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INTRODUCCION.

La situacién por la que atraviesan actualmente lag empresas,
en momentos de tanto camblo, competencia y situaclones adversas,
hace imperiosa la necesidad de organizar todos los sistemas de
manera mds efigiente, aprovechando al mAximo tento los recursos
figicos como humanos.

Cuande se Treconoce le necesidad de una satisfaccidn en &l
trabejo, se recurre & las funclones de motivacién y productividad
para anticiparse a los problemas de organizascidn.

El disefio, desarollo e implantacién de un plan de
meJoramiento de satisfaccidn en el trabajo, se lleva a cabe en
base a conocimientos de c¢ienclas soclales y administrativas.

Basados en la Teoria General de Motivaceidn, asi como en 1la
satisfeccidn en el trabajo, el oblJetivo de easta tTesis es
desarollar e implantar un plan de mejoramiento en la satisfaccién
en el trabajo ¥ un plan de incremento en la productividad en une
empreasa.

El estudio se desarolla de la siguiente maners:

En  primer término, se presenta la motivacidén en le owrganizacidn
donde se hablari de Maslow, Herzberg y Perez Lopez, seguido de la
satisfaccidn en el trabajo donde sge tratard su concepto,
variables y medicién. Se continda con la productividad y 1la

setisfaccidn en el trabajo mencionandose el concepto, sus



factores determinantes, la medicién y programag de mejoramiento
de la productividad.

En el capituloe cuatro, se da un marco general de
la Empresa Raychem respecto al tema gue nos ocupa, en base al
cual en el dltimo capitulo se elabora un programe de mejoramiento

de mejoramiento de la productividad y satisfaccidén para la misma.



CAPITULO 1
MOTIVACION EN LA ORGANIZACION,
1.1 PROCESG DE MOTIVACION.

En los  dltimos afios los esfuerzos por aumentar ' la
produccidn, se han concentrade en métodos de febricacidbn mae
eficientes, en caudales de trabajo en forma regularizada y en la
gestidén de los proceasos manufactureros u oficinistas, dejando a
un  lado 1la motivacidn de los trabajadores. Sin embarge, se ha
hecho evidente que la tasa de rendimiento en tales esfuerzos ha
disminuido. Varios egpeclalistas en conductsa, ejecutivos,
dirigentes sindicales y trabajadores han reconocido Que 1la
geatidn de loe recursos humanca bLrinda enormes poeibilidades de
mejorar la produccidn. E1l problema fundamental estd en como 2raar
una situacidn en la que 1los trabajadores puedan eatisfacer sus
necesidades individuales mientras trabajan pare alcanzar las

metas de la organizacidn,

FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA MOTIVACION

Los principales factores que intervienen en 1la motivacilédn
son los siguientes:
a) Factores sociales de la motivacidn, Lae relaciones entre
supervisores y subordinados, asi como entre trabajadores del
mismoe nivel, contribuyen al clima de motivacién dentro de una
organizacién. De esta forma, una buena relacién 1lleva a . la

eliminacién de obatdculoa y al trsabajo productivo, de 1lo que



resulta la motivacién internsa.

b) Capecitacidn. La capacitacidén continde brindand> a cada ohrero
el conocimiento adecuado de las normas propies de su labor, asi
mismo lo actualiza en las nuevas técnices para su desarollo.

c) Oportunidades de desarollo. Las restricclones a8 las
opartunidades de suto-desarollc deben eliminarse totalmente ya
que eon un obstdculo para 1la motivacidén interna. Sin una
oportunidad de desarollo, el trabajader no podrd experimentar una

de las claves de la motivacién: 1la negesidad mutua.

q) El grupo como base de la motivacién. El grupo es la fuerza maa
poderosa que se conoce para influir sobre sus miembros. La
mayoria de los problemas vineculados a la productividad y a 1la
motivecidn, se deben & que el proplo grupo se organiza y dairige
de manera descuidada, ya que la administracidn no llega a aclarar
metas, a precisar la misidén del grupo, ni & escuchar atentamente

los problemas cotidianos que se presentan.

1.2 TEORIA DE MASLOW.

Maslow esatablece que los seres humanos comparten cinco
niveles de satisfacclédn de necesidades en su experiencia vital:
fisioléglicas, de seguridad, de afecto, de estima vy auto-
reallzacién,

Estas necesidades se disponen Jerdrquicamente de acuerdo eoh
su capacidad para motivar la conducta,

Fisiolégiless,- En éstas entran casi todas las necesidades

bdsicas del ser humano como pueden ser bloldgicas. de suestento,



comida, vivienda y otras necesidades corporales.

La satisfaccidn de las necesidades fislolégican, es
imprescindible para la preservacién de la vida ¥y en 1la mayorla
de las economias induatriales, eatas necesidades son satisfechas
con relativa facilided. Una vez satisfechas, las mismas cesan de
operar como motivadores primordiales de 1la conducta y son
reemplazadas por fuerzas motivantes de un orden mds alto.

Seguridad.- Dentro de las de seguridad podemos encontuar las
de proteccidn y egtabilidad en eventos flelcos e interpersonales
de la vida diaria.

Las necesjidades de seguridad pueden convertirse en
motivantes predominantes, cuande las necesidades fisloldgicas se
hen satisfecho.

Dentro de les de seguridad pueden eatar la necesidad de
amor, afecto, pertenencia en una relacién con otre persona,
proteccidn contra dafio flsico y emocional.

Afecto.- Es conocida como la necesidad de pertenecer, no
golamente como un miembro querido de una unidad familiar, sino
como un miembro de otros grupos soclales tales como grupocs de
trabajo. La lealtad a un grupo pequefio de trabajo ¥ la nacesidad
de pertenecer al mismo, sobrepasan con frecuencia los incentivos
financieros.

Estimacién.- Necesidad de obtener el aprecio de loa demls,
respeto y prestigio., Incluye factores internocs de estimacidén como
respeto de 8i miamo, autonomia y logro. asimismo comprende
factores de estima como estatus. Pocas personas son capaces de
continuar un patrén de realizaciones y éxitoe sin el apoye ¥ la

motivacidn adicional proveidoa por el reconocimiento del é&xito



por otros. El1 deseo de prestigilo y estatus, es un importante
aspecto del empuje hacia las realizaciones. El alcanzar metas
conduce a sentimientos de auto respeto, de fuerza y de
contianza.

Auto-Realizacién.- Necegidad del orden mda alto: es lo que
un hombre debe ser, 1o que piensa que puede ser.

Es muy raro que se dé por completa, qQuizds porque todas las
otras necesidades deben alcanzar un nivel de satisfaccidén minima,
antes de qQue las necesidades de auto-realizacién se conviertan en
la motivacidén dominante. Se deben usar capacldadeas en forma
complets y craeativa.

Las necesidades humanas ascienden a partir del primer planc
de las necesldades fisioldgicas, una vez colmada estd a la de
seguridad, de aqul a la de afecto posteriormente a 1la de eatima vy
en el tope esta la culminacién, la de auto-realizacidn,

A medida que van satisfaciéndose estaa neceasidades, la
siguiente ae torna dominante, el individuo asciende por la
Jerarquia. Una necesidad nunca Queda satigfecha por completo, una
necesidad satisfecha en lo fundsmental ya no motiva,

Distingue las necesidades en niveles superiores e
inferiores. Las fisiolédgicas, ae geguridaa y afecto, se
describen como de orden inferior, 1la de eatima y 1la aute -~
reallzacidn ee clasifican como necesidades de orden superior., Las
de orden superior se satisfacen en el interior del 3ujeto; en
cambio las de orden inferior se patisfacen en el exterior.

Cuando el nivel de auto-realizacién ha sido slcanzado, el

sujato es motivado por el interés de lograr una realizaciédn



plena. Cusnto mAe se gatisface eata necesidad, mbéa fuerte creceprd

Se puede dar el casc qQue las necesidades de eatima y

realizacién, pueden ser blogueadas hasta tal

aparentemente, desaparecen y no emergen.
El concepto de si mismo de una perasona y su

del medio ambiente que le rodea, proveen

interpretacidn

consistencia a su conducta a través de toda su vida,

en buena parte, los motivos que mAs le influencia.

A contlinuacién se muestra la jerarquia de las necesidades de

Maélow representada en forma de pirAmide,

AFECTO

SEGURIDAD \

FISIOLOGICAS

{2 ) AUTO-REALIZACION

(2. ESTIMACION



1.3 TEORIA DE HERZBERG.

Se basa en el concepto. de que los individuos tienen
esencisalmente dos necesidades:

1) La necesidad de crecer psicolégicamente y lograr.
2) La necesidad de evitar el dolor del medic ambiente.

La necesidad de crecer es la que motiva. La de evitar el
dolor, dard como resultado 1infelicidad s&i dge disminuye ia
satisfaceidn.

Clertas caracteristicas suelen estar relacionadas con la
satisfaccidén en el trabajo ¥ otras con la insatisfaccidn.

Esta teoria se conoce como bifactorial, diferencla entre
factores higiénicos y motivadores.

Los factores de higiene, sdlo afectan a4 1la insatisfaccidn
laboral. Si sase mejoran esos factores en el trabajo., se pueden
reducir 1los niveles de inconformidad experimentada por los
trabajadores, pero esto no va a contribuir a 1la satisfaccién
laboral. Losa factores que favorecen la satisfaccidn aon
independientes y distintos de los que producen insatisfacecidn,

Las experiencias que crean actitudes positivas emergen de la
labor misma ¥y funcionan como motivadores, é&stos son intrinsecos
en el trabajo y se pueden mencionar: Reconocimiento por el
rendimiaento, trabajo interesante o importente. responsabilidad,
crecimiento o progreso, etc., Estos incidentes estAn asoclados con
sentimientos de auto-mejoramiento, de logro, deseo ¥ aceptacidn
de mayor regsponsabilidad. Los sgentimientos generados son

de una duracién larga ¥ van a dar un incremento en la



productividad.

El segundo conjunto de factores relacionados con la
Productividad en el trabajo, son condiciones periféricas del
trabajo en s8i, Son extrinsecas a éste y ge les conoce como
higiénicas. Son: politicas y administracién de 1la compania,
supervisidén, relaciones interpersonales, condicionea de trabaio,
salario, estatus y seguridad. Son todas partes del medio amblente
pero periférléaa del trabajo en sl,

Los factores de higiene producen 1insatisfaccién ai =se
aplican negativemente y van a funcionar como antimotivantes. Al
aplicarse positivamente, hard que 1los eastimulos motivadores
funcionen.

Los sentimientos positivos animados para esto, tales como
una palabra d; aliento de un supervisor © un incremento de
salario, son de duracién relativamente breve.

Una persona puede experimentar simultaneamente satisfaccidn
e insatisfaccién ya que son dimensiones separadas.

Un trabajador se puede encontrar en la situacidn de baja
satisfaccidédn 1Y alta inaatidfaccién, en contraste puede
encontrarse en la altuacidn de alta eatiafaceldn ¥ paja
inamatisfaccidn que es la mAs favorable. Para poder llegar a esta
condicién, se debe tener muy en cuenta Que la primera se combate
mejorando los factores higiénicos.

Herzberg 1llega a la conclusién de que lo contrario de 1la
satisfaccidn no es la insatisfacsidn, por lo tanto lo cpuesto de
"satisfaccidn" es " no satisfacecilén" vy lo opuesto de
"insatisfaceidn” es " no insatiefaceidn".

