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lNTROOUCCION. 

La si tuaci6n por la Que at1~e.vieean actualmente les empresas, 

en momentos de tanto cambio. competencia v situaciones adverseo, 

hace imperiosa la necesidad de organizar todos loe sistemas de 

manera mAs efi~iente, aprovecnando al n1lu<:imo tan'to los re:cur-sos 

fisicos como humanos. 

Cuando reconoce la necesidad de una satisfacci6n en eJ 

trabajo, se recurre a la~ funciones de motivaci6n y productivided 

para anticiparse a los problemas de orKanizaci6n. 

diseno, deaarollo implantación de plan de 

mejoramiento de satisfacción en el trabajo, se lleva &. cabo en 

base a conocimientos de ciencias sociales v administrativas. 

Basados en la Teoria General de Motiva.ci6n, a.si como en la 

satisfacción en el. trabajo, el objetivo de esta teeis es 

desat•ollar e implantar un plan de mejoramiento en la satisfacción 

en el trabajo v un plan de incremento en la productividad en una 

empresa. 

El estudio ee desarolla de la siguiente manera: 

En Primer término, se presenta la motivaci6n en l& or2an1zac16n 

donde se hablará ae Mas1ow, Herzber~ y Perez Lopez, seKuiao de la 

satiefacc16n en e1 trabajo donde se tratarA su concepto, 

variabl.ee v medición. Se continda con la product1'11dad v la 

eat1efacc16n en el trabajo mencionanaose el concepto, sus 



factores determinantes, la medic16n y pt•o¡tramae ae mejor>amiento 

de la productividad. 

En el capitulo cuatro, se da un icene:ral 

la Empresa Raychem respecto al tema que nos ocupa, en base al 

cual en el óltimo capitulo ae elabora un pro¡t:rama de mejoramiento 

de mejoramiento de la productividad y satisfacci6n para la misma. 



CAPITULO 1 

M o T .I V A e l. o N E H L A o R G A N I z A e l o N. 

1.1 PROCESO DE MOTIVACION. 

En J.os ~ ól timos anos loa esfuerzos por aumentar la 

producción, 

ef'icientes, 

nan concentrado en métodos de febricaci6n mAe 

caudales de trabajo en forma regularizada y en la 

gestión de ios procesos manufactureros u oficinieL&s, dejando 

un lado la motivación de los trabajadores. Sin embargo, se na 

hecho evidente que la tasa de rendimiento en tales esfuerzos ha 

disminuido. Varios especialistas en conducta, ejecutivos, 

dirigentes sindicales y trabajadores han reconocido que la 

¡cesti6n de loe recursos num.e.noe b1~inela 1!1:normes DOf'ibilidadea :l~ 

mejorar la producción. l!l. rirobl.ema f'unctamental estA en como ~1,.~ar 

una situación en la Q.Ue los tt>abajadoree puedan eatief'ace1~ sus 

necesidades individuales mientras trabajan para alcanzal:' las 

metas de la organizaci6n. 

FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA MOTIVACION 

Los principales f'actoree que intervienen en la motivación 

son los eicuientes: 

a) Factores aocinles de la motivación. Lae relaciones entre 

supe~visores v subot>dinados, asi como entre trab&jadoree del 

mismo nivel. contribuyen al clima de motivaci6n dentt>o de una 

organización. De es'ta f'orma, una buena rel&ción lleva J.a 

eliminación de obetAculoe ~ al tr&bajo productivo, de J.o Que 



resulta la motivación inte1•na. 

b l Capa.e! taci6n. La c&i;.aci taci6n continua brindand-;:i a cada ota•el"o 

el conocimiento adacuado de las normas propias de su labo1~, as! 

mismo lo actualiza en las nuevas t~cnicas para su desarollo. 

e) Oportunidades de desarollo. Las restricciones las 

oportunidades de auto-desarollo deben eliminarse totalmente ya 

que eon obstAculo p&:t'a 1a motivación interna. Sin una 

oportunidad de desarollo, el trabajador no poctrA experimentav una 

de las claves de la motivación: _!A necesidad mutua, 

d) El grupo como base de la motivaci6n. El ~vupo es la fuerza mAa 

poderosa que se conoce para influir sobre sus miembros. La 

mayoria de loe problemas vinculados a la tiroductividad Y la 

motivación, se deben a Que el Dropio ~ruDo oe or~aniza y ctiri2e 

de manera descuidada, va que la administración no lle2a a aclarar 

metas, a precisar la misión ael ~vupo, ni a escuchar atentamente 

los problemas cotidianos que se presentan. 

1. 2 TEORIA DE MASLOW. 

Maslow establece que los seres humanos comparten cinco 

niveles de satiet'acci6n de necesidades en su experiencia vital: 

t'isiolózicas, de seguridad, de a.Pecto, 

realizaci6n, 

de estima ~ auto-

Estas necesidades disponen jerArquicamente de acuerdo con 

su capacidad para motivar la conducta, 

Fisioló~icas.- En éstas entran casi todas las necesidades 

bA:-:-1cas del ser hUn1ano como pueden se1• bio16~icae, de sustento, 



comida, vivienda v otras neceaidades corporalef!'. 

La satietacción de lae necesidades fisiol6a;icaR, ea 

imprescindible para la preservaciOn de la vida y 

de las ~conomiaB inaustria1ce, estas neceeidadea son satisfechas 

con relativa facilidad. Una vez satisfechas, las mismas cesan de 

operar como motivadores Primordialen de la conducta v son 

reemplazadas por tuerzas motivantes de un orden mAs alto. 

Se¡-urid3'd. - Dentro de las de sea;uridad podemos encontt•ar las 

de Protecci6n y estabilidad 

de la vida dJ.aria. 

eventos fieicos e !nteroeveonales 

Lae necesidades do se¡;uridad pueden convertirse 

motivantes predominantes, cuando las necesidades fieiol6a;icae se 

han eatiaf'echo. 

Dentro de las de sea;uridad pueden estBr la necesidad de 

amor, afecto, pertenencia en una relaci6n 

protecci6n contra dano tisico ~ emocionai. 

ot:ra persona, 

Afecto. - Es conocida como la neceoida•:1 de pertenecer, no 

solamente como un miembro querido de una unidad familiar, sino 

como un miembro de otros ~ru~oe sociales tal.es como 1trupos de 

trabajo. La lealtad a un a;rupo pequeno de trabajo y la necesidad 

de pertenecer al mismo, sobrepasan con trecuencia los incentivos 

financieros. 

Eetimaci6n.- NeceeidaO de obtener el aprecio de los demAe, 

respeto y prestigio, Inclu~e factores internos de est1mac16n como 

respeto de si mismo, autonomia v loKro, asimismo comprende 

factores de estima como estatue. Pocas personas son capaces •1e 

continuar un patr6n de realizaciones y éxitos sin el apoyo Y la 

mot1veci6n adicional proveidos por el reconocimiento del éxito 
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por otros. El deseo de prestigio y estatus, es un importante 

aspecto del empuje hacia las realizaciones. El alcanzar mstas 

conduce a s~ntimientos de auto respeto, 

cont'ianza. 

de fuerza y de 

Auto-Realización. - Necesidad del ol."den mAa alto: es lo que 

un hombre debe ser, lo que piensa que puede ser. 

Es muv raro que so dé por completa, QuizAs porque todas las 

otras necesidades deben alcanzar un nive.l de satisfacción minima, 

antes de que las necesidades de auto-realización se conviertan en 

la motivación dominante. Se deben usazo capacidades en fovma 

completa y creativa. 

Las necesidades humanas ascienden a pa1•tir de.l primer plano 

de las necesidades ~isioló~icas, una vez colmada eatA a la de 

se~uridad, de aqui a la de afecto posteriormente a la de estima y 

en el tope esta la culminación, la de auto-realización. 

A medida que V4n satiefaciéndose estas necesidades, .la 

si"uiente torna dominante. el individuo asciende por la 

jerarquia. Una neceaidAd nunca queda satisfecha por comDleto, una 

necesidad satie~echa on lo eundamental va no motiva. 

D1stin¡;ue las necesidades niveles superiores e 

inferiores. Las fisioló~icae, 

describen como de orden interior, la de estimo. v la auto -

realir.sción ee clasifican como necesidades ae orden superior. Las 

de 01•den superior se satisfacen el interior del aujeto; en 

cambio las de orden inferior se sstist&cen en el exterior. 

Cuando el nivel de auto-realización ha sido alcanzado, el 

sujoto ea motivado por el interés de lo~rar una realización 



plena. Cuanto mAe se satisface esta necesidad, mAa fuerte crecerA 

Se puede dar el caso que las necesidades de eatima y auto-

renliz.aci6n, pueden bloqueadas hae~a puni:o, QUe 

aparentemeni:e, desaparecen y no emergen. 

El concepto de si mismo de una persona ll' su interpretac16n 

del medio ambiente que le rodea, proveen una fuente de 

consistencia a su conducta a través de toda su vida. y determina 

buena parte, los motivoe que mAe le intiuencia. 

A continuaci6n se muestra la jerarQuia de iaa necesidades de 

Maslow representada en forma de pirAmide, 

AFECTO 

l.. AUTO-REALIZACION 

2. ESTIMACION 



1.3 TEORIA DE HERZBERG. 

Se basa el concepto de que los individuos tienen 

esencialmente dos necesidades: 

1) La necesidad de crecer psicol6¡¡:1camente l:I lo¡¡:raro. 

2) La necesidad de evitar el dolor del medio ambiente. 

La nece~idad de crecer- es la que motiva. La de evitar el 

dolor. darA como resultado infelicidad si se disminuye la 

satisf'acci6n. 

Ciertas caracter!eticas suelen estar relacionadas con la 

s&tisfacci6n en ei trabajo y otras con la ineatisfacci6n. 

Esta teoria se conoce como bifactoria1, diferencia entre 

factores higiénicos y motivadores. 

Los factores de hiciene. 0610 afectan a la ineatisf'acci6n 

laboral. Si se mejoran esos factores en el trabajo, pueden 

reducir los niveles de inconformidad experimentada por los 

trabajadores, pero esto no va a contribuir a la satisf'acc16n 

laboral. Los factores que favorecen la satisf'acci6n son 

independientes v distintos de los que producen insatisf'acci6n. 

Las experiencias que crean actitudes positivas emer~en de la 

1abor misma y funcionan como motivadores, éstos son intrinsecoa 

en e1 trabajo y pueden mencionar: Reconocimiento por el 

rend~miento, trabajo interesante o importante. responsabi1idad, 

crecimiento o Pro~reso, etc. Estos incidentes estAn asociados con 

sentimientos de auto-mejoramiento, de logro, deseo Y aceptación 

de 

de 

mayor responeabi1idad, Los sentimientos generados 

una duraci6n lar11:a V va.n incremento en la 



productividad. 

El segundo conjunto de factores relacionados con la 

productividad en el trabajo, son condiciones periPér!cae del 

trabajo en e!, Son extr>insecaa a éste :¡ se les conoce 

higiénicas. Son: politicas :,¡ adminietraci6n de la compania, 

euperviei6n. relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, 

salario, estatus v seguridad. Son todas partes del medio amblente 

pero periféri~aa del trabajo en si. 

Loe factores de higiene producen ineatistacci6n si se 

aplican negativamente v van a funcionar- como antimotivantes, Al 

aplicarse positivamente, harA Que loe eetimuloe motivaaor-ea 

funcionen. 

Loo sentimientos poeitivoo animados para esto, tales como 

una palabra ae aliento de un supervisor o un incremento de 

salario, son de duración r>elativamente b~eve. 

Una persona puede experimentar eimultaneamente satisfacción 

e insatiseacci6n va que son dimensiones separadas. 

Un trabajador se pueda cncontrnr la nituaci6n de baja 

aatiefacción y alta 1nsat~ef'acc16n, en contraste puede 

encontrarse en la situación de alta eatiaf'acci6n y baja 

!neatiefacción que es la mAe eavovable. Par-a poder llegar a esta 

condición. ee aebe tener muy en cuenta que la primera se combate 

mejorando loe factores hia;iénicoe. 

Herzberg llea;o. a la concluai6n de que lo contr-ario de la 

satisfacción no es la ineatisfac~i6n. por lo tanto lo opuesto de 

"eatisfacci6n11 ea eatisf'acci6n" :¡ lo opuesto de 

11 insatisfacci6n'' 11 no insatiei'acci6n 11 • 

Herzberg habla de algunas prActicae de personal con 



sistemas para infundir la motivación como pueden sev: 

Reducc16n del horario de trabajo: BQUi se puede obaervar Que 

aquellas peraonas que no estan motivadas, aspiran a mAs horas de 

de trabajo que aquellas que si lo eetan. 

- Espirales de aumento de aala1~io: van motivar la gente 

~a que 

pensando 

trabajar con mAa ~anae BQUellas personas QUe 

aumento de salario v que se les proporcione. 

- Prestaciones extrusalarialee; pueden llegar a motivar en un 

momento determinado. 

- El entrenamiento en relaciones humanas: también puede llevar 

una cierta motivación, aunQue no eieMDt'e se d&. en todos loe 

casos porque puedo suceder que quien imparta el entrenamiento, no 

este bién prepardo para ello. 

- Comunicación bilateral: pava que se conozca que lo que 

afecta al trabajador v se le puedo dar respuesta a ello, 

evitAndose asi la comunicaci6n en un eentldo. 

- Participación l&bo~al: eeto es decivle al empleado lo que vale 

au trabajo y darle la sensación de que él determina hasta cierto 

punto, lo que hace en su trabajo. Esto 

de realizaci6n; v 

proporcionarle una meta 

Aaeooria para loo emDleados : es un medio por el cual loe 

empleados pueden sacar a fondo sus problemas al contAreeloe 

alguien que lea pueda a~udar a solucionarlos, de tal forma que 

esto conotituva una fuente de motivaci6n. 

