motivos, que se identifica como:
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Ausentismo Justificable: Est4 representado por una persona que ha de estar en
reposo por enfermedad en el trabajo o personal, que puede acreditarse claramente
mediante certificado médico.

Ausentismo Por Patologia O Recuerdo: Las personas que manifiestan padecer estas
enfermedades deben estar ausentes debido a sus efectos, que puede exagerar los

sintomas y a menudo necesitan descansar.

Ausentismo Circunstancial: Se refiere a aquellos que estan obligados a ausentarse
por situaciones familiares o sociales, por ejemplo, quedarse en casa para cuidar a

familiares enfermos.

Ausentismo Simulador: Se caracteriza por personas que simulan permanentemente

€xcusas.

Ausentismo Temporal O Selectivo: Expresado por quienes estan siempre ausentes el

idéntico dia a la semana o después de cada semana festiva.

Cabe senalar que la imagen de un trabajador desempleado refleja la imagen de alguien

que puede estar insatisfecha con su 4rea o puesto de trabajo; por lo tanto, la empresa debe

esforzarse por comprender el verdadero motivo de la ausencia de sus empleados para poder

brindarles con los métodos de tratamiento mas adecuados para reducir esta situacion.

De acuerdo con Chiavenato (2006), las causales del absentismo se ajustan a:

1. Enfermedad comprobada

2. Enfermedad no comprobada

3. Razones familiares

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

39



4. Retardo involuntario por fuerza mayor

5. Ausencias voluntarias de razones personales

6. Problemas e inconvenientes econdmicos

7. Inconvenientes con el transporte

8. Poca motivacion

9. Escasa supervision

10. Normativas inadecuadas del organismo.
En concreto, un informe de ausentismo espafiol identificé una sucesion de

informaciones interesantes para ilustrar sus motivos:

i.  Diferencia de género: Las mujeres que tienen 26 y 35 afios o mas de 55 se ausentan del
trabajo con mayor frecuencia porque son la méxima prioridad de la familia y asumen mas

responsabilidades fuera del trabajo.

ii.  Aspectos psicologicos del individuo: Los trabajadores con baja educacion, falta de

seguridad y autoestima tienen mas probabilidades de estar ausentes.

iii.  Tamafio de la empresa: En las grandes empresas con mas de 1000 empleados, las tasas de
absentismo son mas elevadas, lo que dificulta que los trabajadores perciban la relacion

entre las metas personales y las metas organizacionales.

iv.  El sector de la empresa: El sector industrial tiene la tasa de absentismo mas alta.
v.  La satisfaccion de los empleados con el entorno laboral y el clima de la organizacion

también es un factor que influye en el grado de absentismo.
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Los gastos incurridos por ausentismo consisten en gastos de personal, asistencia,

produccion y otros gastos,

Costos de personal: Producto del nimero de horas que pierde por el mismo trabajador

ausente y el trabajador que tuvo que prestar asistencia cuando un colega resulto lesionado.

Costos de asistencia: Corresponde al tiempo que se pierde por asistencia y servicios

médicos.

Costos de produccion: Se refiere al costo de interrupcion del trabajo; dafios a la

magquinaria e infraestructura de la organizacion, y pérdida de productos o materias primas.

Otros costos: Implicar transferencia de trabajo y gastos administrativos para induccion y
capacitacion.

Al respecto, la licenciada Bayce (2001) indica que estos gastos se precisan como costos
directos, que son los costos directos de mantener las cotizaciones a la proteccion social, mas las
ventajas adicionales que las empresas deben pagar a los trabajadores ausentes, también
conocidos como costos indirectos. Aunque no estén ocupados por ausentismo laboral, deben ser
remunerados a los trabajadores. Esto corresponde a la antigiiedad, seguro de accidentes y
enfermedades profesionales y salarios de vacaciones; de los aspectos descritos, otros costos
ocultos ocasionados por el absentismo se producen por la disminucion en el desempefio de los
trabajadores, y su ausencia al trabajo provoca el tiempo que los propios trabajadores ausentes
pierden por no completar su labor. Los grupos de trabajo, el aumento de las horas extraordinarias

y los costos de gestion incurridos por la contratacion y formacion de personal suplente.
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De similar manera, Macy y Mirvis (1976), plantearon la hipdtesis de que, desde la perspectiva de
la organizacion, el ausentismo impedia su funcionamiento efectivo. De hecho, el ausentismo trae
varios problemas a la empresa porque, como dijo Bayce, reemplazar a los ausentes requiere
formar a nuevos trabajadores o trabajar mas horas para corregir el trabajo no terminado.