Herzberg habla de algunas practicas de personal con



sistemas parsa infundir la motivacién como pueden ser:
- Reduccidn del horarioc de trabajo: aqul se puede obgervar Qque
aquellas peraonas que no estan motivadas, aspiran a mds horas de
de trabajo Que squellas que si lo estan.
- Eaﬁirnlea de aumento de salario: van a motivar a 1la gente
vYa que van a trabajar con mAs gan&s aquellas personas que
Pensando en un aumentc de salario y que se les proporcione.
- Prestaciones extrasalariales: pueden llegar a motivar en un
momento determinado.
- El1 entrenamiento en relaciones humanas: tembién puede llevar
a8 una clerta motivacién, aungue no alempre ae da en todos los
¢agos porque puede suceder que quien imparta el entrenamiento, no
este bién prepardo para ello.
~ Comunicacidn bilateral: para Que se conozca que es8 lo que
afecta al trabajador ¥y se le pueda dar respuesta a ello,
evitdndose aal la comunicacildn en un gentido.
- Participacidn laboral: eato ez decirle al empleado 1o qQue vale
au trabajo y darle la sensacién de que é1 determina hasta clerto
punto, lo Qque hace en su trabajo, Esto es proporcionarle una meta
de realizacién; y
~ Aasesorla para 1los empleadoa : es un medio por el cual 1los
empleados pueden sacar a fondo sus problemas al contérselos a
alguien que les pueda ayudar & solucionarlos, de tal forma Qque
esto constituya una fuente de motivacién.

Todas estas prdcticas tendrdn eu resultado como motivadores
en un corto plazo.

Harzberg sugiere que, en vez de racionalizar el trabsjo para



aumentar la eficiencia, se enriguezca para lograr el
aprovechamiento efectivo del personal.

Cuando se menciona el término de Que 8e eanriquezca el
trabajo, 8e refiere a que con ello se da 1lugsar al desarollo
pelcolégico del empleado por lo que implicaprie una motivacidn,

A continuacién ase mencionan algunas formas para enriquecer
el trabajo, éatas son:

- Eliminar nl}unos controles ein sustraer responsabllidad;

- Aumentar la responsabilidad del empleado en su proplo trabajo;
- Dar mAs autoridad al empleado en su trabajo;

- Poner log reportes periddicos & disposicién de loe empleados;

- Introducir tareas nuevas ¥y mas dificiles; ¥

- Asignar tareas especificas o especializadas a 1individuos,
brindAndoles la ;pottunidad de convertirse en expertos.

Estos puntos trairian como motivadores implicados:
Reaponsabilidad, realizacidn personsal, reconocimiento, desarollo,
aprendizaje y ascenso.

Este enriquecimiento no se puede dar de un dia para otro,
8ino que el administrador lo debe ir dande poco & poco. Lo puede
lograr realizando listas en las que se analizen 1los cambios que
se llevarAn a cabo, tomando en cuenta también la opinién de 1loe
empleados.

Herzberg menciona que 1la Gnica manera de motivar al
empleado., es proporcionarle tareas que constituyan un reto en las

que puedsa ssumir responsabilidad.



1.4 TEORIA DE PEREZ LOPEZ.

Debemos introducirnos dentro de los individuos para conocer
lag varisbles que explicarian las relaciones e interacciones
entre los seres humanos. Al referirse a ¢ircunstancias
exteriores, es posible hablar de dos factores: la motivaciédn
( squello gue la persona qulere conseguir ) y el conocimliento
{ sguello que la persona es capaz de hacer ), El conocimiento es
nuy importante pues establece los limites entre loa cuales va a
encontrarse 1la acclén de 1la persona. El conocimiento es una
cuslidad ambivalente, ya que las personas pueden llevar a cabo
© no determinadas acciones.

La motivacién, es 1a fuerza o impuleo que 1lleva & una
persona a eleglr una scclén concreta, entre aquellas que podria
realizar en unas circunstancias dadas.

La motivacidn es una respuesta interna de la persona ante un
valor percibido por &1 mismo,

Existen tres dimensiones de las cuales van a surglr 1la
fuerza o impulso qQue dan movimientc hacia uns accidn éstas son:
a} Resultadoa extrinsecos: aon lae que contienen la reaccidén del
entorno en el cual se llevd a cabo una accidn.

b) Resultados intrinsecos: son 1lo8 Que ae dan dentro del
individuo que realiza la accién.

c) Resultados trascendentes: son los cambios que ocurren dentro
del entorno por la realizacidn de una accién en ese entorno.

Dedo este, se pueden mencionar tres tipos de motivaciones:

10



las extrinsecas, 1as intrinsecas y las trascendentalee. Estas
daridn’ por vesultado la motivacidn conecreta que dard el impulseo
para llevar a cabo una accidn.

Motivacidn extrinseca ; es aquella fuerza que empuja a 1la

persona a realizar una acclén (Que viene impueata deade el
exterior), debido & las recompenses o castigos que van unidos a
su ejecucidn. Lo que se buaca no ea la realizacion propia de 1la
accién, sino las raecompenaas qgue con llevan con su ejecuciédn. Es
la motivacién zenerada a través del pago de incentivoa, atribucidn
de prerrogativas o eastatus en organizaciones,etc.

Metivacién intringeca; es la fuerza Que lleva a una persona,
a realizar una accidén por la satisfaccién que eapera obtener por
haber ejecutado.dicha accién., Lo que mueve a la persona son las
consecuenclas que seguirdn, las cuales pueden absrcar desde 1la
satisfaccidn ligaca a la realizacién de algo que le guata hacer,
hasta 1la 1ligada al logro de un cierto aprendizaje para cuya
obtencidn es necesario padecer la experiencia de dicha ejecucidn.

Motivacién grascendente: es la fuerza que lleva a actuar a
las personas por la utilidad o consecuencias de su accldn para
otro u otras peraonas.

Lo que identifica a esta motivacién, es que las necesidades
que @e buscan satisfacer son de parsonas distintas de aquella que
realiza la accidén, es cuando se habla de generosidad, espiritu de
servicio, etc. Los sentimientos de la persona se traducen en las
necesidades de otraa personas y en las motivaciones de éstas en

cierta medida .
Cantidad de motivacidn - Calidad de la motivacidn.

11



Las motivaciones que 8e menclonarcn anteriormente -~la
extrinseca, intringeca y la trascendente- van a estar influyendo
en distinta manera en las peraonas. Se puede dar una mezecla de
ellas, pero ain cuando esto no suceda, aiempre estardn presentes
en el individuo, aunque no de manera perfecta, si influirdn en el
individuo,

La teoria motivacional tiene dog caracteristicas : la

cantjdasd de motivacidn y la calidad de la motivacién. Al hablar

de cantidad, hay una fuerza impulsora que mueve al individuo a
realizar una accidn en ail. Dicha fuerza se podria llamar el lado
cuantitativo de la motivacidn. Sus reaultados pueden ger medidos
¥ obaervados. Tamblén estd 1o que 1llamariamos el lado
cualitativo. La cantidad de motivacién es el resultado de tres
tipos de motivos (extrinsecos, intringecos ¥ trascendentes).

La calidad no se puede observar directamente, va a
depender de 1a8 intenclones de quién realiza la accidn., En el
corto plazo, es casi imposible detectar las intenciones con las
que se eJecuta una accidn. Sin embargo, en el large plazo, es
posible detectar la calidad de los motivoa que lleva a actuar a
una persona.

Una 1déntica cantidad de motivacidn puede ser debida a
cualidades motivacionales distintaes, pues lo Que mueve & 1la
gente a realizar una accién, puede deberse a 108 tres tipos de

motivos {(extrinesecos, intrinsecoa ¥ trascendentes).

Significado de la Motivacidn Trascendente
La motivacidn trascendente en laa decieiones, se encuentra

en el plano paicclégico., Las fuerzas motivacionales se dan en un

12



plano de la realidad, y estas fuerzas que el sujeto siente actuar

en &1 no son los resultados reales de la accidn. sino 1os que el

sujeto es capaz de percilibir, Existen dos transformaciones que

padece la realidad para las decisiones del individuo :

a) La Que transforma la realidad en si; v

b} La qQue transforma las percepciones futuras ( estimacién
actual). |

En la motivacién aetual, aqQuella Aque es observable
directamente y frecuentemente en su vida pelquica, Juega la
anticipacidn de resultados, entendiéndose por resultades, la
realidad percibida y depende no sélo del valor real de la accilén,
sino del conocimiento.

Se debe distinguir aquellco que el individuo conoce por via
de evidencia subjetiva ¥ lo que conoce por via de certeza o
inferencia.

La diferencia mA&s importante de esto, e8 la que afecta al
planc motivacional. No es 1lo misme 1l1la motivacidédn por algbn
objetivo cuando éste ya ha sidp alcanzado otras veces, y por ello
su contenido en experiencias puude ser anticipado a través de la
memoria, Qque aquella Que se sliente hacia un objetivo cuyo valor
puede ser inferido, paro nunce antes alcanzado.

El individuc recchnoce gque para Que una accién de un
resultado, es necesario que la estructura del mundo exterlor se
encuentre de un modo en particular.

La motivacidn trascendente ea 1la motivaeién hacia 1la
conservacidn, deaarcllo, ete. de las condiciones exteriores que

garantizan los resultados de la accién que afectan al sgujeto.
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Esta motivacidn viene implicita en el hechérde qﬁe ‘existen
motivacionea extrinsecas o intrinsecas.

Ls motivacidn traecendente, evalde la accidn en cuanto a su
impacto en las condiclones externas que la propisa accldn necegitae
para provocar la reaccién, Si el entorno con el que interacciona
un. sujeto esta congtituldo por otros sujetos, la propiedad mas
importante del entorno, con el fin de asegurar la conexidn entre
sccidn y reaccicnea, ea precisamente, la motivacién de epos otroa
sujetos.

La caracteristica mds importante del ser humeno, es que
éuede organizar sus experiencilas de modo gque cada vez vaya
descubriende afactivemente, estratos cada vez mds profundos de la
realidad. Perc también puede desorganizarse, lo que viene a
significar qQue el peso subjetivo atribuido a le eatructura de la
realidad a la hora de decidir, se aleja del peso obletivo que los
elementos de 1a realidad tienen a configurar los resultados.
Puede entonces, llegar a valorar més las reaccionea, loa seprvicios
que se quicren obtener de otras personas y valorarse menos
las condiciocnes motivacionales que son condicién necegaria
para qQue dichas reacciones se produzcan reslmente,

Los seres humanos son capaces de realizar esfuerzos
scbrahumanos, dichos esfuerzos tienen su fundamento en la
motivecién traacendente.

La fuerza denominada motivacién trascendente, eatd en 1la
estructura decisional de la persona, dando forma a todas 1las
deciegiones humanas, salendo ponderada segdn la calidad de daicha

estructurs motivacional o decisional conjuntamente con lag otras

14



fuerzas,

La motivacién traecendente se encuentra en el ser humano.

15



CAPITULO 2
SATISFACCION EN EL TRABAZJO.
2.1 CONCEPTO E IMPORTANCIA.

La satisfaccidén, "ea el grado en el que un individuo
experiments sentimientos negativos o positivos en relacidn con
les distintas facetas de su actividad laboral, su amblente . de
trabajo ¥y sus relaciones con sus compafieros". (1)

Es la actitud general del individuo hacia su trabajo.

Su importancis es que con uns alta satinsfaccidn, moatrarad
actitudes positivas hacie el trabajo ¥ podrd tener un mejor
desempefio, a la vez de que coleborard mAds en todo lo que gire
alrededor de 1la empresa. Mientras que 8l estd insatisfecho,
exhibird gctitudes negativas.

Es d{mportante c¢onocer la satisfacciédn por las diatintas
consecuancias que puede traer, Los administradores pueden
interesarse por dos decisiones individusales que tienen que ver
con s8u propio trabajo y el de la organizsecidn: la deciaidn de
pertenencia ¥y la de realizacidén.

La decislién de pertenencia: cuandc lae perscnas slenten que
la organizacién no estd cumpliendo como lo deberla de hacer, se
nota inmediatamente en el ausentismo yva sea permanente o temporal
o por la desercidén laboral. En el momento en Que slenten que

la organilzacién cumple, serd una fuente de sgstisfacclén, esto
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traerd un mejoramiento del amblente laboral ¥ por lo tanto, un
aumento en la productividad. Cuando se da la insatisfaccidn,

trae como congecuencia uns desercidn inmediata y una bajas en la

produccidn,

Para cualquier empresa, es muy costoso el reemplazar
personal faltante, resultando sdemds en una pérdida en 1la
produceidn.

En la duc‘isibn de ejecutar el trabajo, Be debe considerar 8l
desempeflo. como el resultado del comportamiento del individuo en
el trabajo.