Todas estas prActicae tend:rAn su i•eaultado 

un co1•to plazo. 

motivadores 

Her.zberg eu~iere que, en vez de racionalizar el trabajo para 



aumentar 1a eficiencia. se enriquezca para lograr e1 

aprovechamiento efectivo del personal. 

Cuando se menciona el término de Que enriquezca el 

trabajo, refiere a que con ello da lugar al desarollo 

peicol6~ico del empleado por lo Que impliaavia una motivaai6n, 

A cont1nuaci6n se mencionan a.i~unas formas pal.~a enriquecer 

el trabajo, éstas son: 

- Eliminar algunos controles ein suetraer responsabilidad; 

- Aumentar la responeabilidnd del empleado en su propio trabajo; 

- Dar mAs autoridad al empleado en eu trabajo; 

- Poner los reportes peri6dicos o. disposici6n de loa empleados; 

- Introducir tares.o nuevas ~ mAs dificiles: v 

Asignar tareas especificas o especializadas individuos, 

brindAndolee la oportunidad de convertirse en expertos. 

Estos puntos trairian como mo~ivadorea im¡;:•l.icados: 

Responsabilidad, realización Dersonal, reconocimiento, deaaro110. 

aprendizaje ~ ascenso. 

Este enriquecimiento no se puode dar de un dia para ot:ro, 

sino que el administrador 1o debe ir dando poco a poco. Lo puede 

losrar rea1izando listas en l.as que se analizen los cambios que 

llevarAn a cabo. tomando en cuenta también la opini6n de loa 

empleados. 

Herzbers menciona que la ~nica manera de motivar al 

empleado. es proporcionarle tareas que constit:uvan un reto en las 

que pueda asumir responsabilidad. 



1, Ll TEORIA DE PEREZ LOPEZ. 

Debemos introducirnos dentro de loe individuos para conocer 

laa variables que explicarian las relaciones e interacciones 

entre loo seres humanos. Al referirse circunstancias 

exterioreo, posible t1ablBr de dos t"actoree: lo. motivaci6n 

aquello que la persona quiere conse~uir ) y el conocimiento 

aquello que la persona es capaz de hacer ), El conocimiento 

muy importante pues est&blece los limites entre los cuales va a 

encontrarse la acción de la persona. El conocimiento es una 

cualidad ambivalente, ya que las personas pueden llevar a cabo 

o no determinadas accionoo. 

La motivación, la fuerza o impulso que lleva una 

persona a elc~ir una acción concreta, entre aquellas que podria 

realizar en unas circunstancias dadas. 

La motivac16n es una t"espuesta intet.~na de la persona ante un 

valor percibido por él mismo, 

Existen treo dimensiones de las cuales van sureir 1a 

fuerza o impulso que dan movimiento hacia una acc16n éstas son: 

a) Resultados extrineecos: son las que contienen la rea.cci6n del 

entorno en el cuQl se llevó a cabo una acci6n. 

b) Resu1tados lntrinoecos: son 1os que 

individuo que real.iza la acción. 

dan dentro del 

e) Resultados trascendentes: son los cambios que ocurren dentro 

del entorno por la realización. de una acc16n en ese ento1~no. 

Dedo esto. se pueden mencionar trea tipos de motivaciones: 
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lao extrJnsecun. las intrinaecae ~ las traacendentalee. Estas 

darAn por t•eeultado la mot1.vaci6n concreta que darA el imtJuleo 

para llevar a cabo una acc16n. 

MotivP.c16n e-xtrlnEteca ; ea a.Quella tue1•za que empuja la 

persona realizar acción (Que viene impuesta desde el 

exterior), debido a las recompensas o castigos que van unidos a 

su ejecución., Lo que se busca no es 1a realizacion propia de la 

acc16n, sino las recompensas Que con llevan con su ejecuci6n. Es 

la motivac1.6n zenerada a t:roavée del pa20 de incentivos, atribuc16n 

de prerrogativas o estatue en or¡¡oanizacionee, etc. 

Motiyaci6n intrineeca; es la fuerza que lleva a una persona. 

a :roeal1.zar una acción por la satiafacc1.6n que espera obtener por 

haber ejecutado.dicha acción. Lo que mueve a la persona son las 

consecuencias que eeguirAn, las cuales pueden abarcar desde la 

eatisfacc16n li~a~a a la reali~6ci6n de a120 que le gusta hacer, 

hasta la li~ada al lo~ro de un cierto aprendizaje para cuya 

obtención ea necesario padecer la exper.1enc1a de c:ticha. ejecuci6n. 

Mot1vac16n tpascendente: es la fuerza Que 11eva a actuar 

las personas por ia utilidad o coneecuenciae de su acc16n para 

otro u otras personas. 

Lo que identi~ica a esta motivación, es que lae necesidades 

que ee buscan eatietacer son de personas distintas de aQuella que 

realiza la acci6n, es cuando se habla de ~enerosidad, eepiritu de 

servicio. etc. ~o• sentimientos de la persona se traducen en las 

necesidades de otras personas y 

cierta medida • 

las motivaciones de éstas en 

Cantidad de motivac1ón - Calidad de la motivaci6n, 
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Las motivaciones Que mencionaren anteriormente -la 

extrinseca. intr!nseca y la trascendente- van a estar influyendo 

en distinta manera on las personas. Se puede dar una mezcla C1e 

ellas. pero a~n cuando esto no suceda, siempre eetarAn presentes 

en el individuo, aunque no de manera perfecta, si influirAn en el 

individuo. 

La teoria motivacional tiene dos cavacteristicae J ll 

~ rut motivac16n ~ la calidad ~ .!..!!. motivac16n. Al hablar 

de cantidad, hay una fuerza impulsora que mueve al individuo 

realizar una acci6n en si. Dicha fuerza se pocJ.ria llamar el .lado 

cuantitativo de la motivación. Sus resultados pueden ser medidos 

observados. También estA lo QUe llamariamos el lado 

cualitativo. La cantidad de motivac16n es el resultado de tr>ea 

tipos de motivos (extrineecos, intrinaecoe y trascendentes}, 

La calidad no se puede observar directamente, va 

depender de las intenciones de quién realiza la acci6n. En el 

corto Plazo, es casi imposible detectar las intenciones con las 

que se ejecuta una acción. Sin embarKo. en el larjzO plazo, 

posible detectar la calidad de loe motivos Que lleva a actuar 

una persona. 

Una idéntica cantidad de motivación puede ser debida a 

cualidades motivacionale• di•tintas, pues lo que mueve a la 

¡¡ente realizar una acción. puede deberse a loe tres tipos de 

motivos (extr!neecoe, int:rineecos y trascendentes), 

Sicnificado de la Motivación Trascendente, 

La motivación trascendente en la.e decisiones, se encuentra 

en el plano peicclóitico, Las tuer>zae motivacionales se dan en un 
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p1ano de la realidad, v eotne fuerzas que el sujeto siente actuar 

en él no aon loa resultados r¿ales de la acción. sino ios que el 

sujeto capaz de percibir, Existen dos transformecionee que 

padece la realidad para las decisiones del individuo 

a) La Que transforma la realidad en si; y 

b) La que transforma las percepciones 

actual.). 

futuras ( estimación 

En la motivación ar.?'tUal, aquella QUe observable 

directamante y erecuentemente vida pe!Quica, jue~a la 

anticipación de resultados, entendiéndose por resultados, la 

realidad percibida y depende no e6lo del valor real de la acci6n, 

sino del conocimiento. 

Se debe distin~uir aquello que el individuo conoce por via 

de evidencia subjetiva y lo Que conoce por via de certeza 

inferencia. 

La di~erencia mAs importante de esto, es la Que afecta al 

pl.ano motivacional. No lo mismo la motivación por al~~n 

objetivo cuando éste ya ha sido alcanzado otras vocee, y por ello 

contenido en experienciao puede ser anticipado a través de la 

memoria, que aquella que se siente hacia un objetivo cuvo valor 

puede ser interido, pero nunca antes alcanzado. 

El individuo reconoce que para que una acción de un 

resultado, os necesario Que la estructura del mundo exterior 

encuentre de un modo en particular. 

La motivación trascendente la motivación hacia la 

conservación, deearo110, etc. de lee condiciones exteriores que 

~arantizan loe resultados de la acción Que afectan al sujeto. 
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Esta motivaci6n viene implicita en el hecho de que existen 

motivaciones extrinoccaa o intrlnsecas. 

La mot1vaci6n trascendente. eva16a la acci6n en cuant:o a eu 

impacto en las condiciones externas que la propia acción necesita 

para provocar la reacción. Si el entot.•no con el Que interacciona 

sujeto esta conetitu!do por otros sujetos, la propieaaa m&s 

importante del entorno, el fin de aoeKurar la conexión entre 

acción y reacciones, es precisamente, la motlvac16n de esos otros 

sujetos. 

La caracteristica mAs importante del ser numano, es Que 

puede organizar aus experiencias de modo que cada vez va,ya 

descubriendo afectivamente, estratos cada vez mAe profundos de la 

realidad. Pero también puede desorKanizarae, io Que viene a 

significar que el peso subjetivo atribuido a la estructura de lo. 

realidad a la hora de decidir, se aleja del poso objetivo que l.os 

elementos de la realidad tienen a confi~urar los resultados. 

Puede entonces, llegar a valorar mls las reacciones, los servicios 

que se Quieren obtener de otras personas y valorarse menos 

las condiciones motivacionales que son condic16n necesaria 

para que dichas reacciones se produzcan realmente. 

LOB seres humanos son capaces de realizar esfuerzos 

sobrehumanos, dichos esfuerzos tienen su rundamonto en la 

motivac16n trascendente. 

La tuerza denominada mot1vac16n trascendente, estA en la 

estructura docisional de la persona, dando forma a todas las 

decieionee humanas, siendo ponderada se~6n la calidad da dicha 

estr.uctura motivacional o decisional conjuntamente con las otras 



fuerzo.e. 

La motivaci6n trascendente se encuentra en el ser humano. 
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CAPITULO 2 

s A T I s F A e e I o N E N E L T R A B A •J o. 

2.1 CONCEPTO E IMPORTANCIA. 

La sat1efacci6n, "es el ~rado en el que un individuo 

experimenta aontimientoe neKativos o positivos en relaci6n con 

las distintas facetas de ou actividad laboral, BU ambiente de 

trabajo Y Bus relaciones con eua companeros•1 • (1) 

Es la actitud Keneral del individuo hacia su trabajo, 

Su importancia es que con una alta eatiefacci6n, moBtrarA 

actitudes positivas hacia el trabajo y podrA tener un mejor 

deaempono, a la ve~ de que colaborar& mAs en todo lo que ~ire 

alrededor de la empresa. Mientras quo si eetA insatisfecho, 

exhibirA actitudes ne¡:ativas. 

Es importante conocer la satisfacc16n por las distintas 

consecuencias que puede traer. Loe administradores pueden 

interesarse por dos decisiones individuales que tienen que ver 

con ou propio trabajo y el de la or~anizsciónl la decisión de 

pertenencia ~ la de realización. 

La decisión de pertenencia: cuanao io.e personas sienten que 

la organización no eetA cumplienao como lo deoeria ae hacer, se 

nota inmediatamente en el aueentiemo va aes permanente o temporal 

o por la deeerci6n laboral. En el momento en que sienten que 

la organización cumple. eerA una fuente de satisfacci6n, esto 
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traorA un mejoramien1;0 del ambiente laboral ~ por lo tanto, un 

aumento en la productividad. Cuando so da la insatisfacci6n, 

trae como consecuencia una deoerci6n inmediata ~ una bfij& en la 

producci6n. 

Para cualquier empresa 1 mu:{ costoso el reemplazar 

personal faltanto, resultando ademAs 

producción. 

una pérdida en la 

En la decisi6n ~e ejecutar el trabajo, se debe considerar al 

desemPeno. como el resultado del comportamiento del individuo en 

el trabajo. 

Ea importante conocer loo valorea de la ~ente, :{a que éstos 

van a influir en las actitudes del sujeto. pero podemos entender 

que los valores de cada persona van a ser diferentes. se debe 

reconocer a los empleados potenciales v ver al sus valores 

corresponden a los de la or~anizaci6n. Se puede observar que el 

desempcno ~ la satisfaco16n mejorarAn. a medida que loe valoree 

de los individuos encajen con los de la or~anlzar.i6n. 

A loa ~erentes de una empresa debe interesarles el ~rado de 

satisfacción de sus ~rabajadorea. el trabajador tiene mejor salud 

v vive mAa tiempo si ee siente a~usto en el trabajo, ese 

bienestar se ver& re~lejado en su vida fuera de éste. 

Se puede observar que la satisfacción, ~uerda una relaci6n 

estrecha con la decisión de1 empleado de quedarse en una empresa 

o irse de éata. 

Varios estudios han demostrado que loa trabajadores 

insatisfechos. tienen problemas de salud, senal.an que la 

insatisfacción no es 0610 un problema psiquico. Para una empresa 

esto es importante ~a que podrA disminuir aua ~astos médicos ~ la 
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pérdida prematura do em~leados excelentes. 

Otro pun~o importante, es el efecto que ocasiona la 

soc1.edad. Un emi;ilcado satisfecho en su trabajo va a tratar de 

mejorar su vida fuera de él, por el contrario uno insatisfecho 

llevar& esto fuera Cle:l trabajo. 

una fuerza de trabajo satisfecha, verA ref1ejada en una 

mayor productividad. pues 

renuncia. 

so reducirA el auaentismo y la 

La meta de una alta satisfacción, tiene importancia en que 

habrA mayores beneficios econ&micos ~ también se verA reflejada 

en la responsabilidad social de ia empresa. 

F.l trabajo en si, puede eer satistactoI"io; por ejemplo, el 

sentido de logro deriva de hacer bien determinado trabajo: Cuando 

trabajador realiza la tarea asi~nada ~ satisface eus 

necesidades bAsicae, disfruta de satisfacciones directas o en el 

trabajo. 