No obstante, hay que recordar que, como sugieren Fitzgiboons y Moch (1986), dado a la
familiarizacion, el conocimiento y la practica de los empleados, el simple remplazo de un
trabajador por otro este no puede solucionar el impacto negativo del absentismo en la empresa.
Empleados con experiencia realizan su trabajo; quejas, protestas, mas quejas, accidentes

laborales y absentismo, el ambiente laboral que el absentismo puede generar es tenso.

Para la organizacion y compaieros del trabajo, este es el costo por ausentismo, ademas de
los gastos relacionados con el exceso de labores y los gastos de reposicion, también debemos
considerar que una gran cantidad de accidentes laborales se deben a la falta de experiencia. No
esta familiarizado con los sustitutos que deben sustituir a los colegas; a excepcion de los
empleados ausentes que regresan a la empresa, la presion negativa causada por la carga de
trabajo excesiva y la falta de obligaciones cuando los colegas estan ausentes, a menudo ocurren
inconvenientes interpersonales mediante los empleados.

En definitiva, teniendo en cuenta lo anterior, se considera ausentismo la hostilidad,
injusticia o falta de equidad expresada por los trabajadores, se refiere a sus condiciones de
trabajo, es una respuesta a un entorno laboral inadecuado o una forma de evasion, y su actitud

ante la insatisfaccion laboral.
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3.1.3. Definicion, Factores Determinantes y Factores Motivacionales Influyentes:
Ausentismo y Satisfaccion Laboral
El absentismo se considera "el reconocimiento mas sutil y comun de insatisfaccion o
actitudes negativas hacia los empleados y sus preocupaciones".
Segun la investigacion de Weinert (1987), en los afios transcurridos, la satisfaccion

laboral es uno de los asuntos que despiertan especial atencion por las siguientes razones:

La incomodidad laboral en Estados Unidos es un asunto que preocupa, pues segun los
datos de consulta de Conference Board, solo el 45% de los trabajadores estan satisfechos con su
trabajo, porque a la larga, esto puede tener un impacto en su trabajo. La naturaleza competitiva
del trabajo y el incremento negativo de las finanzas estadounidenses”.

Castellano declaro: "Alrededor del 65% de los empleados estan insatisfechos con el
trabajo de las grandes empresas estan buscando un nuevo trabajo. Esto refleja que dos tercios
estan buscando una nueva ocupacion o trabajo. Los trabajadores que tienen ausentismo frecuente
por insatisfaccion declararon porque los supervisores mostraron poca ayuda y aprecio por ellos.
Estas cifras reflejan:

- 4 de 10 trabajadores sefialaron que el principal motivo de ausentismo es el mal trato

por parte de los superiores.

- 40% del personal dijo que su empleo es muy estresante o0 muy estresante.

- Los inconvenientes de salud del personal se deben principalmente a las caracteristicas
del “trabajo que realizan”.
Por tanto, la satisfaccion laboral es considerada como una actitud positiva de los

trabajadores hacia el trabajo, actitud positiva que se basa en la relacion y equiparacion por medio
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de los resultados que se esperan y los resultados esperados realmente obtenidos. (Topa, Lisboa,
Palaci, y Alonso, 2004).

En lo que a ¢l respecta, Morillo define el bienestar laboral como la vision positiva de los
empleados sobre el trabajo, basada en las expectativas laborales de los empleados, las
retribuciones y la buena trata que les brinda la empresa, las conexiones interpersonales y los
buenos compafieros, los tipos de supervision y el estilo de gestion.

Considerando la complejidad de la satisfaccion laboral, se puede resolver mediante las
siguientes tres disciplinas cientificas: psicologia, recursos humanos y economia:

» Psicologica: Se discutieron las razones de la diferente satisfaccion de los trabajadores que

realizan un mismo trabajo y sus opiniones al respecto.

» Recursos Humanos: Su enfoque central es buscar beneficios y situaciones para el

bienestar laboral de los empleados, aumentando asi la productividad de la empresa.

» Economica: Se refiere al analisis de los factores laborales que hacen que el trabajo sea
satisfactorio.

“La investigacion sobre el bienestar laboral en la finanza se inici6 con el trabajo de
Freedman en 1978 y Locke en 1969. Primero propusieron la posibilidad de entender el
descontento laboral como una circunstancia econémica. Desde entonces, la satisfaccion laboral
ha sido siempre un asunto de interés y preocupacion en la economia, ya que esta relacionada con
la mejora de la eficiencia de la empresa”.

