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CAPITULO |

INTRODUCCION.
1.1 JUSTIFICACION.
En la actuaiidad la administracién ha tomado un desarrollo importante e innovador, ademés de
ser la encargada de pianear, organizar, controiar, motivar, dirigir y tomar decislones. Es
necesario entender esta disciplina para mejorar ias empresas de hoy.
Las transformaciones tecnoidgicas y organizacionaies, que se han venido presentando en los
procesos productivos, asi como en ia forma de conducir ios negocios a nivel internacional
confleren a las empresas, y al pals mismo, una dindmica en donde no se ies pueden considerar
entes aislados, por tanto, constituyen un eiemento importante en la economia actual. (24)
Parte sobresaiiente del desarroiio dentro de la carrera de ingenieria Quimica es el trato con
personas de otras dreas, niveles culturaies y socloecondmicos, sin oividar que finaimente
s0mos, de una u otra forma, parte de una organizacién.
1.2 Objetivo general :
Reallzar un estudio del personal profesionista egresado de ia Facuitad de Quimica que fabora
en la industria farmacéutica para conocer su demanda y ulllizacién.
1.3 Objetivos particulares:
@) Conacer el porcentaje de personaf que estudid una carrera de Quimica,
b) Conocer el sistema de manejo de personal en una muestra de I8 industria farmacéutica y
hacer comparaciones entre las mismas.
c) intentar ver ia realidad de la administracién de personal en ia Industria de ia farmacia,

d) Observar sus fortalezas y sus debilidades.
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CAPITULO .
HISTORIA.
La administracion tiene su origen con el mismo hombre, al ser dirigido en grupos y
organizaciones desde la prehistoria ya que las partidas de caza o los grupos de recoleccién de
viveres, del hombre primitivo, reconocian y obedecian a un lider o a un grupo de Indlviduos que
tomaba las decisiones y eran responsables del blen comun. (29) Los relatos més antiguos de
una administracién estdn en la Biblia con casos como el de Noé, Abraham, asi como sus
descendlentes, lideres de las doce tribus, que tuvieron que manejar tanto recursos materiales
como un gran nimero de personas, con objetivos comunes Inciuyendo desde la construccitn de
un arca hasta gobernar ciudades o ganar guerras,
Culturas como {a Mesopotdmica, Griega y Romana mostraron la eficacla de una apropiada
administracién en la conduccidn de su politica, en la construccién de caminos y el desarroilo de
la contabllided. Hasta la actualidad perduran vestiglos de sus legisiaciones,
Ejemplo claro de esto lo tenemos con los griegos. Sdcratas ( 470 a.C.- 399 a.C) qulen en su
discusion con Nicdmaco, expone que la administracidn es una habilidad personal separada del
conocimiento técnico y de la experiencia. Refiere que los quehaceres tanto pablicos como
privados se realizan por hombres y no existe razén para despreciar @ un buen administrador.(30)
Platén, ( 420 a.C- 347 a.C. ) discipulo de Sécrates, se preocupd profundamente por los
prabiemas politicos y soclales inherentes al desamollo social y cultural del pueblo. En su obra
"La Republica” plantea la forma democrética del goblemo y la adminlstracién de los negocios
pubiicos, Aristdteles ( 384 a.C- 322 a.C ) discrepd grandemente de su maestro Platén pero en
su libro "La Polltica” estudia la organlzacién del estado y distingue tres formas principales de
adminlstracién pablica; 1.- Monarqula o gobiemo de uno solo
2.- Aristocracia o goblemo de una élite

3,- Democracia o gobiemo del pueblo. (8)



Desde la edad antigua hasta la edad modemna |a filosoffa pone de manifiesto los problemas
administrativos. Es can Francls Bacon ( 1561-1629 ) considerado cama el fundador de la l6gica
modema que se basa en el método experimental e Inductiva, donde encontramos el intento de
separar lo esencial de lo accidental, Bacon se anticipé al principio de la prevalencia de lo
principal sobre lo accesario.

René Descartes ( 1596-1650 ) considerado coma el fundador de la filosofia modema en su libro
"E| Discurso de! métado * describe los principios de su métado filaséfico que son:

1.- Principio de la duda sistemética o de la evidencia. Conslste en no aceptar
como verdadero algo hasta no saber las evidencias, con esta evidencia se elimina la
precipitacién y fomenta la prevencion, aceptando sélo aquello que es claramente evidente.