Existen recompeneaa al trabajo que no van a ser ¡¡eneI"adao 

un aspecto de la actividad. La f."orma de este tipo de 

recompensas son el pe¡¡o, la.a vacaciones y lae pensiones. Las 

sat1.ef'acc1ones derivadas de éstas, se encuentran fuera del 

oisterne de administración y casi siempre f'UeI"a de la compania. 

En nuestra sociedad, las eatiefaccionea fuera del trabajo 

derivadas de éste, eetAn basadas en el dinero aunque no siempre 

dado que el eetatue también da una satisfacción. 

Las satisf'acciones fuera del trabajo son esenciales para 

llenar do~erminados tipos de necesidades humanas. 
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2. 2 VARIABLES QUE IN1'ERVIENEN. 

Dentro de las variables que pueden intervenir en la 

11atisfacci6n, eetAn 1aB variables dependient:ee l.ae 

independientes. 

Como variables dependientes tenemos: loe factores centra1es 

que favorecen la aatiefacci6r, v que ori¡;inan un trabajo 

mentalmente interesante premios equitativos, condiciones de 

trabajo agradables v buenos compañeros, las cuales describiremos 

a continuac16n: 

1.- Trabajo mentalmente interesante: A loe trabajadores lee 

interesa aquella actividad en donde ten~an la oportunidad de 

utilizar sus habilidades v destrezas, que cuenten con una 

variedad de tareas, libertad y retroalimentaci6n de la 

eficiencia que eetAn cumpl.iendo eue obl.i~acionee. Sl 

tienden al aburrimiento con labores Que ofrecen poco reto 

interés, v también una dificultad excesiva ori~inarA 

truetaci6n ~ eentimien~oe de fracaso; en cambio, con una 

dificultad moderada, los empleados experimentan placer V 

eati•tacc16n. 

2.- Premioa equitativoes Se desean sistema& de remunerac16n Y 

politicae de promocion justos, sin ambi~Uedades ~ de acuerdo 

a sus expectativas, Cuando un trabajador recibe su sueldo 

justo v que va.Ya conforme a las exieencias del trabajo, en el 

nivel de •u destreza v de acuerdo a loe niveles de sueldo de 

1a comunidad, habrA sa~iatacci6n. Hay Quienes no lee in~eresa 

tener un sueldo tan alto. Sin embarKOo prefieren trabajar en 
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sitio o en un puesto con menos exi~encias. o tener mavor 

libertad en las tareas que lievan acabo o el horario de 

trabajo. La clave para vincular ia remuneración con la 

satisfacción, estriba en la percepción de la eQuidad. Loe 

empleados desean politicao y métodos justos de promoción. Los 

ascensos brindan la oportunidad de lograr el crecimiento 

personal, de asumir mAa responsabilidades y de elevar ia 

condición social. Si ee piensa Que las ~eciaionee sobre la 

promoción se toman de modo justo habrA satisracci6n. 

3,- condiciones de trabajo favorablea: Al empleado le interesa 

el ambiente en donde realiza su trabajo, porQue le brinda 1a 

comodidad v facilita un buen rendimiento. Le ~usta un luzar 

fieico que no sea peliii;roso ni lnc6modo. La temperatura. 

luz., ruido v otros factores ambiento.lee no han de ser 

extremos. También prefiere trabajar cerca de su casa, en 

insta.lacionee limpias v modernas con suficiente eQuipo e 

instrumentos. 

U. - Buenos compañeros1 E1 traba.jo satisface la necesidad ele la 

interacción •ocial. Aumen'tarA la satisfacción del emp1eado 

cuando tensa buenos v amistoeoe compañeros de trabajo. Ee 

importante el comportamiento del jefe para la aatisfacción, 

puesto quo si ee una persona comprensiva, amistosa, elosia el 

buen desempeño, escucna las opiniones de e11oe y muestra 

intéres personal en sus subordinados habrA un aumento en la 

eatisf.'acción. 

En lo que respecta las variables independientes de 

eatiafacción. tenemos aQuellas Que suelen centra~se en el efecto 

que tiene el desempeño de loe empleados. como pueden ser: la 
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productividad. ausentiemo v rotación de personal. las cuales 

explicaremoe a continuación: 

1.- Productividad: se puede decir que un empleado feliz, es un 

empleado productivo. Para ello se pueden crear equipos de 

deportivos. cajas do ahorro, or~anizaci6n de 

convivencias, prestación de los servicios de orientaci6n para 

el Personal, entrenamionto a los supervisores para que sean 

sensibles a loa intereses de loe subordinados, etc. Pero eeto 

ae ha visto aumentado con la introducción de variables 

moderadoras. como por ejemplo, cuando el comportamiento del 

empleado no estA siendo limitado ni controlado por factores 

externos, 

Otro punto ·interemante, es que la productividad ori~ina 

satiat"acc16n v a la inversa. Si se realizan bien las 

cosas el aer humano ae siente contento con su deoempefto. 

AdemAo oi la empresa premia la productividad, una ~a,vor 

productividad deberia aumentar el reconocimiento verbal, el 

nivel del sueldo ~ las probabilidades de obtener una 

promoción. V 

•atiet"acción. 

su vez. eeoe premios elevan el erado de 

2.- Ausentismot 

aat1.et'acción 

Existe una relación ne2ativa entre la 

la V el ausentierno. obstante esto. 

correlación entre ambos tactores ee baja. Es cierto que un 

empleado insatisfecho tiende a faltar mAs al trabajo, pero 

exioten otros factores para ello que aminoraran la 

correlaci6n. 

Las organizaciones que ofrezcan prestaciones por enfermedad 
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alientan el ausontismo, aün en aquellos empleados que eetAn 

contentos con au trabajo, De igual forma si las faltas se 

sancionan, los empleados aueentsrAn por un fin de semana 

lar•o o a.l¡¡un die en especial. Esto ademAs se ve influenciado 

por factores externos. 

Lo satisfacci6n favorece directamente la asistencia, cuando 

el impacto de otros f'actoree es minimo. 

3, - Rotación de personal: La eatiefacci6n tiene una rela.ci6n 

negativa la rotación de personal. Sin embarizo, otros 

factorea como las o:ondicionee del mercado de trabajo, las 

expectativas sobre otras oportunidades de empleo v anti&Uedad 

en una empresa son roetricciones importantes en la decie16n 

concreta de abandonar el empleo. 

una variable importante en la relación eatisfacci6n 

rotac1.6n es el a:rado de deeempeno. El a:rado de sa.tief'acci6a. 

ayuda menos a prever la rotaci6n en 1as pereonaa de al to 

rendimionto porQue las or~anizaciones suelen conservar a 

estos empleados, concede aumentos de sueldos, los elo~1.a, 

reconoce eua lo~roe. lee proporciona mayores oportunidades de 

promoc16n, e~c. En caso contrario de personas con bajo 

rendimiento, la orsanizacibn ee abstiene de retenerlos. Por 

tanto, la satietacci6n ejerce mayor influencia la 

permanecla de los empleados de bajo rendimiento que en la de 

al tos rendimientos. Pero por motivos como loa de falta de 

eloa;ioa. Y de reconocimiento. los primeros tienden m•a la. 

renunci& que J.oe de alto rendimiento, quienes poseen razones 

pttr11. no hacerlo. 
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2. 3 MEDIC.lON. 

La evaluación de un emDleado sobre eu ~rado de eatiefacci6n 

insatietacc16n, es una suma compleja de varios elementos 

discretos de su puesto. 

De loe métodos mAe comunes, tenemos el QUe considera una 

sola estimación global y una puntuación que se obtiene al sumar 

vnrioe aspectos del trabajo. La claeificaci6n ~loba! consiste 

pedirles a las personas que conteaten una preKunta¡ por ejemplo: 

11 ¿ CuAl ea su ~redo de eatiefacci6n ~n su trabajo ? 11 

Loe entrevistados contostan circulando un nórnero comprendido 

entre uno y cinco, el cual corresponde a preguntas Que incluyen 

desde " Muy satisfecho " hasta 11 Muy insatisfecho 11 

Otro método, ol de una suma de los aspectos del trabajo, 

mAs complejo, yo. Que éste iden'tif'ica elementos fundamentales de 

un trabajo y pide las opiniones del empleado relacionados 

cada uno. Loe factores que eetarian involucrados ser~an1 

- La naturaleza del trabajo¡ 

- E1 control sobre el trabajo; 

- La calidad del ambiente fisico: 

- E1 apo~o del supervisor; y 

- Loe premios. 

A su voz. estoo f'actores dividen on cuestiones 

aspecii'icae presiones de tie~po, las oportunidades de carrera, 

la equidad de la remunerac16n) que se clasii'ican sobre una eaca1a 

de uno a cinco y después se suman para obtener una puntuac16n 

clobal do la satisfacción. 
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Loe inveetiieo.doroe tratando de usar instrumentos de medic16n 

que comprenden variae respuestas, a fin de captar vat•ias facetas 

que puedan ser fuente de oatiefacc16n o insatiefacci6n, utilizan 

diferentes métodos como el indice descriptivo del trabajo (IOT), 

el cual ea el mAa utilizado, 

Mide cinco aspectos de la eatisf'acc16n laboral: 

- El trabajo en el m!amo: 

- La calidad do la supervisión: 

- Los compañeros de trabajo; 

- Promociones: v 

- Pa¡¡oe. 

Coda faceta puedo ser una fuente de significado sobre el 

trabajo. o.si como una reapucata para un posible estimulo para el 

trabajo. 

Este lna trumen to (IDT) importante tanto para loe 

inve11ti¡;adores para conocer fuentes de satiefacc16n laboral, 

como para los administra.dores que buscan predecir v controlar 

catee resultados. 

A contlnuaci6n se presentan muestras de reactivos del indice 

descriptivo del trabajo (IDT) (2) : 



"Piense en eu actual trabajo, ¿C6mo transcurre la mayor parte <3el 

tiempo? Escriba en la linea que precede a cada palabra: 

~ Si concuerda con eu trabajo 

X Si no concuerda 

1 Si puede decidir 

BL TRABAJO EN ·SU EMPLEO ACTUAL ES 

_Rutinario 

__ Satisfactorio 

__ Bueno 

__ Procreeando 

Piense en el salario que percibe actualmente. ¿Qué tan bien lo 

describen cada una de las aicuientee pal&brae? Anote sobre la 

linea Que aparece al lado de cada palabra: 

§ Si decribe au actual salario 

li Si no lo describe 

1 Si no puede decidir 

HI SALARIO ACTUAL ES 

___ Adecuado a mis castoa normales 

__ Inaecuro 

__ Menor de lo que mereeco 

__ Muu bien pa~ado 

Pienee en las oportunidades de promoci6n Que tiene ahora. ¿Qué 

tan bien lae describen las aicuientee palabra•? Escriba sobre la 
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linea Que aparece al lado de cadn frasei 

~ Si describe sus oportunidades de ascenso 

li Si no las describe 

1 Si eet& indeciso 

OPORTUNIDADES DE PROMOCION 

Seg6n mis capacidades 

Ninguna 

Pol!ticas injustas de promoc16n 

Promociones re&ularee 

Piense en el tipo de supervisi6n QUe tiene en su trabajo. ¿Qué 

tan bien lo describen las expresiones siguiente•? Escriba sobre 

la linea en blanco que aparece al lado de cada enunciado1 

~ Si describe la clase de supervie16n que h&.Y en su trabajo 

li Si no la describe 

1 Si •e halla indeciso 

LA SUPERVISION EN MI TP.ABAJO 

Ea de capataz 

Elosia el trabajo bien hecho 

Int1uve 

No efect6a au tunci6n 

Ea suficiente 

Pienae en la mayoria de la ~ente con la que usted trabaja o con 

la ~ue tiene aleuna relación. ¿Qué tan bien la describe cada una 
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de l.aa sis:uinnt:ee palabras? Escriba sobre la linea que eetA al 

lado de cada Palabra: 

~ Si describe a las personas con las cuales trabaja 

li Si no las describe 

3.. Si. eetA 1.nc:ieciao 

LAS PERSONAS EN SU ACTUAL TRABAJO SON 

Pelmazos 

Reaponse.bl.ee 

1nteli¡;entea 

Hablan dentas iado" 

27 



C I T A S B I B L I O G R A F I C A S 

( 1 ) Schermerhorn, J.R, Hunt. J.G, Oaborn, R.N., Comporta.miento 

en lae OrKanizacionee, p!~ina n5. 

( 2) Schermerhorn, J.R, Hunt, J.G, Ooborn, R.N., Comportamiento 

en le.• Ot•ganizaciones, pAgino. n?. 

28 



CAPITULO 3 

p R o o u c T I V I o A o y L A s A T I s F A c c I o N E N 

E L T R A B A J O 

3.1 CONCEPTO DE PRODUCTIVIDAD. 

La productividad es un concepto que se puede aplicar a todas 

las accione• del quehacer humano. Ea evidente que tanto loe 

factores que afectan a la productividad como sus efecto, son mu~ 

variados v con diferentes niveles de trascendencia técnica, 

politica. econ6mica y social. 

Productividad ea " La relación entre cierta producción y 

ciertos insumos'',{ 1 > 

Se puede entender como el volumen de producción lo~rada por 

unidad de ineumo utilizado. A través de ella, se puede ver lo 

bien que se han combinado y utilizado loa recursos para cumplir 

loa resultados específicos. 

Producción Resultados LoKradoe 
PRODUCTIVIDAD • ------------ • ---------------------

Insumos Recursos Empleados 

Al hablar de productividad, se incluyo la interacc16n entre 

los distintos factores del lu~ar de trabajo, 

La productividad puede medirse en forma ~lobal, por una 

entidad o en forma parcial por un •rea. 