Un gran numero de indagaciones (Weinert, 1987; francés; Robbins, 1993; Rotagno, 2010;
Maluquer, 1997) han demostrado que el ausentismo esté relacionado con la satisfaccion laboral,
y siempre existe una correlacion negativa que hay en ambos. Contemplan que el absentismo es

un fendmeno directamente relacionado con las actitudes personales. Consideran que los factores
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que agravan esta situacion son: falta de normativas de promocion, trabajo tedioso y repetitivo,
debilitamiento del &mbito laboral, desventajas del jefe, y entre otras razones, las malas
coyunturas de proteccion e higiene provocardn un mayor absentismo.

Por tanto, el ausentismo es un indicador de actitudes negativas o descontento laboral, por
ello, para solucionar este problema desde el ambito de la gestion de RR.HH de la organizacion,
es muy importante adoptar un método de trabajo interdisciplinario, pues obedece a las razones
multifactoriales (expectativas) que tener en cuenta varios factores., valores, aptitudes y
conocimientos), el organismo del empleo (condiciones y entorno laboral) y el entorno no laboral
(el entorno social en la que esta la organizacién) que conducen a la ausencia.

La buena gestion del departamento administrativo de la organizacion debe seguir
satisfaciendo a las personas que trabajan en la empresa, porque su satisfaccion laboral puede
mejorar el &mbito organizacional y reducir el absentismo. Por lo tanto, la investigacion sobre el
diagndstico organizacional es necesaria para hallar qué elementos deben mejorarse y tener un
impacto positivo en el entorno laboral de la empresa.

De acuerdo con Rodriguez (2003), las variabilidades utilizadas para la evaluacion del
diagnéstico de la organizacion incluyen: organizacion y entorno, cultura organizacional,
estructura organizacional, comunicacidon organizacional y conflicto organizacional.

% Organizacion y ambiente: Al evaluar las conductas del personal de la empresa, se debe
considerar la relevancia del papel que juega el entorno de la empresa, ya que incluye el
historial de la organizacién, la conexion con la sociedad de la empresa y su vinculacion
con el entorno ambiental.

¢+ Cultura organizacional: Esta compuesto por valores, creencias, costumbres y lenguaje,

valores, creencias, costumbres e idiomas que constituyen el comportamiento interno de la
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empresa. A su vez, la cultura esta afectado por la sociedad, la historia y los lideres en los

que se encuentra inmersa; lo que la hace dindmica en el proceso de ideas de cada

colaborador de los eventos organizacionales, por lo tanto, “es una interpretacion de las

conductas organizacionales y comprender las herramientas del proceso de declive y

cambio drastico en la organizacién”. (Abravanel, 1992).

¢ Estructura organizacional: Es el marco de funcionamiento de la organizacion, segun la
cual los asuntos se pueden dividir, agrupar, coordinar y controlar para alcanzar las metas.
La correcta cooperacion de actividades en diversos campos marca las pertinentes
obligaciones de supervisores y empleados. (Abravanel, 1992).
% Comunicacion organizacional: “La comunicacion organizacional ocurre en un sistema
abierto complejo que afecta el entorno ambiental y es afectado por el medio ambiente; la
informacion, proceso, proposito, direccion y medios utilizados, incluyendo actitudes,
sentimientos, relaciones interpersonales y habilidades personales™. (Goldhaber, 1991).
Mediante la informacion, los integrantes del equipo pueden comprender lo que quieren
hacer sus superiores y el superior pueden conocer lo que estan haciendo. Un grupo de trabajo se
determina como una unidad de 2 o mas integrantes con aptitudes complementarias que estan
empenados con un objetivo comun y tienen un grupo de metas y expectativas de desempefio.
Para ello han establecido estdndares de responsabilidad colectiva. Que la unidad se puede retener
debido a la cohesion del equipo o la fuerza del equipo para preservar la unidad de sus miembros.
(Fisher, 1990).

Por tanto, la difusion organizacional forma una herramienta cuya finalidad es compartir
un mensaje para expresar la forma de realizar el trabajo de forma eficaz y la coordinacion que

hay en compafieros para hacerse una idea del desempefio de las funciones. Y el gerente puede
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explicar y analizar la causa y el resultado del incidente, influyendo, persuadiendo y gestionando
(Abravanel, 1992). Por lo tanto, la comunicacion puede inspirar cooperacion y satisfaccion
laboral, porque los colegas pueden saber lo que todos estan haciendo y lo que todos piensan al
respecto. La razon de esto es que este tipo de comunicacion promueve el pensamiento y la
cohesion colectivos, sin ellos el grupo de trabajo no puede existir. (Ramos Padilla, 1991).