2.- Principlo del andlisis de la descomposicién. Consiste en dlvidir tantas
veces como sea necesario un problema para encontrar la solucién.

3.- Principlo de la sintesis o de la composicién. Conslste en conducir nuestros
pensamlentos y raciacinio en forma ordenada para empezar de o més facil a lo dificll.

4.- Principio de la enumeraclén o de la verificacién. Conslste en hacer todo,
recuento, verificacién y revislones en forma tal, que evitemas el alvidar aigo.

Tomas Haobbes ( 1588-1679 ) desarrolié una teorla del arigen contractualista del estado, donde
sostenia que al principio el hombre primitivo, pasé a la vida soclal medlante pactos y que el
estado se cred para imponer orden y arganizacién de la vida saclal.

Jean-Jacques Rousseau ( 1712-1778 ) desarroila la teoria del contrato soclal. Rousseau Imagina
una convivencia Individualista, vivienda el hombre cordial y pacificamente con sus semejantes
y sostlene que la vida en sociedad lo corrompe,

Carios Marx ( 1818-1883 ) y Federico Engels ( 1820-1695 ) proponen una teoria del arigen
econdmico del estado. Ei surgimiento del poder palitica y del estado es fruto de la dominacién
aconémica del hombre por el hombre. En el manifiesto comunista afirman que la lucha entre

explotador y explatado siempre ha existida.



Ei Marxismo fue la primera ideologia en afirmar el estudio de ias leyes objetivas del desarrollio
econémico de la soCiedad.

Con el surgimiento de la fiiosofla moderna, deja la administracién de recibir contribuciones e
influencias debido a que la filosofia se aleja de los problemas organizacionales.

En la actualidad las lgiesias Calélica y Protestante han afectado en gran medida el desarollo de
la civliizacién occidental utillzando los conceptos administrativos.

La préctica administrativa entre estado e Iglesia fueron transferidas lentammente pero en forma
efectiva muy posiblernente por los princlplos fundamentales de organizacién de tal forma, que
su estructura de organizacién sirvid de modelo para aigunas ofras, permaneciendo por siglos
bastante estable hasta el nacimiento de la revolucién industrial en inglaterra en el siglo XVIII.
Esta trajo la sustitucién del poder mecénico por el poder humano mediante el uso de la maquina
de vapor, aterando draméticamente toda la actividad Industrial por el uso de las méquinas y el
mejoramiento del trasporte y comunicaciones, lo cual trajo como consecuencia la centrallzacidn
de las actividades productivas. Se establecen nuevas relaciones entre obreros y patrones y se
da la separacidn entre consumidores y productores. Estas nuevas condiciones para establecer y
alcanzar los objetivos resultaron Insatisfactorias y dieron origen a nuevos medios de
administracion.

Asl se Inlcian los primeros experimentos clentlficos en la practica de la administracion,

Charles Babbage (1792-1871) Profesor de matemé&ticas pasd gran parte de su vida tratando de
hacer més aficienles ias operaclones de fabricaclén. Investiga mélodos para mejorar la
productividad del trabajador con el uso de mediclones del trabajo, alslarmiento de tareas y
adiestramlento para la determinacidn del costo, la participacién de ulllidades y planes de
incentivos. Babbage Inventd un aparato, antecesor de la computadora, al cual denomind
"méquina de diferencias" que realizaba célculos mateméticos y obtenia probabilidades

estadisticas. Escriblé un libro titulado "On economy of machinery and manufacturer”.



James Montgomery, propletario textii en Escocla, escribié ios primeros textos administrativos
para su compaflia y para otr@s. Su problema fue que eran demasiado técnicos y con poca
profundidad, no obstante, toca importantes puntos como son: planeacién, organizacién y control
adecuado & |as primeras empresas.