Es importante conocer los valores de la gente. ya que éstos
van a influir en las actitudes del sujeto, pero podemos entender
Qque los valores de cadsa persona ven s ser diferentes. Se debe
reconocer a 10; empleados potenciales y ver gl sus valores
correspenden a los de la organigacién. Se puede aobservar que el
desempefo y la satisfaccidén mejorardn, & medida que los valoreeg
de loe individuos encajen con los de la organizaacién,

A loB gerentes de una empresa debe interesarles el grado de
satisfacclén de sus trabajadores, el trabajador tiene mejor salud
¥y vive maas tiempo sl se siente agusto en el trabajo, ese
bienestar se verdA reflejado en su vida fuera de éste.

Se puede observar que la satisfaccidn, guerda una relacidn
eastrecha con la deciaién del empleado de quedarse en una empresa
© irse de éasta.

Varios estudios han demostrado Que los trabajadores
insatisfechos, tienen problemss de salud, sefialan que la
insatisfaccién no es edlo un problema palquico. Para una empresa

esto ea importante ya que podrd dlsminuir aus gzastos médicos y la
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pérdides prematura de empleados excelentes.

Otro punto lmportante, es el efecto que ocasiona en la
sociedad. Un empleado satisfecho en su trabajo va a tratar de
mejorar eu vida fuera de €1, por el contrario uno insatisfecho
llevard esto fuera del trabajo.

Una fuerza de trabajo satisfecha, 8e verd reflejada en una
mayor productividad, pues se reducird el ausentismo ¥ 1la
renuncila.

Lea meta de una alta satisfaccién, tiene importancia en que
habrad mayoreas beneficios econdmicos y también se verd reflejada
en la respongabilidad social de a empresa.

F1 trabajo en si, puede ser satisfactorio; bpor ejemplo, el
sentido de logro deriva de hacer bien determinado trabajo: Cuande
un trabsjador resliza la tarea asignada y saatisface Bus
necesidades bdsgicas, disfruta de satisfacciones directas o en el
trabajo.

Existen recompensas al trabajo que no van a aser generadas

come un aspectc de la actividad. La forma de easte tipo de
recompensas son el pego, las vacacliones ¥ las gpensiones. Las
satisfacciones derivadas de éstas, se encuentran fuera del

sistema de administracién y cagi siempre fuera de la compafiia.

En nuestra socleaad, las gatisfacciones fuera del trabajo
derivadas de éate, estdn basadas en el dinero aunqgue no siempre
dado que el eatatus también da una satisfaccidn.

Las satiafacciones fuera del trabajc son esenclales para

llenar determinadeos tipos de necesldades humanas.
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2.2 VARIABLES QUE INTERVIENEN.

Dentro de 1las varisbles que pueden intervenir en 1la
gatisfaccidn, eatin las variables dependientes v las
independientes.

Como variables d dientes t : los factores centrales
qQue favorecen 1la satisfaccidn y que originan un trabaijo
mentalmente interesante premios equitativos, condiciones de

trabajo agradables y buencs compafieros, 1a8 cuales describiremos

8 continuacién:

1.- Trabajo mentalmente interesante: A 108 trabajadores les
interesa aquella actividad en donde tengan la oportunidad de
utilizar sus habilidades y destrezas, que cuenten con una
variedad de tareas, libertad y retroalimentacidn de 1la
eficilencia con que estAn cumpliendo 8use obllgacionesn. 38
tienden al aburrimiento con labores que ofrecen poco reto
© interés, y tamblén una dificulted excesiva originara
frustacidn y sentimientqs de fracapo; en cambio. con una
dificultad moderads, los empleados experimentan placer y
aatisfaccidn.

2.- Premios equitativos: Se degean sistemaz de remuneracidn vy
politicas de promocion justose, ain ambigiuedades ¥ de acuerdo
a sus expectativas, Cuando un trsbajador recibe su sueldo
Justo ¥ que vaya conforme a las exigencies del trabajo, en el
nivel de su destrezs y de acuerdo a log niveles de sueldo de
la comunidad, habrd satiafaceidédn. Hay quienes no les interesa

tener un sueldo tan alto. Sin embargo., vrefieren trabajsr en
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un Bitio o en un puesto con menoe exigencias, o tener mayor
libertad en 1las tareas que llevan acabo o el horario de
trabajo. La clave para vincular la remuneracién con 1la
satigfaccidén, estriba en la percepcién de la equidad. Los
empleados desean politicas ¥y métodos Justos de promeocidn, Los
ascenscos brindan la oportunidad de lograr el crecimiento
personal, de asumir mde responsabllidades ¥y de elevar 1la
condicidén asocial. Si &e piensa qQue las decisiones sobre 1a
promocién se toman de modo justo habrd satisfacceidn.
Condiciones de trabsjo favorables: Al empleado le interesa
el amblente en donde realiza su trabajo, porque le brinda 1la
comodidad ¥y facllita un buen rendimiento. Le gusta un lugar
fiaico que no 8sea peligroso ni Incémodo. La temperatura,
luz, ruldo y otros factores amblentales no han de ser
extremos. Tamblén prefiere trabajar cerca de su casa, en
instalacionea limpilas y moedernas con suficiente equipo e
instrumentos.

Buenos compafiercs: El1 trabajJe satisface la necesidad de la
interaccién social. Aumentara la aatisrfaccién del embpleado
cuando tenga buenos ¥ amistosos compafiercs de trabajo, Es
importante el comportamiento del Jjefe para la wsatisfaccidn,
puesto que sl es una perscna comprensiva, amistosa, elogia el
buen desempeio, escucha lasg opiniones de ellos y muestra
intéres personal en sus subordinados habrd un aumento en la
satisfaccidn.

En le que respecta a las variables independientes de

eatigfaccién, tenemos aquellas Qque suelen centrarse en el efecto

que

tiene ¢l desempefio de los empleados. Como pueden ser: la
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productividad. ausentisme vy rotacidén de personal. las cuales

explicaremos & continuacién:

1.~

Productividad: Se puede decir que un empleado feliz, es un
empleado productivo. Para ello se pueden crear equipos de
deportivos, cajas de ahorro, organizacidén de
convivenclas, prestacidédn de los gervicios de orientacidn para
el personal, entrenamlento a los supervisores para que gean
senaibles a los intereses de los subordinados, ete. Pero esto
se ha visto aumentadoc con la introduccidn de variables
moderadoras, c¢omo por ejemplo, cuando el c¢omportamiento del
empleado no esti slendo limitado ni controlado por factores
externos.

Otro punto -‘interesante, es que 1la productividad origina
satisfaccidn ¥ no a ia inversa. Si #ge realizan bilen lae
cogas el a@er humano ame siente contento con su desempefio.
Ademds 61 la empresa premia ls Droductividad, una mayor
productividad deberia aumentar el reconocimiento verbal, el
nivel del sueldo ¥y las probabilidades de obtener una

promoecidn. Y & B8u vez, escs premios elevan el grado de

satisfaccidn.
Ausentismo: Existe una relacién negativa entre la
satiaefaccidn v el ausentismo, no obatante esto, la

correlacién entre amboa factores es baja, Es clerto que un
empleado insatisfecho tiende a faltar mds al trabajo. pero
exiaten otros factores para ellc que aminoraran la
correlacidn.

Las organizaciones que ofrezcan prestaciones por enfermedad



alientan el ausentismo, adn en aquelloa empleados que eatén
contentos con su trapajo. De igusl forma sl las faltss no se
sancionan, los empleados se ausenterdn por un fin de esemana
largo © algun dia en especial. Esto ademds se ve influenciado
por factores externos.

La satigfaccidn favorece directamente la asistencia, cuando
el impacto de otros factores es minimo.

Rotacidn de personal: La gatisfaccidédn tiene una relacidn
negativa con la rotacidn de personal. Sin embargoe, otros
factores como las condiciones del mercado de trabajo, las
expectativas sobre otras oportunidsdes de empleo y antigliedad
en una empresa son restricciones importantes en la decisién
concreta de abandonar el empleo,

Una varisble importante en 1la relacidn aatisfaccidn -
rotacién e el grado de desempefio. El gradeo de aatiasfacecldy
ayuda menos & prever la rotacidn en las personas de =alto
rendimiente porgue las organizaciones suelen conservar a
estos empleados, concede aumentos de sueldos, loa elogila,
reconoce sus logros, les proporciona mayores oportunidades de
promccidén, etce. En caso contrario de peraonag con bajo
rendimiento, la organizacién se abstiene de retenerlos. Por
tanto, la satisfaccidén ejerce mayor influencia en la
permanaclia de los empleados de bajo rendimiento gue en la de
altos rendimientos, pPero por motives come los de falta de
elogios, Y de reconocimiento., 108 primerocs tienden mds a la
renunclia que los de alto rendimiento, quienes poseen razones

para nec hacerlo.



2.3 MEDICION.

La evaluacidn de un empleado sobre au grado de satisfaccidn
e 1nsatisfaccidn, es una suma compleja de varios elementos
discretos de 8su puesto,

De 1los métodos mdsa comunea, tenemog el Que consldera una
socla estimacidn global ¥ una puntuacidn que ae obtiene al sumanr
varios aspectos del trabsjo. La claamificacidn global conaiste en
pedirles a las personas que contesten una pregunta; por ajemplo:
" & Cudl es su grado de satiefaccidn en su trabajo ? ",

Los entrevistados contestan circulando un némero comprendido
entre uno y cinco. el cual corresponde a preguntaé Que incluyen
deade " Muy e@atisfecho " haata * Muy insatisfecho ",

Otro método, ol de una suma de los sspectos del trabajo, es
mds complejo, ¥a Que &ste identifica elementos fundamentales de
un trabajo ¥ plde las opiniones del empleado relacionados con
cada uno. Los factores qQue estarian involucrados serian:

- La natursleza del trabajo;

- E1 control sobre el trabajo;

- La calidad del ambilente flasico;
- E1 apoyo del supervisor; y

- Los premiosa.

A su  vez, estos factores s8e dividen en cuestiones
especificas ( presiones de tilempo, las oportunidades de carrera,
la aquidad de la remuneracién) que se clasifican sobre una escala
de uno a cinco y después se suman para obtener una puntuacidn

global do la satisfacciédn.
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Los investigadores tratando de usar instrumentos de medicidn
que comprenden varias respuestas, a fin de captar varias facetas
que puedan ser fuente de sBatisfaccién o insatisfaccildn, utilizen
diferentes métodos como el indice descriptivo del trabajo (IDT),
8l cual es el mids utlliizado.

Mide cinco aspectos de la satisfaccidn laboral:

- El1 trabajo en sl miamo;
- La calidad do la supervisidn:
- Los compafierca de trabajo:
- Promociones; y
~ Pagos.
Cada faceta puede ser uns fuente de gignificado sobre el

trabajo. asl como una respucdta pars un posible estimulo para el

trabajo.
Este instrumento {IDT) em importante tanto para los
investigadores vara conocer fuentes de satisfaccidn laboral,

como para los administradores que buascan predecir ¥ controlar
eptos resultados.
A continuacidn se presentan muestras de reactivos del indlce

descriptivo del trabado (IDT) (2) :
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"Piense en su actual trabajo. 4Cémo transcurre la mayor parte del
tiempo? Escriba en la lipnea que precede a cada palabrat

8 81 concuerda con su trabajo

N Si no concuerde

2 81 no puede decidir

EL TRABAJO EN .SU EMPLEO ACTUAL ES
Rutinario

Satisfactorio

Bueno

Progressndo

Piense en el salario que percibe actualmente. (Qué tan bien 1lo
dascriben cada una de las sigulentes palabras? Anote sobre la
linea que aparece al lado de cada palabra:

§ Si decribe asu actual salario

N S1 no lo deacribe

2 851 no puede decidir

MI SALARIO ACTUAL ES

— Adecuado a mis gastos normales
. Insegurec

Menor de 1o qQue mererco

Muy bien pagado

Piense en las oportunidades de promocién qQue tiene ahora. i Qué

tan bien las describen las siguientes palabras? Escriba sobre 1la
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linea que aparece al lado de cada f£rase:
£ Si describe spus oportunidades de ascenso
N Si no las describe

2 Si estd indeciso

OPORTUNIDADES DE PROMOCION

e Segin mis capacidades

—— Ninguna

—— Politices injuetag de promocién

Promociones regulares

Piense en el tipo de superviaidn que tiene en su trabajo. sQué
tan ©bien lo describen las expresiones sigulentes? Escriba sgobre
la linea en blanco que aparece al lado de cada enunciados

£ S1 describe la clase de supervisidn que hay en su trabajo

N Si no ia describe
2

Si se halla indecipo

LA SUPERVISION EN ML TRABAJO
—— EB de capataz

—— Elogia el trabajo bien hecho
— Influye

—— No efectds au funcidn

—. E8 puficiente

Piense en la mayoria de la gente con la que usted trabaja o con

l1a que tiene alguns relacidn. (Qué tan blen la describe cada una
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de 1las siguioentes palabras? Escriba sobre la linea que eatd
lado de cada walabra:

S Si deecribe a lag personas con las cuales trabaja

i S1i no las descrive

2 Si esth indeciso

LAS PERSONAS EN SU ACTUAL TRABAJO SON
——. Pelmaros .