% Conflicto organizacional: Representa la tension negativa ante el principal enfrentamiento
de intereses. Esto puede ser el resultado de una falta de comunicacion o una mala
comunicacion, o puede ser causado por la diferencia entre los objetivos personales del
individuo y las metas de la empresa, lo que resulta en la misma situacion improductiva y
bajo grado motivacional (fuerzas internas), resultado de la tremenda presion que deben
enfrentar los sujetos para lograr sus metas personales y organizacionales.

Luego de estudiar las variables de diagnéstico se deben abordar los factores que hacen
alta la satisfaccion laboral de los trabajadores, como se mencion6 anteriormente, estos factores
pueden ayudar a mejorar el clima organizacional de la empresa y reducir el ausentismo; enfatizar
que el clima organizacional se compone de diferentes variables, tales como: miembros La
relacion con los superiores de la empresa, las politicas administrativas y las recompensas
recibidas, el entorno fisico y las instalaciones de trabajo, la posicion de cada trabajador, el
progreso del desarrollo personal y la imagen de la empresa que libera sentido de pertenencia
(Abravanel, 1992), sera Estas diversas variables son atribuibles a los motivos de satisfaccion
laboral.

Segtin Robbins, en un entorno de trabajo organizacional, los factores que determinan la

satisfaccion laboral incluyen:

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

47



1. Integracion De La Personalidad Y El Empleo. Cualquier empleado que se dedique a un
trabajo acorde con su personalidad podra demostrar las habilidades y habilidades que
mejor se desempefien en el trabajo, aumentando asi la satisfaccion.

El campo de RR. HH debe ser responsable de implementar los procedimientos correctos
de la busca y seleccionado de personal para atraer potenciales solicitantes calificados que sean
capaces de cubrir los puestos vacantes de acuerdo con sus requisitos.

En este sentido, una vez determinado el puesto a cubrir, el director regional debera
presentar una solicitud personal (Anexo F), que consiste en una resefia del trabajo vacante y los
datos personales del individuo buscado.

Si se cuenta que este procedimiento establece una inversion a un plazo largo en el tiempo
y dinero de la empresa, puedes evitar situaciones como el ingreso de postulantes que no cumplen
con los requisitos para cubrir el puesto, lo que incurre en costos para la empresa. Menor
productividad y motivos negativos que puedan exhibir los admitidos.

Para aprender los temas seleccionados de forma répida y eficaz, los superiores inmediatos
deben hacer las generalizaciones suficientes para proporcionar a los trabajadores informacion
extensa, general y adecuada sobre la empresa y las labores a realizar. Las expectativas de los
supervisores sobre su desempefio potencial les permiten desempefiar sus roles y roles, lo que
ayuda a mejorar su proposito de pertenencia a la empresa.

2. Recompensas Justas. Se refiere al salario que percibe el personal a cambio de trabajo.
La percepcion de ellos determinard si estan satisfechos, en funcion de su relacion con el
lugar que ocupan, el salario de las personas que realizan las mismas actividades y la
evaluacion de cuando los empleados tienen expectativas. Seglin sus competencias

laborales y seglin el estandar de salario social a aceptar.

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

48



Cabe senalar que el sistema de recompensas e incentivos es importante para el campo de
los recursos humanos de cada empresa, porque toma en cuenta que los empleados son
considerados fundamentales en la operacion de cualquier organismo, por lo que se necesita su
reconocimiento y recompensa. Sin duda, su desempefio en el trabajo conducira a una mayor
satisfaccion y productividad en el trabajo.

3. Condiciones Laborales Adecuadas. Se refiere a la instalacion donde la persona debe
hacer su labor, la cual se caracteriza por: ausencia de espacio fisico peligroso o
incomodo, adecuada temperatura, luz, limpieza y tecnologia basada en actividades.

4. Buenos Compaiieros. Los compafieros y jefes han establecido relaciones sociales de los
trabajadores dentro de la organizacion. Si esta relacion es positiva, pueden mejorar su
trabajo. Ademas, la imagen de los superiores puede determinar el desempeio de los
trabajadores, porque al reconocer sus logros y retroalimentarlos, La demostracion del
nivel del trabajo, tiene un impacto positivo en su bienestar laboral.

Se debe considerar que la empresa crea un espacio de ocio para que los trabajadores puedan
participar durante o fuera del horario laboral, por un lado, les ayudara a sentirse valiosos y, por
otro, les facilitard la comunicacién entre ellos. El nivel de cohesion promueve la interaccion
entre trabajadores y superiores en varias areas de la organizacion.