Robert Owens ( 1771-1858 ), exitoso empresario textll, no compartié el gusto por el proceso de
Industriailzacién, especificamente en lo referente a la especializacién o divisién del trabajo.
Owens Intenté hacer resajtar el elemento humano de cooperacién en las fébricas que
administraba, y traté de educar al trabajador para que fuera generalista con respecto al negocio
de la empresa. Reformé el papel de gerente, redujo la jomada laboral a diez y media horas de
trabajo. Sostenia que al mejorar las condiciones del mismo se elevarian la produccién y las
utilidades. Instituyé algunos procedimientos especificos que incrementaron la productividad,
realizando una evaluacién diaria del trabajador. Al ser piblicas sus normas, daba origen a la
competencia intema y estimulaba al empleado.

Andrew Ure, Industrial Ingiés, crela que la educacién era la respuesta para reducir el choque
cultural de la Industrializacién. Entrené a los gerentes para |a Industria y esceibe un kibro técnico
sobre los aspeclos mecdnicos, morales y comerciales de la Industria.

Charies Dupln, educador Industrial en Francia, fue uno de los primeros en apoyar la ensefianza
de técnicas administrativas mds amplias en la Unlversidad, recalcando que los gerentes
requieren mucho m4s que |as habliidades técnicas para maximizar |a producclén,

En Estados Unidos el primer gran negoclo son los ferrocarriles. John Stevens obtuvo la primera
franquicia, lo que Inicié una Industria que cambié la faz de la nacién en pocos aflos. Danlel Mc
Collum Intenté crear una estructura organizacional formalista y un sistema para esta gigantesca
industria. Después Henry Vamum Poor pulié y promovié los principios de Mc Colium por medio

impreso e hizo destacar tres puntos:



1.- La organizacidn sistemética es bdsica para toda administracién y debe
axistir una clara divisién dei trabajo.
2.- La comunicacién continua por medio de reportes es necesaria para el
controi efectivo,
3.- La comunicaclén debe ser registrada para qua se convieria en Uti} para
dacisiones futuras,
Para fines del siglo XiX se habla escrito, practicado y predicado mucho sobre lla administraclén.
Por desgracia era muy localista, limitado a una empresa en particular, en su mayorfa eran
técnicos y sélo en algunas ocaslones aludian a los principlos generales de organizacién,
Es con Ia participacién de Frederick W. Taylor y la escuela de la administracién clentifica
cuando la administracién se estudia como disciplina.
De éste y de otros desarrailos anteriores, han surgido numerosas escuelas de pensamiento
adminisirativo de todo tipo como son:
1.- La adminlstraclén clentifica,
2. L& administracién de comportamiento.
3.- La administracién social.
4.- Los sistemas administrativos.
5.~ La administacién de contingencia.
6.- La administracién declsional.
7.- La administracidn de medicién cuantitativa.
6.- El proceso administrativo,

9.- La reingenierfa. (6, 28, 29, 30)



2.1 ESCUELA DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA.
Esta escuela como su nombre lo Indica utlliza el método clentlfico y sigue los pasos sigulentes
para alcanzar un objetivo;
Identificar la proposicién (objetivo), adquirir Informacién respecto a la proposicidn por
observaclién, formular una hipétesis, investigar la proposicién por medio de la experimentacién
controlada, fijar prioridades y aclarar los datos obtenidos, exponer la respuesta tentativa a el
objetivo y ajustar a Implementar la respuesta a la proposicién,
Frederick W. Taylor ( 1856-1915 ) ha sido denominado el padre de la administracidn clentifica.
Estaba convencido que era la administracién y no la fuerza de trabajo, la causa y la soiucién
potenclal a los problemas de la industria, Taylor concluyd que los trabajadores tenian técticas
dilatorias porque creian que si trabajaban més rdpido se quedarian sin empleo y como los
salarios eran por hora o por dia los Incentivos Individuales se destruian. Pidié una revolucién
mental basada en cualro princlplos: * Creacidn de mejores métodos de trabajo. * Seleccion y
desamallo clentifico de los trabajadores. * Relacién y unidn del mejor método de trabajo, el
trabajador dasarvoilado y entrenado. * Cooperacién estrecha de los gerentes y trabajadores, 1o
que Inclula la divisidn de! trabajo y la responsabilidad del gerente de planear el trabajo. Taylor
sefialaba que {os gerentes y trabajadores deblan entender la cantidad y la calidad del trabajo
que debla desarollarse en un perlodo determinado. Esto proporcionaria la base para un
entendimiento mutuo y punto focal para mejores relaciones entre los trabajadores y la
administracién. Taylor describié su filosofia en cuatro principios bédsicos:
1.- El verdadero desarrollo de una clencia de |a administracién, de modo que,
por ejemplo, pudiera determinarse el método 6ptimo de ejecutar cada tarea.
2. La seleccién clentlifica de los trabajadores, de modo que a cada uno se le
asigne la responsabilidad de una tarea para ia cual es apto,
3.- La educacidn y desarrolio clentificos del trabajador.