En lo que se re~iero a la productividad o resultados 

lo~rados. van a estar relacionados varioa recursos o insumos 
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podr1.a aer producci6n oor hora trabajada. p:roducci6n por 

unidad de material o producción por unidad de capital. Todo eeto 

va a estar relacionado con una aerio de factores como la calidad, 

disponibilidad de loe materiales, la eecala de las operaciones, 

as1 como el porcentaje de utilizaci6n, mot1vaci6n y efectividad 

de los adminiatradoree, etc. 

La productividad afoctarA a consumidores, contribuyentes y 

ciudadanos. 

Es importante buscar un incremento de la productividad, con 

ello podemos lo~rar producir mAs en el futuro usando lo mismo 

menor cantidad de recursos, a la vez de que puede existir un 

incremento en e1 nivel de vida. un ma.vor interés por parto de loe 

clientes, ma;vores utilidades y un ma.vor flujo de efectivo, 

Al hablar de productividad nos reterimoe 

recursos y sus costos. 

J.2 FACTORES DETERMINANTES DE LA PRODUCTIVIDAD. 

todos los 

Loa tactores que afectan a la productividad pueden ser: 

•) Internos. se tiene control sobre e1loa1 o 

b) Externo•, dados por el medio ambiente, por conaiKuiente no se 

pueden controlar. 

Dentro de los factores que pueden atectar a la productividad 

•e encuantran: 

1 Factores relacionados con la tuerza de trabajo; 

II Factores externos¡ 

lII Capacidad e Inventarios; 
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IV Tipo de productor Y 

V Proceso productivo~ 

Estos ractores ee resumen en la Krafica Que ee presenta a 

continuación: ( 2 ) 
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FACTORES QUE AFECTAN LA 
PRODUCTIVIDAD 

q 

p 

m 

31-A 

DI Fuerza deTrabajo 

E::::I Factores Externos 
11 Capacidad e Inventario 
151 Producto 

C Proceso 



I La fuerza de tt•abajo, ee puede ver como el factor mAe 

importante. Dentro de esta se pueden contemplar: 

a) Sindicatos. 

b) Metas.- Pueden motivar a la tuerza de trabajo en base al 

nivel disponible de entrenamiento, 

c) Recompensas.- Al i~uel que el anterior puede motivar con 

un buen ~ntrenamiento proporcionado a la fuerza do trabajo, 

d) SupervJ.sión. 

e) Estructura de la or~an1zac16n, 

r) Diseño del trabajo.- Ee importante llevar a cabo un buen 

diseño. pues de ello depender• Que se pueda ver alterada la 

misma orsanizaoi6n. 

s) Entrenamiento.- A través de un buen entrenamiento ee 

pueden convertir en productivoa loa recursos humanos Que se 

h&Yan seleccionado. 

h) Selección v Colocación de personal.- Paso muv importante 

va que representa la materia prima de los recursos humanos 

disponibles en la empresa. A través de una buena aelecci6n 

v colocac16n. podremos tener un aumento en la productividad. 

Todos estos ractore• de la tuerza de trabajo realcionan 

•ntre s~. a la vez que tienen conex16n con todos loa 

tactorea que ae mencionaran a continuación. 

II Dentro de 1oa factores externos podemos incluir: 

1) La pol~tica de 1nvereiones eubernamentalee. 

j) Resulacione• del aobierno.- E1 cual podria aer un factor 

restrictivo. Una reslamentac16n cada vez mayor del aistema 

libre empreaa, puede traer un decremento en la 
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productividad, e1 dinero que se puede invertir dentro de 

la miama emproea se tieno que mal~astar tratando de cumplir 

con los re&la.mcntos ~ubernam.entales. 

k) La competencia de las demAe empresas. 

l) La demanda de loo clientes.- La falta de planeación de 

la producci6n provoca aumentos en los 

interrupciones trecuentea del proceso. 

inventarios 

Eatos factores estan tuera del control de la cmpreea 

pudiendo afectar al volumen de producción, as! como la 

di•ponibilidad de loe inaumoa. 

lII La adm1nistraci6n de la capacidad v los inventarioa es un 

factor que puede afectar a la productividad, En el corto 

plazo, un excoeo de capacidad puede oer una raz6n de 

pr-oductividad 

mencionarr 

adversa. Dentro de este factor poc1emoa 

m) La planeaci6n de la capacidad.- La preciai6n de la 

capacidad con que se cuenta para realizar el trabajo, 

ne equipara a la cantidad de trabajo a realizar. Es dificil 

conocer la capacidad con la demanda, pero mediante la 

planeaci6n puede reducirse tanto el exceso de capacidad, 

como loe cuello• de botella orisinadoe por una capacidad 

ineuticiente, 

n) Inventarios.- El mantener un inventario pequeño puede 

conducir a pérdidas de ventas, volumen de producción 

reducido a una menor productividad. Pol' 

otro lado un inventario srande puede llevar a un m&Yor costo 

de capital v baja productividad, 

o) comprae. 

33 



IV E1 producto os un ractor que puede arectar en forma 

importante. Se reconocen dont1•0 de este: 

p) El anAl.teia C1el val.ot>, - Se busca mejorar e1 producto ~ 

rabricarlo en forma mAe econ6mica. Pers1~ue eimPlificar el 

Producto •u•tituir loa materiales de tal modo Que el 

producto desempeñe la m~sma runc16n a un coato m6s bajo. 

q) Oivoraidad de productos.- Puede conducir una mayor 

productividad través de un aumento en las ventas v un 

incremento en lae econom!ae de escala. Sin embareo, tamb16n 

puede r•ducir l& productividad al esparcir d•ma•iado las 

operacion•• V no rijar l& atenc16n en el. proceso productivo. 

r) La invest1cac16n v el deaarol.J.01 Reeu1tante de la 

interacoi6n ·de doa elementoa1 

1) La tecnoloa1a.- Siendo el aspecto m6e importante a lareo 

plazo. La evolución de la productividad dependerA de las 

tecnoloaiaa que ae uaen. 

2) La ertoiencia de utilización de la tecnolosia.- Una alta 

ertc1enc1a podria llevar ~a productividad al m•ximo. A corto 

plazo, eato elemento ea determinante de la productividad. 

Se dice que una exceaiva 1nnovaci6n en •l producto puede 

disminuir la productividad. 

V Bl Proceso puede mojorar la productividad ~ comprende 

•) La diatribuc16n de la planta. 

t) Flujo del proceao. 

u) La automatización de loa proceaoa manualea.- La 

austitución de capital por mano de obra, pued• ser una 

herramienta para el mejoramiento de l• productividad. 
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v) La aelecci6n del tiempo del proceso. 

EB importante que se visualizan todos los factores posibles 

~ ae lleKue a seleccionar aquellos cuva utilizac16n factible 

e impliquen 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 orsanizac16n ha venido 

utilizando loe recur•oa en el proceso de cumplimiento de loe 

resultados deaaadoa. A la vez de que airven a la dirección para 

descubrir lo• problema• y su m .. nitud. 

Dentro de la medición de la productividad en la eMpreaa ae 

puede mencionar la producción o rendimiento por hora. 

Producción Realizada Producci6n 
PRODUCTIVIDAD • ----------------------- • ------------

Hora• Empleadas para 
Losrar e•a Producción 

Horas 

,;xtaten cociente• parciales v totale• para medir la 

produc~ividad o nivel de la empre••· 

L .. r6r•ulae de cada compaftia. deben 

dependiendo de la di•Ponibilidad de •u• datos v •u• necesidades 

espocit!caa. 

E• impo~tante que ae busque no solo medir a nivoi empre•& 

•ino en cada nivei de •11•· 

La• mediciones dema•iado ceneraies no indican qui•nea 

contribu~en a laa metse de 1a orsanizac16n. 

Existen tre• principios para medir 1a ~roductividad en los 
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niveles mAs bo:doa de 111 cmDresa, y éstos aon1 

1.- Solicitar a loe ~erentoe de depo~tamo11to alijan sl1e medidas. 

2.- Todas laa mediciones deben vincularse en forma jerArQuica, ce 

decir todas las roaponoebil!dades deban dQ oetar vinculados con 

las metaa de la empresa. 

3,- Las razones de productividad deben incorporar todas las 

reeponeabilidadee labor4lee en el mavor grado posible. 

Al~unos ejemplos de razonen de productividad en la empresa 

podrian ser: 

VENTAS 

PERSONAL DE VENTAS 

DIBUJOS DE IUGENlERIA 

DISERADOR 

REMUNERACION TOTAL 

REMUNERACION DEL 
DEPTO DE PERSONAL 

CUENTAS POR COBRAR 

EMPLEADOS DEL DEPTO 
DE COMPRAS 
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Un paeo importan~c para incrementar la productividad. scrA 

idear e implementar mediciones significativas. 

Es aconsejable comparar las mediciones con los oiguicntee 

criterios: 

1.- Validez: refleja loe cambios en la productividad 

con prec1o16n. 

2.- Totalidad: encierra todos loe componentes, tanto 

da producci6n, como del insumo, de un determinado 

indice. 

3.- Comparabilidadi permitirA la exacta medici6n del 

cambio en la productividad entro un periodo v otro. 

U,- Exclueividad1 mide por separado la productividad 

de todas las actividades. 

5.- Oportunidad: asegura c;i:ue la 1nformaci6n oe 

eomun!c;i:ue a loe directivos con prontitud para poder 

tomar acciones correctivae en el momento en c;i:ue surja 

algl1n problema, 

6. - Efec·i;ividad en coa tos: so busca tener el. menor 

n11mero de interrupciones en ios procesos productivoe 

continuos de la orKanizaci6n. 

Lae mediciones de productividad se podr6.n aumente.r, cuanto 

mAe se apeguen a estos criterios. tlo por ello deben cumplirse 

totalmente para que lam mediciones tengan validez, pero si es un 

pun~o de partida importante QUO ee debe tomar en cuenta para c;i:ue 

ol sistema de mediciones tenlita validez au.f'1c1.ente. 

37 



C I T A S B I B L I O G R A F I C A S 

( 1 Bain, David, Productividad, pA~ina 3. 

2 ) Heaton Herbert, Productividad, PA~ina 546. 



CAPITULO LI 

L A E M P R E S A R A Y C H E M. 

Ll.1 ANTECEDENTES. 

El crecimiento de Raychem ha eido resultado de un esp!ritu 

innovador. Siempre he buscado ser el primero en los productos 

nuevoe. Este eaPiritu innovador inició con Paul Cook, Quien eonb 

tener una cornpaft!a que estuviera siempre a la van~uardia de 

la tecnoloeia. 

En 1951, Paul Cook ee recibió de In~eniero Químico. 

preP&r•ndooe para su primer trabajo en Stanford en la base aérea. 

Durante au catanciA en Stanford, Cook ~ algunos amiKos formaron 

la empresa Sequoia, La cual tuncionaba en loe fines de semana v 

diae festivos. 

En 1953 la emp~eaa SeQuoia tuvo un crecimiento inesperado, 

por lo que Cook tuvo que dejar Stanford 

completo a esta compania. 

para dedicar tiempo 

E•te rApido crecimiento, trajo coneiKO la necesidad de un 

mayor capital, lo que loe condujo on 1956, ha coneecuir una 

peraona que lee proporcionara este dinero a cambio de QUO esta 

persona se Quedara con el 50% de la compania. Dicha persona, 

tlmpez6 introducir una serie de cambios en 1a compania, loe 

cuales Cook rechazo motivando ou salida de este lUKar. Con eu 

renuncia Cook y convencido de lo que se podia lo~rar en la rama 
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de la quimica, se junto con varios ami2os y fundo la Corporaci6n 

Ravthorm, 

En 1957 buscaron un lu~ar donde poder establecerse. 

Finalmente lo encontraron en la ciudad de Redwood, v ahi mismo 

compran todo el material para poder empezar realizar sus 

actividades. Ese mismo ano. loeraron tener un buen nivel de 

ventas v el ndmcro de empleados tue de 25. 

El ano do 1958 fue muv provechoso para 14 companta, A pesar 

de que hubo un paro en la producción, al~unoa empleados tuvieron 

Que ser de•pedidoa y el salario se redujo, Ese mismo afto se un16 

a ellos Bob Halperein. 

Lae ventas de esto ano se concentraron en el oeste de loe 

E•tadoe Unidos v loa empleados ascendian a 75, 

En el ano de 1959 las facilidadea de crecimiento 

presentaron. Se conetruv6 un edificio en la mioma ciudad de 

Redwood en la ~ona norte, La empresa empez6 a tener eue propias 

Patentes. 

Para recompensar 1os empleados que lea redujo ol 

salario en 1958, ee lea dio una recompensa por este motivo. Se 

vieron incrementadas las ventas v el ndmero de empleados ascend16 

a 113 en 1959, 

Para 1960, R~therm decide cambiar de nombre por el de 

Ravcnem. 

Se eucitaron ciertos problemas con proveedores que ~ueron 

reaueltoe en seis semanas, provocando pérdidas a la empreaa, 

En ano R~chem adquiere otra compañia, la Bentle~ 

Harria, situada en Pennovlvania, cuyas condiciones financieras no 

eran del todo buenas, 
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El nó.mero de empleado ae inc1•emcn't6 por la 1ntroducci6n de 

loe empleados de la nueva compan~a sumando un to'tal de 295, 

Ra.vchem introdujo Gran Bretana en 1961, 

estableciéndose en Eeeex. Se aument6 el volumen de ventas v el 

n6mero de empleados a 420. 

Duran'te 1962 empezaron realizar Productos en 

Initlaterra, a_ei como también ee abri6 la oficina en Chica~o. Fue 

un ano que sus productos ocupaban el primer lu~ar 

mercado, aumentando asi aua ventas v oue empleados a 570. 