5. El Trabajo Como Desafio Para La Mente. Esta es una forma de que los trabajadores
superen sus habilidades y potenciales. Esta posicion hard que los empleados se sientan
contentos y satisfechos, porque, por un lado, si no hay desafio, la actividad se volvera
monotona; por otro lado, si hay demasiados desafios, la actividad no se puede completar

y puede causar frustracion.
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Ademas, para que los trabajadores puedan adquirir experiencia y asi adquirir aptitudes y
experiencias en diferentes campos, algunas empresas también han estimulado la rotacion laboral,
lo que es una ventaja para ellos, que se refleja en la participacion de los empleados y el alto nivel
de transmisibilidad de estos empleados (David, 1979), en otras palabras, para evitar la monotonia
mientras se trabaja y permitir una rapida sustitucion sin trabajadores.

Teniendo en cuenta los factores presentados, cabe sefialar que, si bien el bienestar laboral
esta relacionado o desagrada por el trabajo realizado, y estd indicada por signos como la
ausencia, también esta relacionada con el comportamiento personal en el lugar de trabajo. La
idea motivacional contiene el esfuerzo y el proposito a alcanzar; de hecho, desde Taylor (1973),
uno de los temas que mas preocupan a los gerentes de personal es como motivarlos. Implica una
importante inversion para estudiar su comportamiento en la empresa.

En esta relacion, todos los aspectos del trabajo, si se manejan incorrectamente, se
convertirdn en una fuente de motivacion o insatisfaccion; sin embargo, si se manejan
adecuadamente, tendra un impacto positivo en las motivaciones relacionadas con el personal
interno de la empresa; demuestra su impacto en el personal, su rendimiento e impacto
significativo.

La hipoétesis de Mc Gregor y Herzberg se basa en comportamientos individuales,
comportamientos generados por su bienestar laboral y motivacion laboral, lo que contribuye al
desarrollo de la evaluacion de satisfaccion laboral en el puesto de trabajo actual:

1. Teoria de Mc Gregor (1974). Asume que la empresa debe proporcionar trabajo estable y
proteccion laboral. Por lo tanto, desarrolld las siguientes teorias sobre el estilo de

liderazgo del gerente basado en el comportamiento personal:
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2. Teoria X. Se fundamenta en la suposicion mediocre de las masas de que personas tienen
una inclinacidn natural a la recreacion y, dado que el trabajo es un castigo, tienen una
aversion inherente al trabajo y evitaran el trabajo cuando sea posible. Asi es como las
personas prefieren ser guiadas, quieren evitar responsabilidades, tienen ambiciones
relativamente bajas y quieren su seguridad por encima de todo. De esta forma,
propusieron 2 labores para la organizacion: supervision y motivacion.

3. Teoria Y. Se cree que los empleados hallan una fuente de bienestar en su trabajo, y
siempre se esforzaran para obtener los mejores efectos para la empresa, por lo que deben
liberar las habilidades de sus empleados para respaldar estos resultados.

Las hipdtesis que afianzan la teoria anterior son:
* No me gusta el trabajo y veo que el desarrollo de la actividad fisica y mental es tan natural
como el descanso.
 La amenaza del castigo no es el inico medio para dirigir los esfuerzos individuales hacia las
metas de la organizacion, porque la misma persona debe guiarse y controlarse.
- Compromiso personal para lograr los objetivos de compensacion de la empresa
relacionados con el logro de los objetivos.
- El individuo halla obligaciones.
- Las caracteristicas personales son la capacidad de desarrollo, la imaginacion, la
creatividad y la capacidad para resolver las problematicas de la organizacion.
2. Teoria Motivacion-Higiene De Herzberg (1996): Supongamos que el grado de
desempefio de ellos depende de su satisfaccion con su trabajo. Por lo tanto, su

desempefio en el trabajo y la forma en que responden depende de qué tan bien

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

51



trabajen. Por el contrario, la satisfaccion que brinda el motivo de las personas
siente la influencia del entorno externo y los factores del propio trabajo humano.