4.- Cooperacién Intima y amistosa entre gerentes y trabajadores. (15)



Henry L.. Gantt ( 1881-1910 ) abandond el sistema de tarifas diferenciales por considerar que
tenfan poco impacto motlvacional. Conciblé ofra idea: El trabajador que terminaba el trabajo
asignado de un dia obtenla un bono en la jomada, Gantt afladia una segunda motivacion, ya
que se le daba un bone al supervisor por cada trabajador que reclbiera el suyo, mas uno
adiclonai si todos aicanzaban a cubrir su trabajo. Con ésto intentaba que el supervisor viera de
adiestrar con eficacia a sus trabajadores.

Tamblén fué partidario de las revisiones publicas e inventd un sistema de gréficas para el
programa de produccion.

Los esposos Gilberth Frank y Liilian ( 1868-1924 y 1878-1972 ) realizaron sus aportaciones a la
administracién en equipo. Lllilan escribld una tesis denominada "La psicoiogia del manejo” y fué
publicada por una revista en 1912, Aunque eila y Frank colaboraron en los estudios de fatiga y
movimiento, Lillian se concentrd mds en las formas de blenestar del trabajador.

Segin la concepclén de Frank, el movimiento y la faliga estdn ‘inlerrelaclonados: cada
movimiento evitado reduciria la fatiga. Mediante la cdmara fotogréfica mejord la ejecucién y
aminord la fatiga pues estudié minuciosamente ios movimlentos del trabajador.

Los esposos Glibert idearon un plan promoclonal basado en tres posiciones, af cual pretendla
servir como programa de desarrollo del empleado ademés de ser un método para mejorar la
moral de éste. La ldea era: que el empleado sigulera en su trabajo actual; segundo se preparara
para la posicién inmediata superior y tercero, adlestrara a su sucesor. Todo ésto se efectuaria al
mismo tiempo, de forma tal que todo el personal fuera maestro, aprendiz y agente en espera de
mejorar.

Henry Fayol ( 1841-1925 ) reallzd tamblén valiosas contribuciones al pensamiento y desarrollo
administrativo. Fayol hizo generalizaciones universales respecto a [a administracién,

A diferencia de Taylor, Fayol se referfa a la adminisiraclén clésica come un todo y no como un
solo segmento de efla. Por ejemplo, &l dividié las actividades en: técnicas, comerciales,

financieras, de seguridad, contables y administrativas.



Fayol consideraba que una buena direcclén cae dentro de clertos patrones que pueden ser
identificados y analizedos. La administracion estaba compuesta de funciones @ partir de las
cuales podia estudiarse y desamollarse la administracién. Enfatizaba el raclonaiismo y la
cangruencia ldgica. Sostenla que el gerente nace, no se hace. La préctica como la experiencla
serdn Utiies sdlo a las gentes que poseen esas caractaristicas innatas de buen administrador y
define la administracién a lravés de cinco funciones: planeacién, arganizacidn, direccion,
coordinacién y contral.

Aunque escriblé un libro, en 1916, fue hasta 1949 cuando se tomaron en cuenta sus
aportaciones y dentro de éstas destacan: Los conceplos de destrezas adminisirativas globales.
Sigue siendo vdildo el conceplo de que varios principlos identificables rigen un buen
comportamiento gerencial.

Su perspectiva lyudé @ alslar [as dreas centrales de Interés practico pars ellos y se preocupd en
presentar cuestiones de importancia para los gerentes, ademds de hacertos consclentes y
responsables de problemas béslcos y la resoluclén de éstos,

Por desgracia Fayol da la idea de divisién de lrabajo y la unidad de mando pero no ofrece
attemativas para solucionar los conflictos que se originan con ésto.