- Resgponsables

—— Inteligentes

—— Hablan demagiado"

27
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CAPITULO 3

PRODUCTIVIDAD Y LA SATISFACCION EN

EL TRABAJO
3.1 CONCEPTO DE PRODUCTIVIDAD.

La productividad es un concepto que se puede aplicer a todas
las saccilones del quehacer humano. Es evidente que ¢tantc 1los
factores que afectan a la productividad como egus efecto, son muy
variados ¥y con diferentes niveles de trascendencia técnica,
politice, econémica y social,

Productividad es " La relacién entre cierta producecidén vy
cliertos insumos".( 1 }

Se puecde entender como el volumen de produccién lograda por
unidad de insumo utilizado., A través de ella, se puede ver lo
vien que se han combinado y utilizado los recursos para cumplir

loa resultados especificos.

Produccién Remultados Logrados
PRODUCTIVIDAD = ~—-- - ———— -
Insumos Recursos Empleados

Al hablar de productividad, ase incluye la interaccién entre
los distintos factores del lugar de trabajo.

La productividad puede medirse en forma global, por una
entidad o en forma parcial por un hrea.

En 1o que pge refiere a 1la productividad o resultados

logrados, van a estar relacionados varlios recursos o insumos
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como podria per produccién por hora trabajada, producceidn por
unidad de material o produccidn por unidad de cspital. Todo esBto
va a estar relacionado con una seriae de factores como la calidad,
disponibilidsed de los materisles, la escala de las operaclones,
a8l como el porcentaje de utilizacidn, motivacidn y efectividad
de los administradorea, etc.

La produyctividad afectard a consumidores, contribuyentes y
ciudadanos.

Es importante buacar un incremento de la productividad, con
ello podemos lograr producir mis en el futurc usando lo mismo o
menor cantidad de recursos, a la vez de que puede existir un
incremento en el nivel de vida. un mavor interés por perte de loa
clientes, mayores utilidades y un mayor flujo de efectivo,

Al hablar de productividad nos referimos a todes los

recursos ¥ sus coetos.

3.2 FACTORES DETERMINANTES DE LA PRODUCTIVIDAD.

Loa factores que afectan a la productividad pued ser:
a) Interncs. se tiene control sobre ellosi o
b) Extarnos. dados por el medioc ambiente., por coneigulente no se
pueden controlar.

Dentro de los factores qQue pueden afectar a la productividad

e encusantran:

1 Factores relacionados con la fuerza de trabajo;
1 Factores externosi
111 Capacidad e Inventarios;
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v Tipo de producto; ¥
v Proceso productivo.
Estos factores se resumen en la grafica Que ae presenta &

continuacidn: ( 2 )
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La fuerza de trabsjo, se puede ver comoc el factor mas
importante. Dentro de esta se pueden contemplar:

a) Sindicatos.

b) Metas.- Pueden motivar a la fuerza de trabajo en base al
nivel disponible de entrenamiento.

c¢) Recompensas.- Al igusl que el anterior puede motivar con
un buen pntrenamiento proporcionado a la fuerza da trabajo.
d) Supervisién.

e) Estructura de la organizaciédn.

£) Disefioc del trabajo.- Ea importante llevar a cabo un buen
disefio, pues de ello dependerd que se pueda ver alterada la
misma organizacién,

g) Entrenamiento.- A través de un buen entrenamiento se
pueden convertir en productivos los recursos humanos Que se
hayan seleccionado.

h) Seleccidn y Colocacidn de personal.- Paso muy importante
¥& que representa la materia prima de los recurses humancs
disponibles en la empresa. A travée de una buena seleccién
¥ colocacidn, podremos tener un aumento en la productividad.
Todos estos factores de ls fuerza de trabajo se realcionsn
entre 81, a 1la vez que tienen conexidn con todoa 1los
factores Qque se mencionaran a continuacién.

Dentro de los factores externos podemos inclufir:

1) La politica de inversionea gubernamentales,

J) Regulaciones de)l gobierno.- El cual podria ser un factor
reatrictivo, Una reglamentacidn cada vez mayor del siatema

libre empresa, puede traer un decremento an la
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productividad, el dinero que se puede invertir dentro de
la misma empresa se tiene qQue malgastar tratando de cumplir
con loe reglamentos gubernamentales.

k) La competencia de las demda empreaas.

1) La demanda de loa clientes.- La falta de planeacién de
la  produccién provoca aumentes en los inventarios e
interrupciones frecuentea del proceso.

Estos factores estan fuera del control de la cmpresa
pudiendo afectar al volumen de produccidn, asil come a 1la
disponibilidad de los insumos.

La administracién de la cspacidad y los inventarios es un
factor que puede afectar & la productividad, En el corto
plazo, un exceso de capacidad puede ser una razdn de
productividad adversa., Dentro de esate factor podemos
mencionar:

m) La planeacidn de 1la capacidad.- La precisién de 1la
capacidad con Que de cuenta para realizar el trabajo,
se equipara a la cantidad de trabaje a realizar. Es dificil
conocer 1la capacidad con la demanda, pero mediante 1la
planeacidn puede reducirse tanto el excesc de capacidaq,
como los cuellos de botella originados por una capacidad
insuficiente.

n) Inventarios.- E1 mantener un inventario pequeiio puede
conducir a pérdidas de ventas, volumen de produccién
reducido v a una menor productividad, Por
otro lado un inventario grande puede llevar 8 un mayor costo
de capital ¥y baja productividad,

o) Compras.
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El producto es un factor que puede afectar en forma
importante. Se reconocen dentro de esta:

P) El andlisis del valor.- Se busca mejorar el producto y
fabricarlo en forma mds econdmica. Persigue aimplificar el
producto ;: sustituir los materiales de tal modo gque el
producto desempefie la misma funcildn a un coato més bajo.

Q) biversidad de productos.- Puede conducir & una mayor
productividad a través de un aumento en las ventas ¥ un
incremento en las sconomias de eacala. Sin embargo, también
Puede reducir la productividad al esparcir demasiado las
operesciones ¥ no rijar la atencién en el proceso productivo.
r) La investigacién ¥ el desarollo: Resultante de 1la
interaccidn ‘de dos elementost

1) La tecnologia.- Siendo el sapecto mida importante a largo

‘Plazo. L& evolucidn de la productividad d derd de las

tecnologlias que #e usen.

2) La eficiencia de utilizacién de la tecnologia.-~ Una alta
eficiencia podria llevar la productividad al mdximo. A corto
plazo, este elemento es determinante de la productividad.

Se dice que una excesiva innovacién en el producto puede
dieminuir la productividad,.

El proceso puede mejorar la productividad y comprende :

) La distribucién de la planta.

t) Flujo del procesoc,

u) La automatizacién de los procesos manuales.- La
sustitucidén de capital por mano de obra. puede ser una

herramisnta para el mejoramiento de la productividad.
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v) La seleccién del tiempo del procesoc.
Es importante que se visualizen todos los factores posibles
¥ se llegue a seleccionar aquellos cuya utillizascidn sea factible

e fmpliquen un incremento en la productividad.

3.3 MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD.

Se debe medir la productividad, para tener un indicador
relativo de la efectividad con la que la organizacién ha venido
utilizando los recursos en el proceso de cumplimiento de loa
resultados desaeados. A la ver de que sirven a la direccién para
dedcubrir loe problemas y su magnitud.

Dentro de la medicién de la productividad en la empresa se

puede mencionar la produccién o rendimientc por hora.

Produccidén Realizada Produceidn
PRODUCTIVIDAD = m—— m —meemm——————
Horas Empleadas para Horas

Lograr esa Produccidn

Existen cocientes parcisles y totales para medir la
productividad o nivel de la empresa.

Les rérmulas de cada compafnia, Aaeben ser elegidas
dependiendo de ls disponibilidad de sus datos ¥ sus necesidades
espacificas.

Es importante que se buaque no solo medir a nivel empresa
eino en cada nivel de ella.

Las mediciones demasisdo generales no 1indican quienes
contribuyen a las metas de la organizacién.

Existen tres principios para medir la productividad en los



niveles midg bajoa de la cmpresa, y éatos sont
1.~ Solicitar a los gerentes de departamento clijan sus medidas.
2.~ Todas lass mediciones deben vincularse en forma Jerirquica, ca
decir todas las reasponcabilidades deboen deo eatar vinculadas con
las metas de la empresa.
3.- Las razones de productividad deben incorporar todas las
responsabilidades laborales en el mayor grado posible.

Algunos .edemploa de razones de productividad en la empresa

podrian ser:

VENTAS

PERSONAL DE VENTAS

DIBUJOS DE INGENLERIA

DISERADOR

REMUNERACION TOTAL

REMUNERACION DEL
DEPTO DE PERSONAL

CUENTAS POR COBRAR

EMPLEADOS DEL DEPTO
DE COMPRAS
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Un paeo importante para incrementaer la productividad, serd
idear e implementar mediciones significativas.

Ee aconsejable comparar las mediclones con los siguientes
criterios:

1.- Validez: reflejs los cambics en la productividad
¢on precisidn,

2.,- Totalidad: encierra todos loe componentes, tanto
de produccién, como del ineumo, de un determinado
indice.

3.~ Comparabilidad: permitiri la exacta medicidn del
cambio en la productividad entre un periodo y otro.
4,- Exclusividad: mide por separado la productividad
de todas lss actividades.

5.~ Oportunidad: asegura que la 4informacién ee
comunique a los directivos con prontitud para poder
tomar acciones correctivas en el momento en Qque surja
algdn problema,

6.- Efeccividad en costos: se busca tener el menor
nidmerce de interrupciones en los procescs productivos
continuos de la organizaciédn,

Las mediciones de productividad se podrAn aumentar, cuanto
mds se apeguen s estos criterics. No por ello deben cumplirse
totalmente para que las madiciones tengan valldez, pero pl es un
punto de partidae importante que se debe tomar en cuenta para que

ol sistema de mediciones tenga valldez suficiente.
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CAPITULO 4
LA EMPRESA RAYCHEM.
4.2 ANTECEDENTES.,

El crecimiente de Raychem ha sido resultado -de un eapiritu
innovador. Siempre ha buscado ser el primero en los productos
nuevoa., Este eapiritu innovador iniecid con Paul Cook, quien aochd
con tener una compafla que estuviera siempre a 1la vanguardia de
la tecnologla.

En 1951, Paul Cook se recibid de Ingenilero Quimieco.
praparéndose para su primer trabajo en Stanford en la base aérea.
Durante gau estancia en Stanford, Cook ¥y alguncs amigos formaron
la empresa Saquoia. La cual funcionaba en los fines de semana ¥
dias festivos.

En 1953 la empress Sequoia tuvo un crecimiento inesperado,
Por 1lo que Cook tuvo Que dejar Stanford para dedicar tiempo
completo a esta compafiia.