Asi, propone la existencia de elementos que hacen que la satisfaccion (motivacion;

interno) y la insatisfaccion (higiénicos; externo) en el empleo, sin establecer una relacion
contraria entre ellos, pues a pesar de la existencia de factores higiénicos, pero estos no tienen
motivacion, pero si hay una ausencia, inspirardn a las personas, y cuando aparezcan, su
motivacion es la verdadera motivacion:

- Factores higiénicos: No tienen nada que ver con las tareas, y estan relacionados con la
insatisfaccion de la empresa que perjudican a los empleados del entorno externo,
dicha insatisfaccion se debe a las condiciones de gestion y toma de decisiones de la
empresa, que escapan al control de los trabajadores. Eliminarlos no garantiza un
trabajo satisfactorio, porque los factores de higiene solo tienen la funcién cautelar de
evitar el descontento y no pueden satisfacer a las personas.

Entre los factores ambientales en el ambito externo de los empleados que se mencionan

por Davis (1979), entre ellas las mas fundamentales son:
= Elementos econdmicos: salarios, premios y motivaciones salariales.
= Condiciones fisicas del trabajo: alumbrado y temperatura apropiadas, ambito fisico
seguro.
= Seguridad: ventajas de antigliedad, normas de trabajo equitativas, normas y procesos de la
empresa.

= Factores sociales: oportunidades para poder entablar conexiones entre compafieros.

Estatus: titulos de los empleos, oficinas para cada uno, ventajas.
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Factores motivacionales: Se remite al empleo en si, relacionado con el caracter de la tarea
y el cargo que ocupa el personal. De esta manera, estan bajo el control de los trabajadores
y utilizan esto como motivacidn para jugar un papel decisivo, porque si estdn vigentes,
son una buena motivacion.

Los elementos intrinsecos que se tienen en cuenta son:

Tareas estimulantes: Posibilidad de mostrar tu personalidad y desarrollarla plenamente.
Sentimiento de autorrealizacion: contribuye en el cumplimiento de algo de valor.
Reconocimiento de una labor bien hecha: la ratificacion de haber hecho un buen trabajo,
mediante la retroalimentacion.

Logro: mediante la oportunidad de hacer trabajos importantes.

Mayor responsabilidad: el cumplimiento de nuevas tareas y trabajos que expandan el
puesto.

Entre los ultimos factores, cabe senalar que la aptitud de aprendizaje de una persona esta

en la capacidad de asignar nuevas labores y nuevos retos. Por tanto, a través de la rotacion

laboral, la organizacion ayuda con el bienestar de los empleados y les brinda més tareas que los

motiven a trabajar, brindando asi mayores oportunidades de crecimiento en la organizacion. De

esta manera, el movimiento de rotacion constituye la motivacion de los trabajadores, ante una

serie de nuevos inconvenientes y oportunidades en el trabajo, sin perjudicar que su mente

decaiga en afos de trabajo.

La variacion de puestos permite a la empresa comparar trabajadores y determinar los

talentos de cada persona segun el puesto a cubrir, de manera que todos puedan trabajar en el

mismo horario; por lo tanto, la rotacion protegera al trabajador defectuoso en su area de trabajo y
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hacer que tenga la posibilidad de mostrar sus habilidades y destrezas, y desempefiarse bien en
otro puesto, y le brindara oportunidades de desarrollo profesional en él.

Ademés, en cuanto a los factores de identificacion del trabajo correcto, algunos estudios
de (Strauss y Sayles, 1981) muestran que la idea de retroalimentacion ayuda a impulsar la
informacion, dandola més rapida y efectiva. A través de su ejecucion, la empresa puede medir el
avance del personal y permitirles comprender la relacion entre sus acciones y su impacto, y a
través de esto, los trabajadores pueden conocer su situacion, errores y mas. Serd capaz de
comprender la valoracion del supervisor sobre su trabajo, formando asi su actitud positiva y
satisfaccion laboral con el puesto, Por lo tanto, los supervisores no solo deben comunicarse con
los trabajadores cuando cometen errores, porque los trabajadores también deben saber cuando
toman la decision correcta, hacen un buen trabajo y cudndo realizan un mal trabajo, deben estar
claramente informados de la ocurrencia del error, la razén, el método y como completar la tarea
correctamente.

En definitiva, como se dijo previamente, el capital fundamental de cualquier empresa son los
recursos humanos, y los recursos humanos se convierten en el mas importante motor impulsor de la
organizacion. Por ello, es especialmente importante asegurar el bienestar laboral del personal, porque
si bien el descontento de los trabajadores no es la unica causa, resulta que este es un factor muy
importante en la ausencia de empleados, y el alto costo ha traido consecuencias negativas que
repercutirian en la empresa.