Para Ravchem 1963 ei1tnificó un buen ano, se mantuvieron con 

sus productos en primer lu1tar. Se introdujeron en el mercado 

espacial v tuvieron ventas importantes con la industria de las 

telecomunicaciones. Se convirtieron en emproea subsidiaria de la 

Sequoia. Crecieron en Europa eetobléciendoee en paises comot 

Francia, Italia, Bél1tica. Holanda v Suiza, En In1tlaterra 

comenzaron a tener Bue propias politicas oara empleados, Con todo 

ello, aumentaron loo empleados a GBO y 

tuvieron un crecimiento. 

ventas también 

En 1964 

creeieron a 740 v 

incrementaron lao ventao v loa 

introdujo en el mercado militar. 

Se contruveron las oficinas 1tenerales de Raychem 

cmplcadoo 

Menlo 

Park, California en 1965. Abrieron oticinae en Alemania, con lo 

cual hubo incremento de venta• y euB empleadoa ascendieron a 825. 

Durante 1966 ae presentó una extensi6n de oticinaa palees 

europeoo como1 Noruesa, Dinamarca, Suecia, Austria. Portu1tal, 

Irlanda, Luxembureo v el Commonwealth BritAnico. Aei como también 

estableció Ravchem en C&nadA. se incrementaron las ventas y 
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l.oG emr;ilaDdor: numontfJ.rCn a 1000, 

Al igual que en todoa J.oa anos 4nter!orea en 1967 aubieron 

las ventao loe omploa.do crocioron a 1316 y en .Eur-:.pa 

a fabricar productos Raychem teniendo ltran éxito. 

En 1968 ~ 1969 Ravchem introduce una serie de productos, 

teniendo ma~ni~icoe reaultodoe al. proecntaree nuevamente un 

aumento de la• ventas v loe empleAdoe 1657 1961 

respectivamente. 

El ano de 1970 1•uo un mal año Para Re..Ychcm en Estados 

Unidos, hubo una re~oción v tuvieron que aer despedidos al.gunoe 

empleados. En Europa las operaciones iban cada dia mejor. Se 

abrieron oficinaa en Auetral.ia v SudArrica. L&B ventas ae 

incrementaron tanto como en ano• anteriores y loe 

crecieron a 2466. 

empleados 

1971 fue un buen ano para la compania, ya que hube un 

crecimento en ventas por la introducción de nuevos productos 

todo el mundo v du ompJ.eadoe eueron 2316. 

La tra~odia ~ara Raychem sucedi6 en el ano de 1972. Año en 

el. cual estaban tratando de introducir un nuevo producto, cuando 

perdioron la vida dos directivos de la empresa que estaban 

trabajando en eato, a~n aei la corporación incrementó eue ventas. 

Se abrieron nuevas oficinas en México ~ Puerto Rico en 1973, 

En 1974 R~chem •e introduce en Malasia y Korea en donde 

abro oficinas para esos mercados. 

Durante 1976, Raychem tuvo un Di&nii'icativo crecimiento de 

ventas por la introducci6n de varios productos en todo el mundo 

en donde se encontraban establecidos. 

En el. 3fto 1978 ae abren nuevas oficinas en Ni&eria, Dubai ~ 

h2 



l\uwa.it. Re.Ychem introduce uno. serio de productoo. 

Durante 1979 Ra.Ychem ve la ~oaiblidad de abrir una nueva 

planta en Carolina del Norte ( Estados Unidos ), Se introdujeron 

nuevos productos en todo el mundo. 

Al comparar 100 resultados obtenidos cont11a los planendos, 

observ6 Que 'Codae las metae QUC: ae habisn f'ijado para 1a 

década 4nterior ee habian cumplido. Asimismo constataron que su 

tccnoloi&l&. e1•a. lo suficientemente competi"Civa por lo Que deciden 

abri1• nueva.a oficinas en Brasil en 1980. Hubo un scran incremento 

en ventas por todo el mundo y cada dia la corporaci6n tiene mayor 

prestiscio a nivel mundial. 

En 1981 el crecimiento en ventas no tue importante, sin 

ombergo éotae fueron considerables. La planta situada en FuQu~­

Variua. cerca de Raloi¡:h en Carolina del Norte (E.U.A) empcz6 a 

funcionar con ba~tantc eficacia por lo que 

permanecio~a en ese luear. 

decid16 <:ue 

En 1982 Raychem decide hacer una aeparaci6n de todos eus 

productos para tener un m~or control sobre cada uno de ellos, 

Hizo rcaaltar entre eus clientes que loe productos de la omprcoa 

tienon una alta calidad. Re.ychem celebr6 au 25 aniversario parB 

lo cual realizó una fiesta para todos sus empleados, en la que se 

otor¡:6 un reconocimiento a cada uno de ellos. 

En 1983 Raychem abt'e oficinas Vestal, Nueve York. 

Ar~elia, Chile y Libano. Paul Cook eo electo como presidente de 

la corporaci6n R~ch•m a nivel mundial. Se intrcducen una serie 

de productos nuevoo, los cuales tienen ~ran impacto a nivel 

mun<. ie.1 por ou al ta tecnolo¡¡;ia. 
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P6ro. i~·.J.l.! Ha:1chen; so intrcduce en nuevoa mer1•carjoa como el 

doméat.ico tiene e:ra.nd13e ventaa e1 A rea ae 

telocomunicacionoa. 

Se realizan vontaA en la Repñblica de China en 1985. Este 

ano invierte ~uortc cantidad de dinero en nueva 

tecnolo¡;1a, fin de loQ:t>aI• un incremento ventae y la 

divereiticac16n de loe productos ~a exietenteo en el mercado. 

Para loo anca do 1986 y 1987 Raychem tiene un ~ran 

incremento en ventas, tccnolo¡;ia se encuentra loe primeros 

lugares a nivel mundial. En Tijuana México abre una nueva planta 

para atender loo pedidos de paioes Centroamericanos. Una vez mAo 

ao cumplen loo objetivos que se habian fijada, asimismo busca 

introduciree en nuovoo Paises. 

Durante 1988 Raychem consolido. morcadas 01 

automotriz, aereo, espacia1, doméstico, militar, etc. Ineremnnta 

ventas considerablemente A nivel mundial, ee establece en 

nuevoe paisae como son: India, Pakis~an, Damman, E~ipto y otros 

paises del continente ae1atico, su tecnoloeia se mantiene en loe 

primeros lu~are• en el mundo, la preocupaci6n por sus clientes ea 

realmente importante. 

En mismo año ei presidente de loo Estados Unidos de 

Norteamerica. entregó 

tecnolo~ia. 

Raychem la medalla nacional <le 

Raychem fue fundada para deearollar aplicaciones comerciales 

1a Quimica radiación, con la idea de abarcar mercados 

internacionales. 

Durante m6e de tres décadae de crecimiento, RaYchem ha 

seguido una eatrate~ia de ne~ocio. 
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Los planea para un crecimiento futuro, e& deeal•rollan con 

ruerza tal, pat•a convertir a la cmL)roga. en 

intornacional billonaria. 

or¡;.:>.nizaci6n 

Su crecimiento ha oicto sostenido, ~ ~ate ae percibo no e6lo 

una medida para la empresa. sino como una habilidad de la 

misma para enfrentar retos ~ reeolver problemas. 

Loe marcados mAe importantes pat•a Raychem eon: 

a) El aeroo - eepacial; 

b) El militar; 

e) El de telecomunicaciones; 

d) Loe medios de transporte¡ 

e) Industrias proceuadorae ( petroQuimica. refineriea. etc)¡ 

f) La industria de la computación: 

~) Industria para el transporte del petr6leo1 ~ 

h) La industria electrónica. 

La innova.ci6n tecno16~ica, for1na parte esencial de la 

filosofía de le empresa. Se fomenta la invención de nuevos 

productos. el abarcar nuevos mercados, siempre buscando satisface 

las neceeidadee ~ requisitos del consumidor. 

4.2 SITUACION ACTUAL. 

Actuolmente Ravchem se encuentra establecido en paises como1 

Ar~olia, Ar~ontina, Australia, Austria. Bélgica. Brasil, Canada, 

Chi1e. China, Cipres. Dinamarca. E~ipto. Finlandia, Francia. 

Alemania, Grecia, Hon~ Kong, India, Indonesia. Irlanda, Israel. 

It:.: .. Lia, Je.p6n. Korea, Kuwait. Malasia. México, Hoianda. Nueva 
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Zelanda. 11~An. 11".s.Q, Nü:c:!lrin, NoL~ueze, Pak.ietan. Puerto Rico, 

Arabia Suadita, Katar, Sin~apot•e, SuctAfrico., Eapat'ls, SUl'lcia, 

Suiza, Taiwan, Tailandia, Turkia, Emiratoe Arabea Unidos, Reino 

Unido, Venozuela, Escocia, Behrain. Toniando tambien contacto y 

ventas con al~unoa pa1e~a comunistas. 

1989 eisnitic6 Para Ra.vchem un ano de pro1tl."eeo. Se 

incremontaron lao venta.o considerablemente, En al~unoa mercados a 

nivel mundial eetAn en primel." lu~ar, Para finales de ano Re.ychem 

ha podido demostrar que financieramente se encuentra en uno de 

sus mejore• momentos. 

su eetrateKia de crecimiento la han basado en constante 

doaarrol.lo e inveotistaci6n tecnolói:ica, l.a cual eatA en loe 

primeros iuearea 

meolorarla. 

nivel mundial, v buscando dia con dia 

Todas .lao divisiones de Raychem estAn involucradas de manera 

activa, on su mejoramiento por la calidad de eue productos v la 

innovación de e.lloa, 

So buac6 como siempre responder a loa aervicios que el 

cliente buscaba la corporaCi6n. 

En eete ano se vendió 1a empresa Bentle~-Harria v se 

compr6 SiKm&n form. se empezó a estudiar 1a posibilidad de 

extender•e en a1aunoa otroe paiaee va sea para vender 

estab1ecer en e.l.loa a1auna oricina representante o inclusivo una 

p1anta. Se buscó constantemente la innovación nuevos 

mercados. v e1 intercambio tecno16~ico lo~rAndolo primeramente 

con Japón. 

so creó un comité ejecutivo, formado por eiete personas las 

cuales. estar6n encareadas de implementar eetrateeiae, 
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P011ticae ~ necesidades ~erencialee. Este comité trabajara junto 

con los directivos principales de la corporac16n a nivel mundial 

para detectBr lae necoaidadee de la corporaci6n. problemas ~ 

oportunidadea para lo~rar un crecimiento en eeta década. 

Ra.vchcm reconoce que la clave de ou éxito en este ano asi 

como de loe pasados, se debe a su ~ente. Va que una de la 

tiloeotiae de la empresa, es la creencia de 1a di~nidad v trabajo 

do laa personas. Tienen oiempre presente que la ~ente trabaja 

mejor en una atm6etcra tranquila. reconociendo a la ~ente que 

realiza bien trabajo, d&ndolee ee~uridad de toda ciase ~ 

~udAndoles a crecer v deaarollsree como individuos. 

Para 1969 hubo un ~ran incremento de personal tanto en 

Estados Unidos como a nivo1 mundial. eu capital también vio 

incrementado. 

En mercados como el de telocomunicacionee se tuvo sran 

incremento aoi como nuevos D1&nea de deearollo en él, 

1.ntroduc1.endo nuevos productos que podran innovar los existentes 

en este momento. 

En la indu•tria automotri~ se creci6 en ~orma considerable 

por la introduccibn al mercado de nuevos productos que han tenido 

una ~r•n aceptaci6n por parte de los clientes a nivel mundial 

lozrando loe roqui•itoe que ellos buscan en loG productos. 

Los morcados que representan el ma.vor porcentaje de ventas 

de la empresa son: aereoeopacial/militar, telecomunicaciones, 

~enerac16n v diatri~uci6n de ener~ia eiéctrica, procesos 

induetrialeo y tuberia induatria1, se eetA aftadiendo también el 

mercado de computadoras. 
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Pnrs 1990 ae oe~ora un incroment6 en lae utilidadeo. Todo 

esto, como resultado do la reorganización que 

implementar en la empresa. 

se pienaa 

Dentro de la reorzaniznci6n, se espera jubilar alrededor de 

11,noo empleadoe, a loe cu~les se les otor~ar•i una penei6n ( la 

cual irA incrementando): un paquete de prestacionee 

asistencia médica. 

R&Ychem pretende incrementar ef'ectividad, 

obtener mavorea oportunidade• en loe mercados que abarca v de 

aquellos Que pienaa explotar. 

Dentro de las metas que se han fijado ae pueden mencionar: 

1. Mejorar utilidades¡ 

2. Aumentar el crecimiento estimado de la compañia; 

3. crear nuevos productos que ofrozcan nuevas oportunidades a oue 

clientea1 

U, Buscar oportunidades. baeAndoee en la habilidad para deBDertar 

el interés en cualquier nuevo mercado; 

5, Conocer v ontender ei ncg9cio de eue ciientee, para con el1o 

poder identiricar importantes' y verdaderos problemas; 

6. Tratar siempre de mejorar 1a tecnol.oic1a, pa1•0. estar a la 

van~uardia, v con e11o poder resolver cualquier dificultad o 

problema complejo que oe presente. 

7. Aplicar l& tecnol.o¡cia para 1ae neceoidades del cl.iente, 

creando nuevos producto• 1os cuales ai~nificarAn un 

incremento en las capacidadea de su c1iente. 

8, Una vez identificada una oportunidad, convertirA 

inmediatamente en un objetivo y en una reeponoabilidad. 

9. Tener presente que loe clientes cuentan con la capacidad de la 

UB 



empresa para responde~ n sus ncceeid~dee 

di~icultadee que so presenten. 

peear de lae 

10. Emprender inmediatamente. una serie de accionoe correctivas 

dado que loo problemaa Que enfrenta ee recrudecen debido al 

atraso comparativo con oue competidores en el Area de 

clectr6nica. para la defensa militar y la continua debilidad 

de la industria automotriz. 