Taylor tuvo discipulos que difundleron su pensar entre los que destacan: Carf Barth, Henry
Gantt, Frank Gliberth, Harringlon Emerson y Morris Caoke, todos ellos realizaron importantes
contribuciones ascritas y practicas al crecimiento de la administracién,

La administracion clentifica eportd grandes conocimlentos administrativos. Su esencia es e
desaivolio de una mente Inquisitiva resultante de més conocimlentos, més hechos, mds
relaciones.

Sus métodos pueden aplicarse a distintas actividades organizaclonales y no séio a las

industriales, gracias a ia técnica de eficiencla.



La imporancia dada a la seleccién y desamolio clentifico de los trabajadores trae como
consecuencla la habilidad del adiestramiento y tiene como recompensa el mejoramiento de la
eficacia, por ultimo el diseflo del trabajo busca la optimizacién en la ejecucién de Ia tarea y
prepara e} terreno a la profesionalizacion de ésta disciplina.

Dentro de las limitaclones que presenta est4 la de falta de la revolucién mental apoyada por
gente como Taylor.

En algunos casos al aumentar la productividad se originaron paros 0 cambios en /as tarifas por
pleza, déndose de esa manera una forma de explotacién pues para ganar lo mismo un
trabajador requeria de hacer més.

Los sueldos mds altos y las mejores condiciones de trabajo que hoy disfrutamos no se dan
voluntariamente por parte de la gerencia, pues el crecimiento del sindicalismo después de la
depresidn y la escasez de mano de obra ai terminar la segunda guerra mundlal ha sido una de
las partes mds Importantes en las conquistas laborales.

La administracién clentifica se vio obstacullzada por las noclones inciplentes del
comportamiento humano que predominaban en esa época y en donde se decla que el hombre
es racional y suponia que actuaria en la manera que mejor satisfaciera a sus necesidades
econdmicas y fisicas, sin tomar en cuenta las neceslidades soctales de los miembros del grupo
que originarian frustraciones y tensiones, entre los mismos, dentro del trabajo al no verse
resuelta su satisfaccion en el mismo. (6, 28, 28, 30).

2.2 ESCUELA DEL COMPORTAMIENTO.

La escuela del comportamiento nacié en parte porque los administradores comprobaron que la
teorfa cidsica no lograba una eficiencia completa en la produccién ni en el iugar de trabajo, dado
que no toda la gente observaba los patrones establecidos o los patrones racionales del

compbnnmlento.
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Hugo Minsterberg ( 1883-1916 ) consintié an aplicar las harramientas de la psicologia pare
conseguir ios mismos objetivos de Ia productividad que aicanzaban con otras teorfas,
Escribe vailos libros destacando "Psychology and Industrial efficlency” donde sefiala que la
productividad puede elevarse en tres formas:

1.- Encontrando a la persona idénea para un puesto determinado.

2.- Creando el mejor trabajo que sea posible.

3.- Usando la Influencia psicolégica a la que denomind “El efecto éptimo"

para motivar al trabajador,
En la década de 1930 Eiton Mayo ( 1880-1949 ) y Fritz Roethlisberger condujeron los estudios
Hawthome en la Westem Electric y proporcionaron una nueva escuela de pensamiento
administrativo, Ellos buscaban determinar el Impacto de factores en ol entomo fisico sobre la
productividad del trabajador. No se encontrd alguna relacion, pero los experimenios
descubrieron que si los supervisores desarmrollaban habilidades efectivas en relaciones humanas
al aconsejar 8 los empleados, establecian su autoridad sobre una base de habilidades sociales y
procuraban ia cooperacién entre ios empieados, en vez de sdlo tener la experiancia técnica y
coercitiva, se elevabs la productividad del empleado.
Punto importante y focal de ia accién administrativa es ei comportamiento del ser humano,
Crelan que ia administracién no lo hace el comportamiento, induce @ que otros lo hagan,
Los tamas que con mds frecuencia hacen resaltar, son las relaciones humanas, la molivacién, al
liderazgo, el entrenamiento y la comunicaclén,
Esta escuela se origind de la aplicacién de las clencias del comportamiento y se considera al
Individuo como un ser saclo-psicolégico.
Esta escuela tuvo notables e Importantes contribuciones, por ejempio, el énfasis an el uso de la
participacién y las formss de manejar los conflictos que se originan por existir marcadas
diferencias de opinién dentro de una organizacién; reconoce la influencia del smbiente y las
restricciones sobre el comportamiento, Esto lieva al descubrimiento de las necesidades y
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motivaciones de la persona en su trabajo, el uso de la autoridad y las relaciones Informales
dentro de un amblente de lrabajo.