3.2. Acciones, Metodologias Y Procedimientos

El presente item tiene como finalidad definir una serie de acciones reflejadas en

programas en beneficio de elevar el nivel del clima laboral y en consecuencia la reduccion del

ausentismo laboral.
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Las acciones para realizar tienen por objetivo lo siguiente:

Objetivo General: Reducir el ausentismo diario promedio del personal del Centro de

Distribucién de la empresa Redondos.
Objetivos Especificos:

1. Promover acciones encaminadas a mejorar la satisfaccion laboral de los operarios del
Centro de Distribucion de la empresa Redondos.

2. Reforzar el sentido de identidad y permanencia del operario con el cumplimiento en su
puesto de trabajo.

3. Incentivar y motivar a los operarios a presentarse a su trabajo.

4. Propiciar acciones formativas y de sensibilizacion, para mejorar el compafierismo y
fomentar la labor en equipos de trabajo.

5. Optimizar la comunicacion desde las lineas de mando.
Asimismo, este trabajo de investigacion esta basado en el Modelo Sistémico abordado en

la practica del Trabajo Social.
Los programas para realizar son los siguientes:

3.3. Programa N°1: Celebracion Y Reconocimiento Al Operario Del Mes

Objetivo General:

- Elevar y mantener la motivacion de los operarios por medio de celebraciones y
reconocimientos a su labor.

Objetivos Especificos:
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- Agradecer, reconocer y demostrar el valor que tiene el trabajo realizado por cada uno
de los operarios.

- Fomentar la identidad y el sentido de pertenencia con la empresa, a través de
celebraciones que fomenten la cohesion del grupo.

- Promover las buenas practicas y un clima laboral favorable para todos los miembros.

- Proponer estrategias de reconocimiento que permitan un mejor desarrollo de las
labores, compromiso y satisfaccion por la realizacion de cada una de ellas.

Destinatarios:

Todo el personal operario del Centro de Distribucion de la empresa Redondos.

Acciones:

- Brindar incentivos a través de recompensas mensuales que sean importantes desde la
evaluacion personal del operador y el estado financiero de la entidad.

- En ese sentido, cada uno de los supervisores tiene la responsabilidad de llenar el
formato de evaluacion de desempeiio (Anexo B) de los operarios, la tiltima semana
del mes.

- Dicho formato contempla indicadores cuantitativos y cualitativos. Los items son los
siguientes: Comunicacion eficaz, trabajo en equipo, liderazgo, organizacion y
planificacion, creatividad y mejora continua, compromiso, puntualidad y BPM.

- Dicha evaluacion, permite identificar al operario que haya obtenido el mejor puntaje
y el que serd reconocido como el mejor operario del mes.

- El Supervisor responsable, debera comunicar mediante correo electronico el nombre
completo del operario con mejor puntuacion al Gerente de Operaciones Comerciales

y a la Trabajadora Social, con copia a los demds Supervisores.
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- La Trabajadora Social se encargara de realizar el diploma de reconocimiento (Anexo

B), organizara la canasta de premiacion y establecera la fecha de premiacion previa
coordinacion con las jefaturas.

- Se llevara a cabo la premiacion en presencia de todos los involucrados.

Recursos Materiales:

Productos Redondos:

- 1 caja de nugguets de pollo.

- 1 bolsa de sangrecita de pollo.

- 1 bolsa de hamburguesas parrilleras.
- 1 bolsa de filetes marinados.

- 1 enrollado de pollo.

- 1 caja de buffalo wings.

- 1 caja de hamburguesas caseras.
Diploma

Caja de carton de Redondos.

Papel Celofan.

Mofio de regalo.

Recursos Humanos:

4.

5.

Personal operario.

Supervisores.

Coordinador de Operaciones Comerciales.
Gerente de Operaciones Comerciales.

Trabajadora Social
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Lugar:

Calle Pacifico 482, Carmen de la Legua, Callao. (Centro de Distribucion).

Figura N°22: Reconocimiento al Mejor Operario del Mes
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Figura N°23: Entrega de Diploma

3.4. Programa N°2: Mejorando Mi Clima

Objetivo General:

- Crear un espacio de recreacion comun, un espacio de encuentro, en donde los
operarios y supervisores puedan participar dentro o fuera de la jornada laboral, para
fomentar un momento de integracion y entablar mejores vinculos de colaboracion y

compafierismo.
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Objetivos Especificos:

- Mejorar el trato y comunicacion entre los operarios y sus lineas de mando
(supervisores).
- Propiciar un ambiente laboral agradable.

Destinarios:

Todo el personal operario del Centro de Distribucion de la empresa Redondos

Acciones:

- En el ambito de la gestion de personal, los equipos interdisciplinares deben trabajar
las habilidades comunicativas y la cohesion del equipo en la formacién de los
supervisores para promover una buena comunicacion organizacional.