11. creaci6n de un com1t6 ejecutivo con siete miembros para 

implementar la eetrate&:ia de la corporaciOn. la politica ~ las 

necesidades. Ellos identif'icarAn oportunidades de ne&:ocio, 

nueva tecnolo~ia y mercados acceeibleo para el crecimiento de 

Ra.vchem en la presente d6cada. 

El caao de M6xico, a sorprendido favorablemente en loe 61timoo 18 

meses, el incremento en la• ventan ha sido muv superior a lo 

esperado. Dichas ventas, refieren principalmente lae 

conc·retadas con Tel6onoe de M~xico (Telmex}. Esto ha sido posible 

Kraciae al hsber establecido como primor objetivo, el conocar 

fondo laa neceaidados v .1.a .torma de operar de eate cliente, 

lleeando a realizar conjuntamente un nuevo producto denominado 

"Cancuncap". Dicho producto no aólo ha representado un ~xito 

local. parece ser que puede lle~ar ha aer un ~xito 

interno.cional. 

nivel 

Se consideran ser y eeKUir siendo una compañia formidable 

con eente y tecnoloeia de primera. Ee importante para la empresa 

se&:uir como un equipo, trabajar duro v llego.r a loe objetivos, de 

tal terma que todos y cada uno de loe individuos que torman parte 

de Ravchom, contin6en con la tirme convicción Y enoreullecimiento 



de la excolorw1-'l de la comPañi&. 

Actun.lmente Raychern oc encuentra. dentro de lao 500 empr~aa.n 

mAer importa.nten con9iclel'.'adaa por la. i.•evisto. Fort:une. l!:a el lider 

la manufactura de productos Onicoe fabricaclos con materiales 

eepecialos. 

4.3 ESTRUCTURA. 
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a.a POLlTICAS y ESTRATEGIAS DE SATISFACCION EN EL TRABAJO y DE 

PRODUCTIVIDAD 

SATISFACCION 

Desde el inicio de Ra.vchem, el desarrollo de la empreea 

ha basado en la creencia en la dignidad y valor del individuo. 

Esto ha oido la el.ave para la tome. de decisiones para llevar 

cabo actividades concernientes al. neg:ocio, 

crecimiento Y al lo~ro de 10 objetivos. 

la &:ente, al 

Esta tilosofia ha ido madurnndo conforme al paso del tiempo 

v e~ cracimionto mismo do la organizac16n. 

A lo• objetivos planteados, ee lea eval6a continuamente 

para asecurarse de que van acordo con l& evoluci6n del mundo en 

quo vivimoa. Ea por oeto, que oe fijan poli~i~aa Y procedimicntoo 

que cuinn lae ~ctividAdee diarias. 

Se presentan situaciones que llevan conai~o conflictoe, la 

actitud por parto de Raychem serA siempre la de cumplir con 

t'iloaof'ia. 

Para Raychem la clave del ~xito eetA en 1os l'ecureos 

humanen. Una aorie de 

trobajan conjuntamente 

~ente con diferente• antecedentes 

una atm6sf'era naradable (esto &YUda 

a:ntea cte obstruir a roalizar ol trabo.jo). de enperimentaci6n. 

solución de problemas. E1 estimulo y da1:1cubrimiento 

roconocimi en to cada Area aumenta el desempeño, esto provee 

tt-4.~<~jc .Y ees:urid•d ccon6m1ca a aQUelloB Que contribuven. Que 
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comparten loo 101tros de 11"• emproeea :,.. Que participe.n en alloe. 

Loe emploadod o1oni:en or¡¡:ulloeoe de loe lo~roa do la 

empreaa :,.. siempre prevalece en ellos un aliento del futuro miamo 

de ella. 

So busca mantener un buen nivel de salarios Y loe beneficioa 

que otor~a la compañia aon de alto nivel. Se estimula al 

empleado comprar accionas do la misma y cuando lo hacen. la 

empresa da un dólar por cada 3 d6laree invertidos por el 

empleado. Actualmente dos terceras parteo de loe empleadoo son 

accionietaa de la misma. 

Uno de loe incentivos que nacen que loe empleados se sientan 

motivados in teresa.dos la actuación de RB.:IChem. el 

incentivo de lóe bonoo. nn ~unci6n de Que tan bueno es el 

desempeño de la compañia. cada empleado recibe un bono trimeotral 

eQuivalente a la mitad de los beneficios Que obton~a Ravchem po~ 

la• ventan 

salario). 

recibe un bono equivalente al A.0% do eu 

En lo quo respecta a Lati~oam~rica, ei bono va estar&. 

en tunc16n de loa lo~roe que se alcancen en el reato del mundo. 

ea decir, Que dicho bono dependerA unicamente de eu actuaci6n, 

Se dividirA por departamentos. ce decir Telecomunicaciones 

ea independionte de Orupo Industrial, etc. v si al~dn miembro de 

Telecomunicaciones ea transferido a Orupo Industrial so le da la 

parte proporcional relaci6n al tiempo que permanec16 en 

Telecomunicacionea ~ la parte proporcional de lo que ha estado en 

Grupo Industrial. 

Una vez que se contrata a alKuna persona le dan la libertad 
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de obaervor por dentro y por ruera ae lo or~anizac16n uu 

aisuiente pue•to. Rnvchem mantiene la Política de que sean ous 

empleadoo loo Quo conetru:tan eu propia carrera profesional uean.rlo 

su inventiva. 

Se enfatiza el deaarrollo para el empleado, pues mAs 

importante el desarrollo individual que el del KrUpo. Ravchem es 

como una gran familia. 

cualquier miembro de RAYchem tiene lo oportunidad de 

invo1ucraroo completamente desde el concepto inicial, ha.eta el 

doearro110 de una nueva linea de Product~e. Se trabaja 

directamente con el cliente, de tal forma que ee pueda apreciar 

eua probleme.e ~ la tecnoloKia puede servir Para crear 

eoluc ioneo a l.oe miemos, 

La empro11a preocupa por productos y mantienen la 

polltica de usar en todos sus productos e1 miemo loKotipo. 

So busca Quo exista una identidad corporativa la 

or¡¡:anización. 

Se or~aniza unn tienta conmemorativa para todos aQue1loa 

empleadoa Que cumplen 25 4ñoe en la compañia. 

El incromento on venta• provoca un crecimiento interno Que 

avuda a R~chem a atraer ~ a motivar a peroonas eobreealientee. 

por lo que tratan do rec1utar protoaioniataa do alto nive1. 

G1•aciaa a la dedicac16n, creatividad y trabajo de sus empleados 

ao han alcanzado niveles superiores de ventas, 

El crecimiento por s~ mism110 no es s6lo un objetivo. sino 

que ndemAs constituye la mejor medida del ~xito de la compañia. 

I!:l reto ~· ias recompensas del ~xito. en este acto creativo, 

ctor~a una motivación y eatistacci6n fundamental para hacer que el 
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trabajo en Raychem e1uti siendo excitant~. AdcmAe provee una oerie 

de nuevos trabnjoe que son la bnae para lncrementar las 

oportunidades individuales de loe empleados. 

El entusiasmo ee esencial en el Axito de un proyecto. Por lo 

anter:t.or, Ra.ychem aei~na a un nuevo empleado a Que participe en 

loo prozra.maa do entrenamiento. aprenda sobre el neKocio v 

explore las. tecnoloKiaa. Desde el inicio. se toman 

consideración loe in~eresee ~ habilidades de la pereona para la 

&BiKn&ci6n de pro~ectoe. 

La Kontc ea la clave del ~xito de RB.Ychemi para aoeKUrar la 

continuidad del Axito. la compañia debe atraer personas 

sobresalientes v 1notivarlne a crear una or(tanizaci6n v- atm6ef'era 

de trabajo que avude en voz de imponer el que el trabajo se llevo 

cabo. Eeto so coneisi:ue al promover v reconocer la actuación 

superior en cada Area de la empresa. Al proveer de trabajo ~ 

se~uridad ocon6mica a todaa aquellas ~eraonne que contribuven al 

éxito ~ compartiendo con ellos Cl ~xito de la empresa. 

croan tirmemonte que la ~~an mayoria de las personas reciben 

una ¡eran satistacci6n personal del lo~ro de eue trabajos, por 

ello piensan que Particularmente importante aplaudir la 

excelencia en la actuacibn individual. Por eeo. buscan reconocer 

constantemente las contribuciones del personal al 6xito de la 

emprosa ~ promueven sus ideas, El ~rincipal objetivo es que 

aalsan al mercado lo antes poaible productos innovativoa. de tal 

forma que cada empleado vea el producto de au idea v trabaje en 

el corto plazo. 

Buscan en las personas que contratan loa ei&uientoe 
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stributoe: 

1.- El conocimiento eepecirico Que se requiere para resolver 

dotcr1nina.doe problemas. 

2.- La onorcia v curiosidad. 

3.- La voluntad de involucrarse. 

4.- Madurez en la ee&:uridad Personal para defender una posición 

personal. 

Se otor&:an excelentes benctic!oo baRadoe en la filoaof!a de 

prote~er al empleado contra catAetroPee econOmlcos. 

Piensan QUe lae poraonao lo&:ran su mejor trabo.jo, en 

atmóst'era Que motiva en lucar de que limite su actuación. para 

lo~rar esto, ae estimula a cada empleado para Que se involucre 

con trabajo, busque mojoroe maneras de hacerlo ~, aobre todo 

para quo sus !dono uoan eocuchadaa, 

So trata de elccir cerenteo que ne involucren con laa 

pet•aonae .;iue dependen de ollao v Que loe transmita eu propio 

entusiasmo. So bunas qua loa gorentcu comuniquen y dePinsn la 

dirección a ee~uir dando al miamo tiempo la libert'a.d de 'trabajar 

con el estilo por•onal a cada una de lao poraonas Que dependen de 

ellos. 

Conflan en la competencia y en la intecridad de cada 

g:erente. 

Se mantiene una politicn de puerta abierta Que prote~e el 

dorocho de cada individuo de discutir sus ideas o sue problemas 

con cualquier miembro do la comPa~!a de todos los niveles y de 

to~o ol mundo. Se busca la actuación eobresa1ient'e del personal 

y oe esruerzan para reconocerlo v recompensarlo. 

Tl'llt:c.n siempre de otor¡¡;ar un runbiente de trabajo eeK-uro y 
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placentoro. 

Se tiene siempre preaentc quo ia justicia ~ la inteKridad 

dictan todas las decioiones Que oe toman roapocto al personal, 

loe productos y a sue clientes. 

Se i'omentan diver•as habilidades interoeoe. Las 

posibilidades de desarrollo personal son rApidas e incluyen la 

oportunidad do tener diveraBe tareas asiKnadas dentro de la 

empresa. 

Ravchem mantiene v pereiKue educaci6n y prot"esionalismo 

adicional mediante capacitación al personal. Trata que sus 

ompleadoa conozcan aquellos idioma• quo sean importantes para su 

deaarro110. Se estimula la iniciativa do cada individuo v que 

empape su trabajo de la poraonalidad individual v habilidades 

especiales. So le proporciona todo aquel material que crean 

necesario para me3orar como peraonas v que lea ayude 

deaarrollarae m&s la emprosa. ~xiste un pro¡tra.ma de 

entrenamiento activo al personal. 

En Raychem promueve ~a participación internaciona1 

aociedadee prote•ionalee, de ta1 torma que ton&a la 

oportunidad como empleado de asistir a convenciones v consreeoe 

cientiticoa. E•to ha permitido que cientiricoa, insenieroa v 

empl.eadoe en sceneral de R~chem haYan alcanzado un alto 

reconocimiento a nivel mundial. 

Ra,vchem procura siempre senerar utilidades constantes en un 

nivel adecuado que permita financiar •u crocimiento, para Que 

puedan mantener una politica financiera coneervaoora y 

mantenerse siempre como una alternativa de inversión atractiva 
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para acc1on1otao v ompleadon. 

La productividad para Ra..Ychcm importante va que 

conaidera neceoaria para alcanzar loe objetivoo. Esta ae 

a~ectada por la buena actuac16n de cada uno de oua empleadoo v 

por ollo. ae tiene la certeza do Que ea responsabilidad da cada 

de ellos. 

El personal para R~chem ee brillante, altamente motivado. 

bien entrenado v comparte un eopiritu de ~rupo ( de empresa). 

A~ortunadamento Ra.vchom oet& lejos de ser una empresa altamente 

estructurada en comparaci6n con erandee corporaciones. Toda 

per•ona es tomad& en cuenta desde BU primer dia por lo Que la 

alta admini•traci6n mantiene diariamente un elevado inter~a 

la• actividades y en BU ~ente. 

Raychem eetA entre&ada a la excelencia en todos loa 

esfuerzo• quo se elijan. Siempre invertirA en ideas v personas 

la ori1la del liderato. por ello 

en ia cmprona no ho.:I limitce al 

se ha 

desempeño, 

para oe¡cuir 

mencionado. 

permitiendo que la iniciativa n&tural, la curiosidad 

oxplorac16n, ileven a todoo eue miembros al 6xito en loo años Que 

vienen. Ea importante que sus reaultadoa eat'n orientadoa A 

reaultadoa v pre•ervando aie111pre un eap!ritu viaionar1.o. 

La ¡cente que •• ••fuerza por la excelencia, por un exitante 

vi.aje en ei futuro tiene oportunidad en Raychem. 

La corporación siente or&ullosa de ser un patr6n Que 

o~raco la• mi•mas oportunidades & aue empleados v que busca Que 

el loo eientan eatiatechoa v con deaeoe de eea:uir 

deaarrollAndoae dentro de Raychem. 
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PRODUCTIVIDAD 

De acuerdo la inveati~aci6n efectuada en la empreea 

Ravchem. oboorv6 que esta carece de indicadores de 

productividad en M6xico asi como en el reeto de la Corporaci6n. 