Este rdpido crecimiento. trajo consigo la necesidad de un
mayor capital, lo que los conduje en 1956, ha conseguir a una
persona que les Proporcionara este dinerc a cambio de que esta
personsa se quedara c¢on el 50X de la compafila. Dicha persaona,
empezé a introducir una serie de cambios en la compafila, los
cuales Cook rechazo motivando su salida de este lugar. Con su

renuncie Cook ¥y convencido de 1o gque se podie lograr en la rama
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de la quimica, se junte con varioa amigos ¥ fundo la Corporacién
Raytherm,

En 1957 buacaron un lugar donde poder establecerse.
Finalmente 1lo encontraron en la& ciudad de Redwood, ¥ ahi mismo
compran todo el materlial para poder empezar a realizar susg
actividades. Ese mismo afio, lograreon tener un buen nivel de
ventas y el nimero de empleados fue de 25,

E} aflo dé 1958 fue muy provechoso para la compafila., A pesar
de que hubo un pare en la produccidén, algunos empleados tuvieron
que ser despedidos ¥ el salario se redujo. Ese mismo afio se unid
a allos Bob Halperein.

Las ventas de este aflo Be concentraron en el ceste de los
Estados Unidoe y 1los empleados sscendian a 75.

En el ana. de 1959 1las facilidades de crecimiento se
Presentaron. Se construyd un edificio en la misma ciudad de
Redwood en la zona norte. La empresa empezd a tener sus propias
patentes.

Para recompensar & los empleadog que 8o les redujo el
salario en 1958, se les dio una recompensa por este motivo., Se
vieron incrementadas las ventas y el nimero da empleados ascendid
a 113 en 1959.

Para 1960, Raytherm decide cambiar de nombre por el de
Rayehem.

Se sucitaron ciertos problemas con proveedores gque fueron
raesueltos en seis semanas, provocandc pérdidas a la empresa.

En ese afio Raychem adquiere otra compaila, 1la Bentley -
Harris, situada en Pennsylvania, cuyas condiciones financieras no

eran del todo buenas.
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EL ndmero de empleado ae incrementd por la introduccidn de
los empleados de la nueva compafila aumandc un total de 295.

Raychem 1 introdujo en Gran Bretafa en 1961,
eatableciéndose en Easex. Se aumentd el volumen de ventas y el
ndmero de empleados a U420.

Durante 1962 se empezaron & realizar productos en
Inglaterra, asl comoc también se abrid la oficina en Chicago. Fue
un afic en qQue sus productos ocupaban el primer lugar en el
mercado, aumentando asil aus ventas ¥y sus empleados a 570.

Para Raychem 1963 significé un buen afio, se mantuvieron con
sus productos en primer lugar. Se introdujeron en el mercado
eapacial y tuvieron ventas importantes con la induatris de las
telecomunicaciones. Se convirtieron en empresa subsidiaria de 1la
Sequoia. Crecieron en Europa eatabléciendose en paises como:
Francia, Itelis, Bélgica, Holanda y 3uiza, En Inglaterra
comenzaron a tener sus propiss politices para empleados. Con todo
ello, aumentaron los empleados a GBO y sus ventas también
tuvieron un crecimiento.

En 1964 ase incrementaron 1las ventas y los cmplecados
crecieron a 740 y se introdujo en el mercado militar.

Se contruyeron las oficinas generales de Raychem en Menlo
Park, California en 1965. Abrieron oficinas en Alemania, con 1o
cual hubo incremento de ventas y sus empleados ascendieron a 825,

Durante 1966 se presentd una extensidn de oficinas en paises
auropeos como: Noruega, Dinamarca, Suecia, Austria, Portugsal,
Irlanda, Luxemburge ¥ el Commonwealth Briténico., Asil como también

se establecid Raychem en Cenadh. Se incrementaron las ventas vy
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loe emplesdoe sumontarcn a 1000,

Al 1gual Que en todog los afios anterioreas en 1967 subieron
las ventas los ompleado ecrecieron a 1316 vy on Eurepa ae empezarcn
& fabricar productos Raychem teniendo gran éxito.

En 1968 vy 1969 Raychem introduce una serie de productos,
tenlendo magnificos reasultados al presentarse nuevamente un
aumento de 1las ventas y leoe empleados a 1657 ¥ 1961
reapectivamenéo.

El afiloc de 1970 fue un mal afic para Raychem en Estados
Unidos, hubo una resecién ¥y tuvicron que ger despedidos algunos
empleados. En Europa las operaciones iban cada dia mejor. Se
abrieron oficinas en Australia y SudAfrica. Las ventas no ge
incrementaron tanto como en aflos anteriores ¥y los empleados
eracieron a 2066;

1971 fue un buen afic para la compafila, ya que hubc un
ereacimento en ventas por la introducecidn de nuevos productos en
todo el mundo ¥ de empleados Ffueron 2316,

La tragedia para Raychem sucedid en el aflo de 1972. Afio en
el cual estaban tratando de introducir un nueve producto, cuando
perdioron la vida dos directivos de 1la empresa que eastaban
trabajando en eato, adn asl la corporacién incrementd sus ventas.

Se abrieron nuevas oficinas en México ¥y Puerto Rico en 1973.

En 1974 Raychem se introduce en Malasia y Korea en donde
abre oficinas para esos mercados.

Durante 1976, Raychem tuvo un significativo crecimiento de
ventas por la introduccién de varios productos en todo el mundo
en donde se encontraban establecidos.

En el afio 1978 se abren nuevas oficinas en Nigeria, Dubai ¥
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Kuwait. Raychem introduce una serie de producton.

Durante 1979 Raychem ve la posiblidad de abrir una nueva
planta en Carolina del Norte ( Estados Unidos ). Se introdujeron
nuevos productos en tado el mundo.

Al comparar los resultados obtenidos contra los planesdes,
se observé que todas lag metas que pe hablan fijadoe paera 1la
décads anterior se hablan cumplido. Asimismo constataron que au
tecnologls era lo asuficientemente competitiva por lo Que deciden
abrir nuevas oficinas en Brasil en 1980, Hubo un gran incremento
en ventap por todo el mundo y cada dia la corperacién tiene mayor
prestigio a nivel mundial.

En 1981 e) crecimiento en ventas no fue importante, s8in
ombarge éstas fusron considerables. La planta sltuada en Fuquay-
Varina, ecerca de Raleigh en Carolina del Norte (E.U.A) empezd a
funcionar con basatsnte eficacia por lo que se decidid cue
permanecicra an esc lugar.

En 1982 Raychem decide hacer una separacién de todos sBus
productos para tener uUn MAYor control sobre cada uno de ellos,
Hizo reasaltsar entre sus clientes qQue 1los Productos de la empresa
tienen una alta calidad. Raychem celebrd su 25 aniversaric psara
lo cual realizd una flesta para todos sus empleados, en la que ae
otorgd un reconocimiento a cada uno de ellos.

En 1983 Raychem abre oficinas en Vestal, Nueva York,
Argelia, Chile y Libano. Paul Cook es electo como presidente de
la corporacién Raychem a nivel mundial, Se intrcducen una aerie
de productos nuevos, los cuales tienen gran impactoe a nivel

munciel por su alts tecnologla.
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Para 1234 Raychenm se intrcduce en nuevos mercados como el
doméstico 1 tiene grandas ventag aen el drea ae
telecomunicacionas,

Se realizan ventse en la Repiblica de China en 1985. Este
afio se invierte una fuerte cantidad de dinero en nueva
tecnologla, a f£in de lograr un incremento en ventas y la
diversificacidn de log productos ya existenteg en el mercado,

Para 1los afios de 1986 y 1987 Raychem tiene un gran
inecremento en ventas, su tecnologla ae encuentre en los primeros
lugares a nivel mundial. En Tijuana México abre una nueva planta
para atender loo pedidos de palses Centroamericancs. Una vez més
se cumplen los objetivos que se hablan rijade., asimiemo busca
introduciree en nuovos palses.

Durante 1968 Raychem se consclida en mercados como @l
automotriz, aereo, espacial, doméstico, militar, ete. Incremanta
auo ventas considerablemente a nivel mundial, se establece en
nuevos palses como son: India, Pakistan, Damman, Egipto y otros
palses del continente asiatico. Su tecnologla se mantiene en los
primeros lugares en el mundo, la preocupacién por sus clientes esn
realmente importantse.

En ese mismo afioc el preesidente de los Estados Unidos de
Norteamerica, entregd a Raychem 1la medalla nacional de
tecnologla,

Raychem fue fundada para deserocllar aplicaciones comerciales
a la Quimica - radiacidn, con la idea de abarcar mercados
internacionalaes.

Durante mds de tres décadas de crecimiento, Raychem ha

saguido una aestrategia de negocio.
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Log planes para un crecimlento futuroe, se desarrcllan con
fuerzsa tal, para convertir a ls empresa en una organilzacidn
internacional billonaria.

Su crecimiento ha sldo sostenido, ¥ &éate se percilbe no sélo
como una medida para la empresa, sino como una habilidaed de - la
misma para enfrentar retos y resolver problemas.

Loa mercados mAs importantee para Raychem son:

a) El aereo - espacial;

b) El militar;

¢) El de telecomunicaciones;

d) Los medios de transporte;

@) Industrias procesadoras ( petroquimica, refineries, ete):

£} La industria de 1o computaciédn;

g) Industria para el transporte del petréleo: ¥
h) La induetria electrénica.

La 1nnovacidn tecnolégica, forma parte esenclal de la
filosofia de 1la empresa. Se fomenta 1la invencidn de nuevos

productos, el abarcar nuevos mercados, siempre buscando satisface

las necesidades y requisitos del consumidor.

4.2 SITUACION ACTUAL.

Actuslmente Raychem se encuentra establecido en paises como:
Argelia, Argontina, Australla, Auetrla, Bélgica, Brasil, Canada,
chile, China, Cipres. Dinamarca, Egipto, Finlandia, Francia,
Alemania, Grecia, Hong Kong, India, Indonesia, Irlanda, Israel,

It2iia, Japdn, Korea, Kuwait, Malasia, México, Holanda, Nueva
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Zelanda, Irén, Iraq, Nigeria, Noruega, Pakistan, Puerto Rico,
Arabia Suadita, Katar, Singapore, SudAfrica, Espanhs, Suecia
Suiza. Taiwan, Tailandia, Turkia, Emiratcs Arabes Unidos, Reino
Unido, Venszuela, Escocia. Behrain. Teniendo tambien contacto v
ventas con algunos palaes comunistas.

1989 aignificé ovara Rseychem un afioc de progreso, Se
incrementaron laos ventan considerablemente., En algunos mercadoa a
nivel mundiaf estdn en primer lugar. Para finales de afo Raychem
ha podido demostrar que financieramente se encuentra en uno de
sus mejores momentos.

Su estrategia de crecimiento la han bagado en su constante
desarrollo e investigacidén tecnolédgica, 1la cual estd en los
primeros lugares a nivol mundial, ¥ buecando dia con dala
mejorarla.

Todas las divisiones de Raychem estdn invelucradas de manera
activa, en su mejoramiento por la calidad de sus productos y la
innovacién de ellos.

Se buscé comc silempre responder a los servicios que el
cliente buscaba en la corporacién.

En aate afio se vendié la empresa Bentley-Harria y se
comprd Sigman form. Se empezd a eatudiar la posibilidad de
extenderse en algunoa otros palses va aea para vender o
establecer en ellos alguna oficina representante o inclusive una
planta. Sa buscé constantemente la innovacidn en nuevos
mercados, ¥ el intercambio tecnolégico legrAndolo primeramente
con Japén.

Se creé un comité ejecutivo, formade por siete personas las

cuales., estardn encargadas de crear e Iimplementar estrategias,
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politicaa ¥ necesidades gerenciales. Este comité trabajara junto
con los directivos principales de la corporacidén & nivel mundlal
pars detectar las neceslidades de la corporacién, problemas Vv
oportunidades para lograr un crecimiento en esta década.