- Mediante este campo, la organizacion logra que el supervisor y el operario tengan un
momento de distraccién y se comuniquen mejor dentro del CD, y con ello se
conseguird optimizar el clima organizacional, incrementando la satisfaccion laboral.

- Esta actividad se realiza a nivel de todo el equipo de Operaciones Comerciales, donde
se conforman equipo de fltbol y se establece un cronograma de fechas para su
participacion. El Gerente del CD dona el premio. Es una de las actividades que mayor
cohesion de grupo genera por la magnitud de interés que genera entre los
participantes. Ademas, fomenta un momento de esparcimiento y desestrés para los
colaboradores.

Recursos Materiales:

- Se requiere de una cancha deportiva.

- Chalecos para equipos de futbol.
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- Pelota de futbol.
- Trofeo

Recursos Humanos:

- Participacion de uno de los supervisores que ejerza como arbitro.

Lugar:

- Lo mas cerca posible al CD de Distribucion, Callao.

Figura N°24: Campeonato de futbol.
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Figura N°25: Campeonato de futbol
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CAPITULO 1V: Principales Contribuciones

CONCLUSIONES

En conclusion, el ausentismo que se encuentra en el centro de distribucién de Redondos,
entre otros motivos, se debe en gran parte al descontento de los trabajadores con el trabajo por
las siguientes razones; la carencia de inclusion entre la personalidad del colaborador y el cargo
desempefia, la comunicacion insuficiente, falta de compafierismo entre los supervisores,
operarios y en general con todos los compaferos de trabajo, la falta de recompensas y/o
reconocimientos del trabajo realizado, ademas que sus funciones laborales no significan un

incentivo para estos trabajadores.

Por lo tanto, los operarios expresan su descontento con la empresa a través de frecuentes
ausentismos, lo que trae inesperados resultados negativos para la empresa que deberan asumir

costos, debido a que no se toman en cuenta los elementos anteriores,

Los indices de insatisfaccion laboral que se obtuvieron en este trabajo concluyen que se tiene que
tomar medidas para incrementar la satisfaccion laboral de los operarios del centro de distribucion

de la empresa Redondos.

Mediante este trabajo de investigacion, se comprueba que la satisfaccion laboral de los
operarios es uno los componentes primordiales que intervienen en la asistencia de los
trabajadores en sus labores, aportando de esta manera en una de las condiciones para el éxito del

negocio.

Se tiene que tener en consideracion que la satisfaccion laboral de los trabajadores es muy

importante, porque de ella se obtienen una serie de ventajas, tales como un buen clima laboral,

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

63



un sentido de identidad y de pertenencia a la organizacidon y una mayor productividad, etc.
Entonces, la insatisfaccion laboral, es un motivo relevante del ausentismo en ¢l Centro de

Distribucién de la empresa Redondos, se puede sugerir que medidas tomar para combatirlos.
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RECOMENDACIONES

En sintesis, segiun lo indicado posteriormente, el capital mas relevante de cualquier
organizacion son los recursos humanos, que representa el motor principal de la empresa. Por lo
tanto, es importante asegurar la satisfaccion laboral de los colaboradores, porque la insatisfaccion
de ellos, aunque no es la unica razén, de todas formas, resulta un componente muy importante en
el ausentismo laboral que traera efectos negativos a la empresa, debido a los elevados costos que

esto implica.

Se recomienda mejorar el ambiente organizacional para que exista una mejor relacion
entre supervisores y operarios, aumentando asi la eficiencia del proceso productivo, y
capacitando a la vez a operarios que trabajen de manera calificada en los diferentes
departamentos del proceso, lo que repercutira en sus actitudes hacia sus funciones laborales y la
empresa. De esta manera se reduciré la tasa de ausentismo, ademas de los costos innecesarios

para la empresa debido a la frecuente ausencia de los trabajadores.
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ANEXO B: Diploma de Reconocimiento

J"‘}
Redondos

alimentos

OTORGA EL PRESENTE

DIPLOMA

en reconocimiento a su desempefio realizado en el drea de Operaciones Comerciales
durante &l mes de pMarzo del afio 2018.

A

Gerente de Operaciones Comerciales Supervisor
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ANEXO C: Guia Practica de Feedback

GUIA PRACTICA DE

FEEDBACK

Al recibir reedback, ten en cuenta lo siguiente:
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Anexo D Procedimiento de Seleccion de colaboradores.
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