Por lo anterior miden la productividad en baee la 

eiauionte relaci6n1 

VENTAS 

PRONOSTICO DE VENTAS 

Sin embarKo. eata razón de acuerdo a la detinición de 

productividad citada en el capitulo tres, no constituye un 

indicador de la mioma, eino maa bien repreaentaria una medida de 

control preaupueetal, 

En base a 1o anterior en e1 capitulo cinco ae proponen 

alsuno• indicadores de productividad que en nueatra opinion 

podria utilizar lA empresa. 
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CAPITULO 5 PROGRAMA DE MEJORAMIENTO DE PRODUCTIVIDAD 

SATISFACClON EN LA EMPRESA RAYCHEM. 

5.1 PLAN DE MEJORAMIENTO DE SATISFACCIOH EN EL TRABAJO 

Una r~alizado un estudio en la empresa R&Ychem en el 

cual oe involucró a todoa ios emp1eadoo de todae las jerarquias. 

se puede concluir que esta misma posee una alta eatietacci6n 

en trabajo. 

Dentro de laa opiniones que alKunos mie~bros de la empresa 

dieron con respecto a la aatiaracción en el trabajo se pueden 

mencic:.nari 

a) R~chem da ia oportunidad de que cuando alKuion tiene 

un producto nuevo en mente lo motiva a investiK&r en ello, os 

decir. cualquier ~dea que cuolquiora tenKa Ra)'chem lo a:1uda 

volverlo realidad. 1.'oniendo siempre en cuenta de que eeto ayudar6. 

al Pro~re•o de la empresa. 

b) Siempre puede cualquier ~mpleado decidir que nuevo material 

tecnolOKia se puede utilizar. 

e) Se promueve la individualidad v ae dA la oportunidad de 

realizar ai~o fuera de lo ordinario. Se otorca re•pon•abilidad. 

d) Exiete estrecha relaci6n entre todoa loa miembros de la 

Corporac16n. 

o) Se sienten motivado• al ver Que eu idea no se deja P••ar v que 

eata se convierte r•pidamente en realidad. 

f) La ompreea roconoce a todoa aua empleados como tambien a aue 
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cliontee. 

G) Como empleado ee les da responsabilidad a la vez de que loe 

hacen •entir no como uno mAo de la empresa. sino como un miembro 

importante que ee responsable tamblen del éxito y pro~reeo de la 

misma. 

h) Consideran e1 trabajo en R8Ychem exitante, por lo que aiompre 

ee sienten entusiasmados e involucrados en todos los proyectoo 

que la empresa emprende. 

1) RG.Ychem proporciona a todos sus empleados la oportunidad de 

crecer, siempre buaca que inejoron y que vayan pro¡rrosando 

Profesionalmonto. 

j) Se otorea libertad para poder desenvolverse. 

k) Se busca quo exista un ambiente de cooporacion toda l.a 

empresa. por l.o que pueden recurrir a quien sea, ~ saben que 

siempre obtendran sYUda v apoyo de cualquier miembro de la 

empresa. de cualquier parte del mundo. 

1) CunlQuior empleado puede tomar rieasoo Que croa necesarios, 

para cualquier nuevo provecto lo cual conaideran un factor 

altamente motivante. 

m) Todo miembro de Raychem tiene un impacto taneible en la 

direcci6n de la empreaa. 

n) No existe e1 miedo a expre•ar ideaa nuevaa o conceptos, aón 

cuando al inicio •e pueda dudar. Lo hacen confiar en las 

convicciones propias y experiencias y recordarse a si miemos Que 

no hav nada mal.o on cometer errores 

o) Se mantiene un espiritu internacional. Se intercambian ideas a 

travé• del océano. v un constante ~lujo do personas va y viene do 

todas partes del mundo. Siempre eeton expuestos conceptos, 
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ideas y neceeidadoe de todo el mundo, Todo ento lo conoideran 

demandante o cxi~ente pero también desafiante y exitante. 

p) Si se desea ser unicomente prote~ido, entoncea Raychem no es 

para eso. En Ra.Ychem inteli~encia, trabajo duro, iniciativa, 

reaponsabi11dad, cooperación, superación y exito van de la mano. 

q) A todo miembro oo lo inculca , quo ol éxito depende de la 

persona en .Ravchem. El individuo cuenta, iniciativa, 

entusiasmo v habilidades son la clave. Todas estas cualidades 

aparecen cuando a una persona se lo permite trabajar en provectos 

que se ajuatau a aue propios talentos, provectos connideradoe 

importantes ~ donde so ve un reeu1tado promisorio. 

Por todo esto, se puede conc1uir Que dicha empresa no 

necesita nina6n pro~rama de mejoramiento de eatie~aoci6n, ya Que 

considera Que el Que el1o• tienen es bastante adecuado, asi 

como también ae puede observar quo para la empresa su m&Yor 

preocupaci6n son sus empleados como lo dice su fi1oaofia basada 

en la creencia en la diznidad, valor v trabajo individua1 de la 

sente, v adem•a por lo analizado ae observ6 QUe dicha empresa ae 

preocupa di& a dia por mejorar para mantener bien a sus emp1eados 

v que e1loa se sientan contento• y o~zul1osoe de pertenecer a la 

orsanizac16n Ra.vohem. 

5.2 PLAN DE XNCREMENTO EN LA PRODUCTIVIDAD. 

De acuerdo a una serie de observaciones realizadas en la 

eapre•a v trae haber sostenido plAticas con los ~erentes de laa 

d~stintas Areaa, cueetionAndole• sobre las funciones de eue 
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depart:a.ment:oe propueetus para aumentar ~ medir 

productividad, eet&e personas mencionaron funciones 

dieron al~unas propuoatee PU?"a medir v mejo1•ar la productividad. 

En lo que ae refiere a la medici6n de la productividad todos 

ellos coincidieron en que esta ee mide relacionando! 

VENTAS 

PRONOSTICO DE VENTAS 

V respecto al mejoramiento nin~uno de ellos conaider6 

necesario llevar a cabo ninKun plan. 

No obstante ser Ravchem una empresa exitosa tanto a nivel 

corporac16n como en su divisi6n México, consideramos que la 

productividad en una empresa no se mide a6lo con utilidades, sino 

on base serie de indicadores Que posteriormente se 

mencionan. 

Es importante aeftalar que el alcance del plan que 

proponemoa ea &olo para R~chem México va Que no ae tuvo acceso a 

las demAe oticinas en el reato del mundo. 

Loa indicadoroo QUe proponen ostAn basados en laa 

actividades de la empreaa, v en observaciones hechaa durante 

visitas realizadas a éata misma. 

63 



AREA 

FINANZAS 

OPO. INDUSTRIAL 

TELECOM 

FUNCION 

M&x~miz4r ol. uao 
do loe recursos 
v ll.evar a cabo 
la cobI'anza. 

Ventaa sector 
eléctrico v 
petroquimioo 

Venta• al. 
aectol' tel.e­
comun.icaciones. 
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INDICADORES 

INGRESOS 

CUENTAS POR 
COBRAR 

CUENTAS PAGADAS 

P'ACTURAS 

NUMERO DE 
COTIZACIOHES 

MENSUALES 

HUMERO DE PEDIDOS 

TIEMPO TRABAJADO 

NUMERO DE PEDIDOS 

COTIZACION 

TIEMPO 

NUMERO DE 
INTALACIONES 

TIEMPO TRABAJADO 

NUMERO DE 
COTIZACIONES 

MENSUALES 

NUMERO DE PEDIDOS 

TIEMPO TRABAJADO 

NUMERO DE PEDIDOS 

COTIZACION 



AREA 

01V. ELECTRONICA 

PRODUCCI.ON 

FUNCION 

Ventas al 
•ector elec­
trónico y al 
de transporte 
masivo. 

El.aboracibn 
de productoa 
~1nale• 

TIEMPO 

INDICADORES 

NUMERO DE 
INSTALACIONES 

TIEMPO 
TRABAJADO 

Nl1MERO DE 
COTIZACIONES 

MENSUALES 

NUMERO DE 
PEDIDOS 

TIEMPO 
TRABAJADO 

NUMERO DE 
PEDIDOS 

COTIZACIONES 

TIEMPO 

NUMERO DE 
I.NSTALACIONES 

TIEMPO 
TRABAJADO 

VOLUMEN 
ORDENADO 

PRODUCTOS 
REPARTIDOS 

TIEMPO 
ELABORAClON 

KIT 

TIEMPO 
TRABAJADO 



AREA 

SERV.A CLIENTES 

FUNCIOH 

Embarques y 
racepci6n do 
pedidos 
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INDICADORES 

NUMERO DE 
KIT 

TIEMPO 

NUMERO DE 
LLAMADAS 

NUMERO DE 
PEDIDOS 

TIEMPO LLAMADAS 

NUMERO DE 
PEDIDOS 

TIEMPO LLAMADAS 

NUMERO TOTAL 
DE LLAMADAS 
CONTESTADAS 

ORDEHES 

l!MBARQUl!S 



EXPLICACION DE LOS INDICADORES 

INDICADOR 1 • INORESOS 

CTAS X COBRAR 

Este indicador nos permite ver, que tan buenos son para 

cobrar aue cuentas en ol plazo rijado por ellos eue miamos 

clientes~ 

INDICADOR 2 • CTAS PAGADAS 

FACTURAS 

Este indicador nos permite conocer que tan bien hacen 

frente su• compromisos, pa~ando sus racturao tiempo sin 

lle~ar a caer en cnrtor4 vencida. 

INDICADOR 3 • NUM DE COTIZACIONES MENSUALES 

NUM DE PEDIDOS 

Este indicador nos muestra cuantos pedidos se llevaron a 

cabo, en base al numero 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 beneficio para la empresa en cuanto 

n~mero de Pedidos. 

INDICADOR 5 • COTIZACION 

TIEMPO 

Eate indiesdor nos permite medir el tiempo que se tarda una 

cot1zac16n en llevarse a efecto. 

INDICADOR 6 • NUM DE INSTALACIONES 

TIEMPO TRABAJADO 

Eate indicador nos indica del tiempo trabajado cu&ntas 

instalaciones se lle~an a realizar. 
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INDICADOR 7 .. VOLUMEN ORDENADO 

PRODUCTOS REPARTIDOS 

Bate indicador muestra que también satisface la 

demanda llezando a un punto idoal en el cual, loe volumenea 

producidos fuera ieual a los ordenaaoe, 

IHOICADOR 8 • TIEMPO ELABORACION KIT 

TIEMPO TRABAJADO 

E•te indicador nos muestra que tanto tiempo implica la 

olaboraci~n de un kit. 

INDICADOR 9 • NUM DE KIT 

TIEMPO TRABAJADO 

Con eete indicador podemos ver cuantos kit pueden 

elaborar en un determinado periodo de tiempo. 
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INDICADOR 10 .. NUM DE LLAMADAS 

NUM DE PEDIDOS 

Este indicador nos muestra Que del volumen de llamadas 

recibidas que tantas de ellas se transformaron on pedidos v 

cuantas de ellas no. 

INDICADOR 11 • TIEMPO LLAMADAS 

NUM DE PEDIDOS 

Este indicador nos permite conocer ol promodio de tiempo que 

una llamada tarda en ser contestada, v Que tina1mente se lleK& a 

convertir en un pedido. 

INDICADOR 12 • TIEMPO LLAMADAS 

NUM TOTAL DE LLAMADAS CONTESTADAS 

Esto indicador permite medir el promedio de tiempo hablado 

por llamada dentro del Krupo. Este indicador ae toma en forma 

individual y de grupo. 
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INDICADOR 13 • ORDENES 

EMBARQUES 

Con eete indicador podemos ver QUe do las ordenes recibidas 

cuAnto tiempo tardan estas en embarcarse, lo ideal seria que 

fuera de •anera inmediata. 

Para lacrar un p.\an de mejoramiento de la productividad 

que llevo consico un compromiso ~ una retroalimentación en dicho 

Plan ea importantet 

a) Implantar indicadores de productividad en todas lae Areas de 

l& empreaa, •iOndo relevante que todos loa empleado• conozcan 

estos indicadoroa v colaboren en la elaboración de ellos. con 

esto •e locrarta que loa empleados mejoren dia con dia su trabajo 

lo que a la voz •i&nificaria una motivaci6n para ellos. 

b) Con 10• indicadores elaborado a ee deborAn trazar 

metas para QUe en base a ellaa ao VeJI& haciendo periódicamente 

una revisión ~ ee lo&re un mejoramiento de la Productividad. 

La• meta• QUe ae fijen deben de eer realistas, as! como 

estar baeadaa en loa indicadora• fijados siendo importante tomar 

en cuenta au tie•po de realización, 

o) En baee a 1aa metas fijadas, deben formular planes para el 

loero de 6etaa. Batos planea loe deben realizar aQUellae poraonao 

que colaboren en la elaboraci6n de loe indicadores y ee deben dar 

a conocer a todoa los empleados v a todos loe niveles, para que 

sepan a donde se espera 1lecar haoihndolea ver que e~ importante 
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colaboración pare el lo~ro de lae miemns ~ el beneficio que 

ollo• miamos acl como la einpreaa. -va que ésta incrementaI'A eu 

productividad- lo~rarAn con el logro de eetaa metao. 

d) oeaarollando el plan anteriormente cxpueato debe aer 

implantado. para llevar a cabo coto debe notificAreele todo e 

loa empleado• el dla en Que va a Ponerse en marcha p ra que 

conjuntamente empreea v empleados lleKuen a laa metas ~revistas 

en dicho Plan. 

e) La empresa debe fijar periodos en loe cuale• se realize una 

medición de loa resultados alcanzodoo, Esto es recolectando todos 

loa datos para Que. base a eeto se realizo la evaluación 

través de la cual •e analiza el avance lo~rado con miras a 

alcanzar lao meta• fijadas. Esta evaluación la debe realizar de 

manera continua para Que. en caao de que h~a habido al~una 

deev1aci6n. ae pueda analizar el porque de ello v ee adopten laa 

medidas correctivas necesaria• para nuevamente seguir el camino 

adecuado Para alcanzar laa metan propueetae. Cuaiquier correci6n 

al plan, •e debe not1~1car a lo• empleados afectadoe aai como 

también indicarles cuul fue la cauaa de la deaviac16n v 1as 

medidas correctivas se~uir. También ee importante Que los 

trabajadores puedan dar su opinión acerca de c6mo ae puede 

solucionar la desviación v cual fue ee~On eua experiencias las 

cau•a• por la• cuale• se lleso a esto. 