Raychem reconoce qQue la clave de Su éxito en este afio asl
como de los pasadod, se debe a pu gente. Ya Que una de 1lsa
filosofias de la empresa, es la creencia de la dignidad y trabajo
de 1las personas. Tienen siempre presente que la gente trabaja
mejor en una atmbsfera tranquila, reconcciendo a la gente gue
realiza blen su trabajo, dAndoles seguridad de toda clage VY
ayudédndoles a c¢recer ¥ desarollarse como individuos.

Para 1989 hubo un gran incremento de personal tanto en
Egtados Unides como a nivel mundia), su cepital también se vio
inecremsntado.

En mercados como el de teleccomunicaclones se tuvoe un gran
incremento asi como nuevoa Pplanes de desarcllo en &y,
introduciendo nuevos droductos que podran innovar los exlstentes
en este momento.

En 1a industria automotriz se crecid en forma considersble
por la introduceidn al mercado de nuevos productos que han tenido
una gran aceptacidén por parte de los clientes a nivel mundial
logrando los roquisitos Que ellos buscan en los productos.

Loa mercados que representan el mayor porcentaje de ventas
de la empresa son: aerecespacial/militar., telecomunicaciones,
generacidn y distripuciédn dae energia eléctrica, procepgos
industriales y tuberia industrial, se estd afladiendo también el

mercado de computadoras.

a7



Paras 1990 se ecpora un incrementé en las utilidades. Todo
esto, como resultado de la reorganizacidén que ae piensa
implementar en la empresa.

Dentro de 1la reorganizacién, se espera Jubllar alrededor de
11,400 empleadoa, a loe cuesles Sse leg otorgarid: una pensién ( la
cusl se ird incrementando); un paquete de prestaciones v
asistencia médica.

Raychem ‘precende incrementar 8su efectividada, b4
obtener mayores oportunidades en los mercados que abarca ¥ de
aquellos gue pienoa explotar.

Dentro de las metse que se han fijado me pueden mencionar:

1, Mejorar utilidades;

N

Aumentar el crecimiento estimado de la compafiiag

3. Crear nuevos productos que ofrozcan nuevas oportunidades & cus
clientesn

4, Buscar oportunidades, basdndose en la habilidad para despertar

el interés en cualquier nueve marcados

w

Conocer y aentender el nogocio de sus clientas, para con elle

poder identificar importantes y verdaderos problemast

6. Traetar slempre de mejorar 1la tecnologla, para estar a la
vanguardia, ¥ con ello poder resolver cualquler dificultad o
problema complejo que Se presente.

7. Aplicar 11la tecnologia para 1las neceaidadeg del cliente,
creando nuevos productos los cuales significarédn un
incremento en las capacidades de su cliente.

8. Una vez identificada una oportunidsad, se convertira

inmediatamente en un objetivo y en una responsebilidad,

9. Tener presente qQue los clientes cuentan con la capacidad de la
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empresa para resaponder a sus necesidades 8 pesar de las
dificultades que se Presenten.

10. Emprender inmediatamente., una serie de acciones correctivas
dado Que log problemaas que enfrenta se recrudecen debido  al
atraso comparativo con 8gus competidorea en el Area ae
electrdnica, para la defensa militar y la continua debilidaa
de la industria automotriz.

11, Creacidén de un comité edecutivoe con slete miembroas para
implementar la estrateglia de la corporacién, la polltica y las
necesidadas, Elles identificardn oportunidades de negocio,
nueva tacnologia ¥y mercados accesibles para el crecimiento de
Raychem en la presente década.

El1 cago de Maxico, a sorprendldo favorablemente en los “ltimos 18

meses, el incremento en las ventaa ha sido muy superior a lo

esperado. Dichas ventas, se refieren principalmente a las
concretadas con Teldonos de Mdxice (Telmex). Esto ha sido poeible

graciaa al haber egtablecidc como primer objetivo, el conocar a

fondo las necesidades y la forma de operar de este cllente,

llegando a realizar cohjuntamente un nuevo productc denominado

“Cancuncap". Dicho producto no edlo ha repreasentado un éxito

local, parece ser que puede llegar ha ser un éxito a nivel

internacicnal,

Se conaideran ger y segulr siendo una compania formidable
con gente ¥ tecnologia de primera. Es importante para la empresa
seguir como un equipo, trabajar duro ¥ llegar a los objetivos, de
tal forma que todos y cada uno de los individuos que forman parte

de Raychem, continéen con la firme conviceildn ¥y enorgullecimiento
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de la excelencia de la compafilsa.

Actualmente Raychem ge encuentrs dentro de las 500 empresas
m&p importantes conasideradas por la revista Fortune. Es el lider
en 1la manufactura de productos 4nicoe fabricados con materiales

especlales.

4.3 ESTRUCTURA.
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4.4 POLITICAS Y. ESTRATEGIAS DE SATISFACCION EN EL TRABAJO Y DE

PRODUCTLIVIDAD
SATISFACCION

Depde el inicio de Rayvchem. el deaarrollo de la empresa se
ha basado en la creencia en la dignidad ¥ valor del individuo.
Esto ha pido la clave para la toma de decisiones para llevar a
cabo actividades concernientes al negocio, a 1la gente, al
crecimiento ¥ al logro de lo objetivos.

Egta flloeofla ha ido madurande conforme al pasc del tiempo
¥ ©i cracimiento mismo do lsa organizacién.

A lom objetivos planteados, ee les evallla continuamente
para asaeguraree de que van scorda con la evolucldn del munde en
Que vivimon. Es por esto, que oe fijan politicas ¥y procedimientos
Que guian i1aeg sctividades diarias,

Se presentan situaciones que llevan conoigo conflictos, 1La
actitud por parte de Raychem gerd elempre la de cumplir con su
¢ilosofia.

Para Raychem la clave del é&xito estd en los recursos
humanca. Uns serie de gente con diferentes antecedentes
trebajan conjuntamente en una atmésfera agradable {(esto ayuda
&ntea de obsetruir a realizar el trabajo). de experimentacidn,
descubrimiento v solucidén de problemas. El estimulo 1Y
roconocimiento en cada Area aumenta el desempefio. eato provee

traosde ¥ seguridsd ccondmice a aguellos que contribuyen, Que
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comparten los logros de 1l empresa ¥ que participen en ellos.

Los empleados ge sienten orgulloscs de los logros de la
empresa y sicmpre prevalece an ellos un aliento del futurc mismo
de ella.

Se budce mantener un buen nivel de salarios y los beneficios
que otorga 1la compaiila son de un slto nivel. Se estimula al
empleado a comprar scciocnes de la misma ¥ cuando 1o hacen, la
empresa da un ddlar por cada 3 délares invertidos por el
ampleado. Actualmente dos terceras partes de los empleados son
accionistas de la misma.

Uno de los incentivos qQue hacen Que los embpleados se sientan
motivades e interesados en la actuacién de Raychem, es el
incentivo de 108 bonoos. En funcidn de que tan bdueno es el
deascmpeiio de la compaiila, cada empleado recibe un bono trimeatral
equivalente a la mitad de los beneficios qQue obtenza Raychem por
jaz ventas ( oe racibe un bono equivalente al 4.0X de esu

salario).

&

En lo que respecta a Latin ica, el bono vya no estard
en funcidén de los logros que e alcancen en el resto del mundo.
es decir, que dicho bono dependerd unicamente de au actuaciédn,

Se dividirad por departamentos, ee decir Telecomunicacionee
es independiente de Grupoc Induetrial, etc. ¥ 81 algdn miembro de
Telecomunicaciones es transferido a Grupo Industrial se le da la
parte proporcional en relacién al tiempo que Ppermanecid en
Telecomunicaciones ¥ la parte proporcional de lo que ha estado en
Grupo Industrial.

Una vez que se contrata a alguna persona le dan la libertad
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de observer por dentro ¥ por fuera de la orzanizacidn gu
siguiente puesto. Raychem mantiene la politica de que gean sus
empleados 108 que construyan su propia carrers profesional usando
8u inventiva.

Se enfatiza el desarrollo para el empleado, pues es8 mAs
importante el desarrollc individual que el del grupo. Raychem es
como una gran familia,

Cualquier miembro de Raychem tiene 1a oportunidad de
involucrarse completsmente desde el concepto inicial, hasta el
deparrollo de una nueva 1lines de productas. Se travaja
directamente con el cliente, de tal forma Que se pueda apreclar
su@s problemas y ver como la tecnologia puede servir para crear
eoluciones a loe mismoa.

La emprosa me preoccups por su8 productos y mantienen la
politica de usar en todoe aus productos el miamo logotipo.

Se busca que exista una ddentidsd corporativa en la
crganizacidn.

Se organiza una fleata conmemorativa para todos aqQuelloa
empleadoa que cumplon 25 2fios en la compania.

El incremento en ventas provoca un crecimiento interno que
sayuda a Raychem a atraer y a motivar a personas sobresalientes.
por 1lo Que tratan de reclutar profesionistas de alto nivei.
Gracias a 1a dedlicacién, creatividad y trabsjo de sus empleados
se han alcanzado niveles superiores de ventas,

El crecimiento por si mismso no es sélo un objetivo, aino
que ademAs constituye 1la mejor medida del éxito de la compaiiia.
Fl1 reto ) las recompensas del éxito, en e¢ate acto creativo,

ctorga una motivacidn y satisfaccién fundamental para hacer que el
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trabajo en Ravchem sige siendo excltantu. Ademds provee una serie
de nuevos trabajos gque son la hase para Incrementar las
oportunidades individuales de los empleados.

El entusiasmo es esencial en el &xito de un proyecto. Por lo
anterjor, Raychem asigna a un nuevo empleado a Que participe en
los programan de entrenamiento, aprenda psobre el negocio ¥
explore las. tecnologlas. Desde ol d1nicio, ae toman en
consideracién 108 intereses y habllidades de la persona para la
agignacidn de proyectoa.

La gente es la clave del éxito de Raychemi para asegurar 1a
continuidad del éxito, 1la compafila debe atraer a personas
sobresalientes ¥ motivarlas a crear una organizacidn y atméafers
de trabajo que ayude en vez de imponer el que el trabajo se lleve
8 cabo. Esto se consigue al promover y reconocer la actuacidn
superior en cada Area de la empresa. Al provecr de trabajo ¥
saguridad econdémica a todaa aquellas personas que contribuyen al
éxito y compartiendo con ellos el éxito de la empresa.

Craon firmemente qQue la gran mayoria de las personas reciben
una gran satisfaccidén personal del logro de sus trabajos, por
ellc piensan que e® particularmente 1importante aplaudir 1la
excelencia en la actuacién individual. Por eso. buscan reconocer
constantemente las contribucionee del personal al éxito de 1la
emprega y promueven sus ideasn, El principsl objetivo es que
salgan al mercado lo antes posible productos innovativos, de tal
forma gque cada ampleado vea el producto de su idea ¥ trabajc en
el corto plarzo.

Buscan an las perasonas Que contratan los siguientes
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atributos:

1.~ El1 conocimiento especifico que se requiere para resolver
determinados problemas.

2.~ La energla y curicaidad.

3.- La voluntad de involucrarse.

4.- Madurez en la seguridad peraonal para defender una posicidn
personal.

Se otorgan excelentes beneficioo barados en la filosofia de
proteger al empleado contra catdstrofes econdmicos.

Pienaan que las® porsonas logran su mejor trabajo, en una
atméafera Qque motiva en lugar de que limite au actuacidn, para
lograr esto, se estimula a cada empleado para que se involucre
con  su trabajo., busque meojores maneras de hacerlo y asobre todo
para que sus ideag sean egcuchadas.

Se trata de elegir gerentes que sgse involucren con lag
porsonas Que dapenden de ellas ¥ Que les transmita eu propilo
entusiasmo. Se busca que los gerentes comuniqguen y definan la
direcciédn a seguir dando al mismo tiempo la libertad de trabajar
con el estilo personal a cada una de las peraonas que dependen de
ellos.

Conflan en 1la competencia y en 1la integrided de cada
geraente.