R.ay~hem para mejorar productividad debe realizar un 

pro~rama el cual ae ponKan todos loe objetivos a loKrar v 

busc~r la participac16n de todos loa empleados. Al pro~rama se le 

Puao~ria un nombre eapecitico, para que tadoa loa empleados lo 

i:h:~•tif'ic•ran, El proKra.mo. deborA ser lanzado por el director 
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general de lb ompreoa en México. En el pro~rama se describirian 

todos loe pasos a ee~uir para incrementar lo productividad. 

Se deber& crear un comi~é encar~ado de eatc pro~rama, el 

cual encarsaria de ver Que hace cada depar~omento para mejorar 

la productividad. 

Con epte proKrama, ee busca aclarar reeponeabilidadee y 

metas de cada ~aparta.mento, Es importante que se ho~•n r~uniones 

entre loa oncnr~adoe del comité, paro Que ellos analizen el 

pro~re•o v en caeo de falla, busquen una eoluci6n. Un punto 

importante aerA que el comité estuviera eormado por un 

repre•entanto de cada departamento, ol i~ual que busque el 

involucramiento de todo el personal de la empreaa en todos loe 

niveles, desde Gl mAs alto hasta el mAe bajo de la empreoa 

Ravchem. 

El repre•entante de cada departamento. tendria una reunion 

con todos loo miembro• del mismo para que con ellos, lee informe 

acerca del resultado de la evaluaci6n y loe p1anea a se=uir as1 

como la opinión de 011oa. 
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CONCLUSIONES 

Do acuerdo con el proeente oetudio podemos concluir: 

Que la motivaci6n e• un factor importante para toda persona Que 

este realizando un trabajo. ~a que trabajar~ mejor v con mAe 

interéa por el hocho mismo de eontiree motivado, Se puede 

mencionar como factora• importantes. el hecho de que una persona 

sa atonta bien tisicamente, ea decir, ee importante que una 

peraona se encuentre en buena aalud para que pueda desempenar 

bien sus tunciones. el hecho de e&beroe dentro do eu ~rupo de 

trabajo, saber que no un nbmero mAa dentro de empresa, sino 

Que una persona valioaa a la cual toman en cuenta, la 

escuchsn. la capacitan, su• lo~ros son reconocidos, se sabe 

ro•petado, siente autorealizado. 

Ea necesario que la persona sionto que el trabajo que 61 

reol!za ea interesante, que se le desi~ne cierta reeponenbilidad 

v que sepa que eu trabajo importante, que él es !"actor 

clave en el éxito de la empreaa v que ademAs se le ha~a entender 

Que eiempre •e le tomarA en cuenta para Que pueda pro~reaar y 

crecer tanto persona como profesionalmente. 

Podemos mencionar tamPién que una persona motivada se 

encuentra eati•fecha por lo tanto moetrarA acciones positivas en 

au trabajo, ~ siempre ee encontrarA dispuesto a colaborar en todo 

aquello que ~ire alrededor de lo Quo ea el trabajo. 

Ln actitud del jefe es ~actor importante, en cuanto 

0atiof~eci6n ee refiere. ya que si el jete se interesa por 
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subordinado lo motiva. lo incentiva reconociéndole aue logroo, 

eecuch•ndo1o cuando el lo necesita como persona, dejando que 

exprese sus ideas en lo que se refiere mejores tormae do 

rea1~zar el trabajo, que aepa de1e"ar reoponeabilidadee y que sea 

un verdadero 1ider a1 cual sus subordinados puedan seKuir y en un 

futuro auperar. 

Se debo tratar de dar a cada miembro de la empresa un 

trabajo mentalmente intorooante, en el cual ellos puedan aplicar 

eua conocimientos v no sientan que trabajo lo podria realizar 

cua1Qu1er ~ente, •ino Que sepa QUO 61 es precisamente la persona 

indicada v que uin ella no se eetaria en el nivel en el que 

encuentra 1a empreaa, y que el d!a en que persona este 

preparada p&ra un ascenso en momento le apoyarA 

v se le capacitarA pora que lo realize, y que el dia que lo~re 

su ascenso eae mi•mo dla se 1e impulsar• como se hizo su 

actividad anterior. 

Una vez que •e tenza una alta eatisracción en el trabajo, se 

verA reflejada en 1a productividad¡ ésta ea trascendente eanto 

para la comun~dad como para la mi•ma empresa. 

Para la empresa es importante va que este le traerA ma.vores 

util~dadea, ademAe que podr&n realizar con menoa insumos 1oa 

miamos reeu1tados o inclue~ve m&e. Lo que debe cuidar son 

aQue11o• factoras que puede manejar, como •on 1os internos ya Que 

si •e mantiene a ia van~uardia en cuanto Inveatieación v 

Oeaarrollo, •Ue trabajadoree encuentran aatiefechoe, 

decir. se mantiene a la tuerza de trabajo en un aito nivel, 

preocupAndoee por e11os, teniendo capacitaci6n, entrenamiento, 

recompensas, etc. 
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También teniendo una buena planeaci6n en lo que se refiere a 

la producci6n. man'teniendo buenos inventarios, una buena 

d1.etribuc16n de la plan'ta. un proceso adecuo.do. Todo esto puede 

contribuir a quo tonKan un incremento en ou productividad, ya Que 

hsbrA factores en loe cuales no se pueda inf1uir como loa 

extarnoa. 

Ea importante que la empresa implante alKunae mediciones de 

productividad, para quo sepa on que nivel oe encuontran Y si en 

alKO eatA mal, que pueda lleKar al punto clave, para poder 

enmendar laa deaviacionoe e ir siempre en forma ascendente, 

En lo que se refiero a la comunidad, una empresa productiva 

favorece a esta en cuanto a que podrAn contar con mejores 

producto• y ello traerA consiKO que mejore su calidad de vida, 

Por lo que se refiere a la empresa analizada, podamos 

concluir que es una empresa con una alta satiefacc16n, que ee 

preocupa por au Kento, la cual eec~n plAticas con ellos se 

sienten altamente eatist'echoa, sienten reconocidos y eatAn 

concientes Qua ol factor clave de la empresa es su sente, que 

siempre eet&n buscando tenerlos satiefechoe y que es una empresa 

que mantiene sus puertas abiertas con aue empleados. Saben que 

todaa aus idea• •~r•n e•cuchadas v que aquellas que después de 

una inveaticac16n ae vea que puede formar parte de un proceso (~a 

aea para mejorar alsuno o cambiarlo totalmente), o puede sor un 

nuevo producto, oe realizarA Y ademAe se le darA el 

reconocimiento a aquella persona de la cual surclo la idea. 

La empreaa busca el prosreao de eu Kente Y lo ayuda en su 

eu{'leraci6n, para que ae sientan satisfechos de pertenecre a esa 
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empresa. 

En cuo.nto a 1a ,.roduotividad 1a empresa se encuentL"a. un 

buen nivol, lo Onico que se le eueiri6 fue una medic!On de la 

misma. 

Podemos conc1uir que cu~lQuier persona que deso.rrollr al1una 

actividad, aiempre debe e•t&r motivada. Por el hecho mismo de ser 

un ser humano, se le debe re•petar y ayudar proaresar, no 

poniéndole obstAculou. se necesita que la persona QUe fun2a como 

jefe esté preparado para eerlo e impulee a eu Kente y siempre 

esté di•puesto al diA1010. a e•cuchar incentivar a eus 

•Ubordinado• para que éstos se encuentren aatisfechos de 

pertenecer a una oraanizaci6n con lo cual aumentarA eu 

productividad v lealtad, que a eu vez serA beneficioso para la 

oraanizao16n misma v para 1& comunidad en aeneral. 



BlBLIOGRAFIA. 

l. Arias GAlicia Fernando, ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS, 

Ed Limuoa, lers Edición, México, 1976. 

2. Bain David, PRODUCTIVIDAD, Ed Me Graw Hill, lera Edic16n, 

Mexico, 1985. 

3. Do Lucae Ortueta Ramon, TECNICAS DE DIRECCION DE PERSONAL, Ed 

Limuea, lera Edic16n, México, 1979, 

4. Oouclae Me Orecor. MOTIVACIOff Y MANDO, Ed Diana, lora 

Edición, México, 1961. 

5. Enciclopedia, CLASICOS HARVARO DE LA ADMINISTRACION, Tomo IV, 

Ed Promocioneo Editorialoo México, México, 1979. 

6. Enciclopodia, CLASICOS HARVARO DE LA ADMINISTRACION, Tomo VI, 

Ed Promociones Editoriales México, México, 1979. 

7. Enciclopedia, CLASICOS HARVARO DE LA ADMINISTRACION, Tomo 

VIII, Ed Promocione• Editoriales México, México, 1979, 

8, Encel Peter, Wolf~anc Riedmann, CASOS SOBRE MOTIVACION Y 

y DIRECCIOH DEL PERSONAL, oeusto, 1983. 

9. Gellerman Saul W, MOTIVACION Y PRODUCTIVIDAD, Ed Diana, 2da 

Edición, México, 1970. 

10. Kamachek Dan E, LA MOTIVACION EN LA EffSERANZA Y EL 

APRENDIZAJE, Ed Libreri& del Cole~io, México, 1970, 

11, Hamilton AJ.exander, CIRCULOS DE CALIOADl NUEVO ENFOQUE PARA 

AUMENTAR LA PRODUCTIVIDAD. Ed Modern Busineos Reporte, 

New York, 1977. 

i2. Hamilton A1exander, COMO AUMENTAR LA PRODUCTIVIDAD, Ed Modern 



Business Repovto. Uew York, 1977. 

13. Hampton David R. ADMINISTRACION CONTEMPORAHEA, Ed Me Graw 

H111, lera Edición. México. 1984. 

14. Heaton Herbere. PRODUCTIVITY IN SERVICE ORGANIZATIONS, Ed He 

Oraw Hill. New York, 1977. 

15. Hornbruch Prederick Jr., RAISIKQ PRODUCTIVITY, Ed Me Graw 

H111. •New York, 1977. 

16. Houae R.J, Wiedor L.A., HERZBERG'S DUAL-FACTOR THEORY OF JOB 

SATISFACTION ANO MOTIVATION, Ed Me Graw Hill, New York, 

17. Katz R, JOB LONGEVITY AS A SITUATIONAL FACTOR IN JOB 

SATISFACTIOH, Ed Science Quarterelv, 1978. 

18. Maslow Araham H, A THEORY OF HUMAN MOTIVATION, Vol 50, 

Psvcholocical Review, 1973· 

19. Maelow Abraham H, MOTIVATION ANO PERSONALITY, Ed Harper and 

Row, 2da Edición, New York, 1970. 

20. Newinan William H, KirbY Warren E, LA DINAMICA ADMINISTRAT!VA, 

Ed Diana, 2da Eaic16n, México, 1979. 

21. Robbina Stephen P, COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL, Ed Prentice 

Hall, 3era Edición, México. 1986. 

22. Rubiera Prieto Armando, Puentea Ferrer Basilio, AHALISIS oE· 

EMPRESAS, Ed Pueblo ~ Educac1.6n, 1982. 

23. Schein Edaar H, PSICOLOOIA DE LA ORGANIZACION, Ed Prentice 

Hall, 1era Edición, México, 1980. 

2A. Schermerhorn J.R, Hunt J.O, Osborn R.N, COMPORTAMIENTO EN LAS 

ORGANIZACIONES, Ed Interamericana, 2da Ed1c16n, México, 

1985. 

\f:Sl~ .f l:SI~ 

~ nf u 
Mfl fü.tl{ 
füBJJOlECA 



25. Siliceo Alfonso, CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL, Ed 

Limuaa. lera Edici6n, MAxico, 1976. 

26. Si•k Henrv L, ADMIHISTRACION Y GERENCIA DE EMPRESAS, Ed 

Saber, 3era Edici6n, México, 1979, 

27. Siak Henrv L. Suerdlil< Mario, ADMINISTRACION Y GERENCIAS DE 

EMPRESAS, Ed SoUth Western Publiehin~ Co, 2da Ed1ci6n, 

Cincinnati Ohio, 1976. 

28. Stra& R, MOTIVACION Y DIFERENCIAS INDIVIDUALES EN LA ESCUELA, 

Ed Paidoe, Bueno• Aires, 1966. 

29. Strauaa Qeor&e, Sa.vlea Leonard R., PERSONAL, Ed Herrero Hnos, 

lera Edic16n, M6xico, 1966, 

30. Zaloznil< A Chriatonsen, Roethlijber&or F.J., THE MOTIVATION, 

PRODUCTIVITY AHD SATISPACTION OP WORKERS, A Prediction 

Studv DiVi•ion o~ Raaearch Harvard Business School, 

Bo•ton, 1958. 


	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo 1. Motivación en la Organización
	Capítulo 2. Satisfacción en el Trabajo
	Capítulo 3. Productividad y la Satisfacción en el Trabajo
	Capítulo 4. La Empresa Raychem
	Capítulo 5. Programa de Mejoramiento de Productividad Satisfacción en la Empresa Raychem
	Conclusiones
	Bibliografía