Se mentiene una politica de puerta abierta Qque protege el
deracho de cada individuo de discutir sus {deas o gua problemas
con cualquier miembro de la compania de todos les niveles y de

tode ol munde. Se busca la actuacién aobresaliente del personal

¥ se a&sfuerzan para lo ¥ sarlo.

Traten aiempre de otorgar un ambiente de trabajo sezuro vy
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placentero.

Se tiene alenmpre presente que ia justiciam ¥y 1la integridaa
dictan todas las decisiones que se toman respectc al personal, a
loe productos ¥ a sus clientes.

Se fomentan diversag habilidades e intereceeas. Las
posibilidadeas de desarrollo personal ason ripidas e incluyen 1la
oportunidad de tener diversas tareas asignadas deantro de la
empreaesa.

Raychem mantiene y persigue educacién vy profesionaliemo
adicional mediante capacitacidn al personal. Trata que gus
omplesdos conoZXcan agquelloa idiomas que sean importantes para su

desarrollo. Se eetimula la iniciativa de cada individuo ¥y que

empape 8Bu trabajo de la personalidad individual y habilidades
especlales. Se 1le proporciona todo aquel material que crean
necesaric pars mejorar como personas ¥y Gﬁe les ayude a

desarrollarse mids en 1la emprasa. Existe un programa de
entrenamiento activo al peraonal.

En Raychem se promueve la participacién internacional en
sociedadas profesionsles, de tal forma qQque se tonga 1a
oportunidad como empleado de asistir a convenciones y congresos
clentificos. Esto ha permitido que cientificoe, 1ingeniercs ¥
empleoados en general de Raychem havan alcanzado un alto
reconocimiento a nivel mundial.

Rsychem procura siempre genarar utilidades constantea en un
nivel adecuado que permita financiar su crecimiento, para que
puedan mantener una politica financiera conservadora ¥

mantenerse siempre como una alternativa de inversidn atractiva
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para sus accionistas ¥ omplesados.

La productividad para Raychem es importsnte ya que se
congidera necesarisa para alcanzar los objetivos. Esta se ve
afectada por la buena actuacidn de cada uno de sus empleados y
por elleo, #e tiene la certeza de¢ que es responsabilidad da cada
uno de ellos.

El1 personal para Revchem es brillante. altamente motivado.
bien entrenado » comparts un espiritu de grupo ( de empresa).
Afortunadamente Raychem ostd lejos de ser una empresa altamente
estructurada en comparacidn con grandea corporaciones. Toda
persona es tomads en cuenta desde sau primer dia por 1o que la
alta administrecién mantiene diariamente un elevado interéa en
las actividades y en au gente.

Raychem eatA entregada a la excelencia en todos los
esfuerzod que se elijan. Siempre invertird en ideas y peraonas
para seguir en 1la orilla del liderato, por ello como se ha
mencicnadoe, en la cmpresa no hay limites al desempefio,
permitiando que 1a infciativa natural, 1la curiosidad v
exploracidn, lleven a todos asua miembros al &xito en los adtos que
vienen. Es fmportante que sus resultados estén orientadoe a
resultados ¥ preservando aiempre un espiritu visionario.

La gente Qque @e esfuerza por la excelencia, por un exitante
viaje en el futuro tiene oportunidad en Raychem.

La corporacién ae siente orgullosa de ser un patrén Que
ofrecs las mismas oportunidades & sus empleados ¥ Que busca que
ellon se eientan satiefechos y con deseos de seguir

desarrolléndoae dentro de Raychem.
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PRODUCTIVIDAD
De acuerdo a 1a investigacidén efectuads en la empress
Raychem, se obpervé que ceta carece de indicedores de
productividad en México aml como en el resto de la Corporacién.
Por lo anterior miden 18 productividad en base a la

siguiente relacidnt

VENTAS

" PRoNOSTICO DE VENTAS
Sin embargo, esta razén de acuerdo a 1la definicién de
productividad citada en el capitule tres, no constituye un
indicador de 1la mioma, sino mas bien representaria una medida de
control presupuestal,
En base a 1lo anterior en el capltule <¢inco ee proponen
algunos indicsdores de productividad que en nuestrs opinion

podria utilizaxr la emprepa.
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CAPITULO 5 PROGRAMA DE MEJORAMIENTO DE PRODUCTIVIDAD -

SATISFACCION EN LA EMPRESA RAYCHEHM.

5.1 PLAN DE MEJORAMIENTO DE SATISFACCION EN EL TRABAJO

Una vez realizado un estudic en la empresa Raychem en el
eual ae involucrd a todos los empleados de todas las  Jerarqulas,
se puede concluir que esta misma posee una alts satisfaccién en
al trabajo.

Dentro de las opiniones que slgunos miembros de la empresa
dieron con respecto a la aatiasfaccidn en el trabajo se pueden
mencicnart
a) Raychem da 1a oportunidad de que cuando alguien tiene
un producto nuevo en mente lo motiva a investigar en ello, -1
decir, cualquier idea que cualguiera tengs Raychem lo ayuda =a
volverlo realidad. Tenlende siempre en cuenta de que esto ayuderd
al progreso de la empresa.

b) Siempre puede cualguier e¢mpleado declidir qQue nuevo material o
tecnologia ae puede utilizar,

¢) Se promueve la individualidad ¥y se dA 1la oportunidad de
reslizar algo fuera de lo ordinario. Se otorga responsabilidad.
d4) Existe estrecha relaciédn entre todes los miembros de 1la
Corporacién,

e) Se sienten motivados al ver que su idea no Be deja pasar y que
esta se convierte riapidamente en realidad.

£} La cmpresa roconoce a todos aus empleados como tambien a sus
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clientes.

g) Como empleado ge les da responsabilidad o la vez de que los
hacen sentir no como uno mds de la empresa, sino como un miembro
importante que s responsable tambien del éxito y Drogreso de la
miema.

h} Consideran el trabajo en Raychem exitante, por lo que siempre

8e sienten entusiasmados e involucradod en todos los bproyecton
Que la empreaa emprende.

i) Reychem proporcions a todos sus empleadcs la oportunidad de
eraecer, siempre buscs Que mejoren ¥ que vayan progresando
profesionalmente.

J) Se otorga libertad para poder desenvolverae.

k) Se busca qQue exista un ambiente de cooperacion en toda 1la
empresa, por io que pueden recurrir a Quien sea, y eaben que
siempre obtendran avuda ¥ apoyo de cualquier miembro de 1la
empresa, de cualquier parte del mundo.

1) Cualquier empleado puede tomar riesgos que craea necesarios,
para cualquier nuevo proveacto lo cual c¢ongideran un factor
altamente motivante.

m) Todo miembro de Raychem tiene un impacto tangible en 1la
direccién de la empresa.

n) No existe el miedc a expresar ldeas nuevas o conceptos, adn
cuando al inicio se pueda Audar. Lo hacen confiar en las
convicciones propias y experiencias y recordarse a si miamos Que
no hay nada malo en comater errores

©} Sa mantiene un espiritu internacional, Se intercambian ideas a
través del océano, ¥y un constante flujo de personas va ¥ viene de

todas partes del mundo, Siempre estsn expuestos a conceptos,
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ideas y necesidades de todo el mundo. Todo ensto 1o consideran
demandante o exigente pero también desafiante y exitante.

P) S1i se desea ser unicamente protegido, entoncea Raychem no en
para eso. En Raychem inteligencia, trabajo duro, iniciativs,
responsabllidad, ccoperacién, superacidn y exito van de la meno.
Q) A todo miembro 5o le inculca , que el &xito depende de la
persona en .Raychem. El1 individuo cuenta. La inicletiva,
entusiasmo ¥ habilidadees son la clave. Todas estas cualidades
aparecen cuando a una persona se le permite trabsjsr en provectos
Que ae ajustan a sus propilos talentos, proyectos considerados
importantes ¥y donde se ve un resgultadoe promisorio,

Por todo asto, se puede concluir que dicha empresa no
neceasita ningdn programa de mejoramiento de satisfaccidn, va que
se considera qQque el que allos tienen es bastante adecuado, asi
como también se puede obeervar Que para lsa empresa Bsu mayor
preocupacién son sus empleadofg como lo dice su filosofia basada
en 1la creencis en la dignidad, valor y trabajo individual de 1la
gente, y ademis por lo analizado se obaervd qQue dicha empresa se
preocups dia a dia por mejorar para mantener bien a aus empleados
¥ Que ellos se sientan contentos y orgullosos de pertenecer a 1la

organizacidn Raychem.
5.2 PLAN DE INCREMENTO EN LA PRODUCTIVIDAD.

De acuerdo a una serie de observaciones reslizadss en la
empresa V¥ tras haber soatenido plAticas con los gerentes de las

distintas Aresa, cuestionAndoles sobre las funciones de gus
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departamentos ¥y 8us Dpropuestus para sumentar ¥y medir la
productividad, estas personas mencionaroun sue funciones v
dieron algunas propuestas para medir y mejorar la productividad,
En lo qQue se refiere a 1a medicidn de 1la productividad todos

0llos coincidieron en que ests se mide relacionandod

VENTAS

PRONOSTICO DE VENTAS

Y respecto al mejoramiento ninguno de ellos considerd
necesario llevar a cabo ningun plan.

No obatante aer Ravchem una empresa exitosa tanto & nivel
Corporacidn come en 8u divisién México. conaideramos que 1la
productividad en una empraesa no se mide 8dlo con utilidedea, sino
en base a una serie de indicsdores que poateriormente oe
mencionan.

Es importante safialar que el alcance del plan Que
proponemos as @olo para Raychem México ¥a que no ge tuvo acceso a
les demds oficinas en el resto del mundo.

Los indicadoras gque se¢ proponen ostdn basados en lae
actividades de la empresa, ¥ en observaciones hechas durante

visitas realizadas a éata mismo,
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AREA

FUNCION

INDICADORES

FINANZAS

Maximizar el uso
de loe recurson

¥ llevar a cabo

la cobranza.

CUENTAS FPOR
COBRAR

CUBNTAS PAGADAS

FACTURAS

GQPO. INDUSTRIAL

Ventas sactor
aléctrico ¥y
petroquimico

NUMERO DE
COTIZACIONES
MENSUALES

NUMERO DE PEDIDOS

TIEMPO TRABAJADO

NUMERO DE PEDIDOS

COTIZACION

TIEMPC

NUMERO DE
INTALACIONES

TIEMPO TRABAJADO

TELECOM

Ventas al
sector tele-
comunicacionas.

64

NUMERO DE
COTIZACIONES
MENSUALES

NUMERO DE PEDIDOS

TIEMPO TRABAJADO

NUMERO DE PEDIDOS

COTIZACION



TILEMPO

AREA . FUNCION INDICADORES

NUMERO DE
INSTALACIONES
TIEMPO
TRABAJADO

DIV,  ELECTRONICA Ventas al NUMERC DE

mector elec- COTIZACIONES

trénico v al MENSUALES

da transporte = === smecemmmmecac——————

maasivo. NUMERO DE
PEDIDOS

TIEMPO
TRABAJADO
NUMERO DE

PEDIDOS

COTIZACIONES
TIEMPO

NUMERO DE
INSTALACIONES
TIEMPO
TRABAJADO

PRODUCCION Elaboracién VOLUMEN
de productos ORDENADO
finales ——————————— —_————-—
PRODUCTOS
REPARTIDOS

TIEMPO
ELABORACION
KIT

TIEMPO
TRABAJADO
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AREA FUNCION INDICADORES

KIT

SERV.A CLIENTES Embarques y NUMERO DE
recepcidn de LLAMADAS
pedides = =000 ememmecmccm——memen

NUMERO DE
PEDIDOS

TIEMPO LLAMADAS
NUMERO DE
PEDIDOS

TIEMPO LLAMADAS

NUMERC TOTAL
DE LLAMADAS
CONTESTADAS

ORDEKES
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EXPLICACION DE LOS INDICADORES

INDICADOR 1 = INGRESOS

CTAS X COUBRAR

Este indicador nos permite ver, qQque tan buenos son para
cobrar aus cuentas en el plazo fijado por ellos & sus miasmos

clientes.

INDICADOR 2 = CTAS PAGADAS

FACTURAS

Este indicador nos permite conocer Que tan bien hacen

frente a sus [ nisoa, do sus facturae a tiempo sein

llegar a caer en cartera vencida.

INDICADOR 3 = NUM DE COTYIZACIONES MENSUALES

NUM DE PEDIDOS

Este 1indicador nos muestra cuantoe pedidos se llevaron a

cabo, en base al numerc de cotizaciones que se realizaro.
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INDICADOR 4 = TIEMPO TRABAJADO

NUM DE PEDIDOS

Este indicador nos permite conocer del tiempo dedicado al
trabajo, Que tanto fue heneficio para la empresa en cuanto &

némero de pedidos.

INDICADOR 5 = COTIZACION

TIEMPO

Este indicador nos permite medir el tiempo que se tarda uns

cotizacidn en llevarse a efacto.

INDICADOR 6 ~ NUM DE INSTALACIONES

TIEMPO TRABAJADO

t

Eete indicador nos indica del tiempo trabajsdo cudntas

instalaciones se llegan a realizar.

68



INDICADOR 7 = VOLUMEN ORDENADO

PRODUCTOS REPART1IDOS

Este indicador nos muestra que también He satisface la

demanda llegando a un punto ideal en el cual, los volumenes

producidos fuera igual a los ordenados,

INDICADOR 8 = TIEMPO ELABORACION KIT

TIEMPO TRABAJADO

Este indicedor nos muestra que tante tiempo implica 1la

elaboracidn de un kit.

INDICABOR 9 = NUM DE KIT

TIEMPO TRABAJADO

Con este indicador podemos ver cuantos kit se

slaborar en un determinado periodo de tiempo.
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INDICADOR 10 = HUM DE LLAMADAS

NUM DE PEDIDOS

Eate indicador nos muestra Que del volumen de llamadas
recibidas que tantas de ellas se transformaron en pedidos ¥

cuantas de ellae no.

INDICADOR 11 = TIEMPO LLAMADAS

NUM DE PEDIDOS

Easte indicador nos permita conocer el promedilio de tiempo que
una llamada tarda en ser contestada, ¥ qQue finalmente se llega a

eonvertivr en un pedido.

INDICADOR 12 = TIEMPO LLAMADAS

NUM TOTAL DE LLAMADAS CONTESTADAS

Este indicedor permite medir el promedioc de tiempo hablado
por llamada dentro del grupo. Este indicador se toma en forma

individual y de grupo.
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INDICADOR 13 = ORDENES

EMBARQUES

Con eate indicador podemos ver que de las ordenes recibidas
cudnto tiempo tardan estas en embarcarse, 1o i1deal seria Qque

fuera de manera inmediata.

Para 1lograr un plan de mejoramiento de la productividad
que lleve consigo un compromisc y una retroalimentacién en dicho
plan ee importantet
a) Implantar indicadores de productividad en todas las Areas de
le empresa, siéndo ralevante que todog los empleados conorcan
estosn inaicadores y colaboren en la elaboracién de ellos, con
easto se lograria que los empleados medoren dia con dia au trabajo

lo que & la vez significaria una motivacién para ellos.

b) Con los indicaaq alab d se deberdn trazar
metas para que sn base a ellac 80 veya haclende periddicamente
una reviaidn y se logre un mejoramiento de la productividad.

Las meatas que se fijen deben de ser realistaa, asl como
egtar basadas an los indicadores fijados siendo importante tomar
en cuanta su tiempo de realizacién.
¢) En base a las metas fijadas, deben formular planes para el
logro de éstas. Estos planes los deben realizar agquellas perasonas
Que colaboren en la elaboracidn de los indicadores yvae deben dar
a conocer a todoa los empleados ¥y a todos 108 niveles, dara que

sepan a donde se espera llegar haciéndoles ver que es importante
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88U colaboracién para el logro de las mismas y el beneficio que
ollos mismos ael como la empresa -ya que ésta incrementard su
productividad- logrardn con el logro de estas metaa,

d) Desarollando el plan anteriormente expuesto debe [.1:3
implantado, para llevar a cabo esto debe notificdrsele a todos
loe empleados el dia en Que va a ponerse en marcha p ra Que
conjuntamente empress y empleados lleguen a las matas previstas
en dicho plan.

@) La empresa debe fijar periodos en los cuales se realize una
medicidén de los resultados alcanzados. Eato es recolectando todos
los datos para Que, en base a esto se realire la evaluacién a
través de 1la cual ee analize el avance logrado con miras a
alcanzar lap metam fljadas. Esta evaluacidn la debe realizar de
manera continua para qua, en caso de qQque haya hablido alguna
deaviscién, ase pueda analizar el porque de ello y se adopten las
medidas correctivas necesarias para nuevamente seguir el camino
adaecuado para alcanzar las metas propuestas. Cualquier correcién
al plan, se debe notificar a ioe empleados afectados asi como
tembién indicarles cuasl fue la causa de la desviacidén yp las
medides correctivas a seguir. También es Importante que los
trabajadores puedan dar su opinién acerca de cémo s8se puede
solucionar 1la deaviacidn y cual fue gegtn sus experiencias 1laa
causas Oor lgs cuales sa llego a eato,

Raychem para mejorar au productividad debe realizar wun
programa en el cual se pongan todos los objetivos a lograr y
buscar la participacién de todosgs los empleados. Al programa ge ia
busaszria un nombre eapecifico., para que todos los empleados 1o

identiricaran, El programa deberd aer lanzado por el director
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general de la empress en México. En el programa ge describirian
todes los pasos a4 segulr para incrementar lsa productividad.

Se deberd crear un comité encargado de efite programa, el
cual se ancargaria de ver gque hace cada departemento para mejorar
la productividad.

Con epte programsa, se busca aclarar responsabilidades vy
metas de cada departamento, Es importante que se hagan reuniones
entre los encargados del comité, para que ellos analizen el
progreso ¥y en caso de falla, busquen una soluclén. Un punto
importantae aerd que el comité estuviera formado per un
representante de cada departamento, al igual QJue se buaque el
involucramiento de todo el Deraonal de la empresa en todos los
niveles, desde el mds altc hasta el mids Dbajo de la empresa
Ravchem.

El representante de cada departamento, tendris una reunion
con todos los miembros del miamo para que con ellos, les informe
ecerca del regultado de le evaluacidn y los planes a seguir asi

como la opinién de elloa.
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CONCLUSIONES

De ascuerdo con el preaente estudio podemoe concluir:

Que 1a motivacién es un factor importante para toda pergsona que
eate realizando un trabajo, ya qQue trabajari mejor y con mas
interés por el hoecho mismo de sentirse motivado, Se puade
mencionar como factores importantes, el hecho de que una persona
sa aients bien fipicamente, es decir, ea importante que una
peracna se encuentre én buena salud para que puada desempefier
bien sus funciones. el hecho de saberse dentro de su grupc de
trabajo, esber que no es un ntmero mia dentro de su empress, sino
Que a8 una persons valicsa a la cual toman en cuenta, la
aescuchsan, la capaciten, sus logros son reconocidos, ge sabe
respetado, se siente autorealizado.

Es necesario que la persona sienta que el trabajo que &}
realiza es intercsante, que se le designe cierta responsabilidad
¥ Que sepa que Au trabsjo es importante, que &1 ea un factor
clave en el &xito de la empresa y que ademdes me le haga entender
ques siempre se le tomard en cuenta para qQue pueda progresar v
crecer tanto persona como profesionalmente.

Podemos mencionar tamplén que una persona motivada Be
encuentra satisfecha por lo tantc mostrard acclones positivas en
#u trabajo., vy slempre se encontrard dispuesto a colaborar en todo
aquello que gire alredador de lo Quo es el trabajo.

La actitud del jefe es un factor importante, en cuanto a

astinfaceidn Be raflere. va que al el jefe se interesa por su
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subordinade lo meotiva, lo incentiva reconociéndolie aus logros,
escuchandolo cuando el lo neceasita como persona, dedandec que
axprese sus ideas an lo que se refiere a mejores formas de
realizar el trabajo, qQue sepa delegar responsabilidades ¥ Que sea
un verdaderc lider al cual sue subordinados puedan geguilr y en un
futuro superar.

Se debe tratar de dar a cada miembro de 1la empresa un

ajo mentalmente intoregante, en el cual ellos puedan aplicar

sus conocimientos y no alentan que eu trabajo lo podria realizar
cualquier gente, sinoc Quo sepa Quo 41 es precisamente la persona
indicada ¥ que #in ella no se eataria en el nivel en el qQque se
encuentra la empresa, VY que el dla en que esa persona este
preparada para un ascensoc en ease momento amae le apoyard
y Be le capacitari para Que lo realize, ¥y qQue el dia en que logre
8u a&scenso ese mismo dia se le impulsard comeo e hifo en gu
actividad anterior.

Una ver que se tenga una alta satisfaccidn en el trabajo, sae
verd reflejada en la productividad; éata es trascendente tanto
para la comunidad como para la misma empresa.

Para la empresa 68 importante ya que eate le traerd mayores
utilidades, ademds que podrAn realizar con menos insumoa los
mismoe resultados o 1inclusive méa. Lo que debe cuidar son
aquellos factores que puede manejar, como soh loe internos ya que
#l se wmantiene a la vanguardia en cuanto a Investigacién y
Desarrollo, sus trabajadores ae encuentrsn aatiafechos, es
deciyr, se mantiene a la fuerza de trabajo en un alto nivel,
preoccupdndose por ellos, teniendo capacitaciédn, entrenamiento,

recompensas, etc.
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También teniendo una buena planeacidn en lo Que ge refiere a
la producecién, manteniendo buenos inventarios, una buena
dietribucidén de ls planta, un proceso adecuado, Todo eato Dpuede
contribuir a que tengan un incremoento en su productividad. ya que
habrd factorea en los cualea no se puedsa infiluir como s8on los
extarnos.

Es importante que la empresa implante algunas mediciones de
productividad, para que sepa on Que nivel se encuentran y si en
algo estd mal, Que pueda llegar &l punto clave, Ppara poder
enmendar las desviaclones e ir siempre en forma sscendente.

En 1lo qQue se refiere a la comunidad, una empresa productiva
favorece a eata en cuanto a Qque podrAn contar con mejorea
productos ¥ ello traerd consigo que mejore su calidad de vida.

Por 10 que #8e reflere & 1la empresa anslizada, podemos
concluir que es una empresa con una alte satisfaccidén, que ae
preacupa por &u genta, la cual segdn pldticaa con ellos ee
slenten altamente satlefechos, se sienten reccnocidos y estadn
concientes Qqua el factor clave de lsa empresa es su  gente, Qque
aiempre estdn buacando tenerloa satisfechos ¥ qQue esB una empress
que mantliene sus puertas ablertas con sus empleados. Saben que
todas sus ideas serdn escuchadas y qQue aquellas que después de
una investigacién se vea que puede formar parte de un Droceso (va
sea para mejorar alguno o cambiarlo tocalmem‘:e). © puede ger un
nuevo producto, te reallirzard ¥y ademds Be le dard el
raconocimiento a aquella persona de la cual surglo la idea,

La empresa busca el progreso de su gente ¥ lo ayuda en su

superacidn, para Que se sientan satisfechos de pertenecre a esaa
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empreaa,

En cuanto a ls rroduatividasd la emprese ae encuentra en un
buen nivel, 1o &nico que Be le sugirid fue una medicién de 1la
misma.

Podemos concluixr que cuslquier persona que dessrrollr alguna
actividad, sienmpre debe estar motivada, Por el hecho mismo de ger
un B8er humano, s8¢ le debe respetar y ayudar a progresar. nho
poniéndole obt;tﬂculcu. Se necesita Que la persona Que funga como
Jefe esté preparado para serlo e impulee a su gente vy eiempre
esté dispuesto al didlogo. a escuchar e 1incentivar a aus
subordinados para Qque éstos @e encuentren msatisfechos de
pertenecer a una organizacidn con 1o cusl aumentara su
productividad ¥ lealtad, que a su vez #serA beneficioso para 1la

organizacién misma y para la comunidad en general.
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