Mayo y los tedricos de ésta escuela introdujeron e! concepto de hombre-social motivados por el
deseo de establecer relaclones con ios demds, sostuvieron que el hombre se autorrealiza. En
pocas palabras explicaban mas exactamente la motivacién del hombre,

Segun Abraham Maslow, ias necesidades que estamos motivados a salisfacer caen dentro de
una jerarquia, En la parle Inferior, de una escala, se halian las necesidades fisicas y de
seguridad. En la parte suparlor se encuentran las necesidades de! ego y las de autorrealizacidn,
En general, las necesidades dei nive! inferlor han de ser cubiertas antes de que se examinen las
de del nive! superior, Cuando muchas de ellas han sido satisfechas casi todos buscamos las de!
ego y de autorreatizacion.

Algunos psicdlogos pensaron aflos después que éste modelo es inadecuado para explicar
debidamante lo que motiva al trabajador. Afirman que no todos pasan en forma predecible de un
nivel a otro en la jerarquia de necesidades. Para algunos e! trabajador séio satisface sus
necesidades inferiores. A otros tan solo les satisface ver cublertas sus necesidades de orden
superior e incluso optan por trabajos que amenazan su seguridad con tal de alcanzar metas
exclusivas.

Esta escuela es popular y tiene muchos partidarios como son Rensis Likert, Kut Lewis,
Abraham Maslow y Fred Herzberg.

Las aportaclones que realizaron fos expertos en la escuela del comportamiento se basan en la
motivacion Individuai, comportamiento de grupo, relaciones interpersonales en el trabajo y la
importancia que tiene el trabejo para el ser humano,

Esos astudiosos siguen ofreclendo nuevos discernimlentos en dreas como liderazgo, resoiucion
de confiictos, |la adquisicién y uso de poder, el camblo organizacional y _la comunicacion,

A pesar de éstas Importantes eportaciones, no se ha desarmollado todo el potenclal de ésta drea.
Tamblén los gerentes muestran a veces resistencia a ias recomendaciones de éstos estudiosos,
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porque no les gusta admiltir que requieren de ayuda para tratar a ia gente.

Los que pertenecen a ésta escuela tienden a usar tenminologla técnica en vez de lenguaje diaro
an la comunicacién de sus hallazgos y ésto ha contribuido & dificultar la aceptacién de sus
ideas. Por Gltimo el comportamiento humano es tan complejo, que a menudo los clentificos del
comportamlento no coinciden en sus recomendaclones respecto a un problema, lo cual dificulta

a los gerentes decidir que recomendacién segulr. (28, 29, 30)

2.3 ESCUELA SOCIAL.

Esta escuela considera la prictica de la administracion como un sistema de Intervelaciones
culturales y asté oriantada socioidgicamente, tratando de identlficar fos dlversos tipos sociales
on una organizacién, sus relaciones culturales y la Integracién de éstos grupos en un sistema
soclal completo. Esta escuela junto con la del comportamianto se derivan de Ia aplicacion de las
clencias del comportamiento a la administracion,

Parte fundamenial de éste pensamiento es solucionar mediante la cooperacitn las diversas
imitaciones humanas y su entomo. Por lo general se utiliza una unidad soclal como punto de
vista ikdeal donde el Individuo se comunica con efectlvidad y contribuye de buena voluntad hacla
of logro de un objetivo coman,

El nombre de comportamlento organizacional para designar éste método ha legado a ser de uso
plblico. Cuando se contempla una entidad social, se astudlan las reiaclones entre la
organizacién, los entomos intemos y extemos y las fuerzas que producen el cambio y los
sjustes.

En asencla la ascueia soclal hace destacar la Interaccldn‘ y cooparacién de las personas que
forman una entidad social. Utiliza el comportamiento organizacionai tanto racional como no
racional y al desarvollo del entendimiento basado en investigaciones empiricas,

Mary Parker Follett ( 1868-1033 ) estaba convencida de que nadie podia llegar a ser una

persona integra si no pertenecia a una agrupacién,

13



Pensaba que la distincién aitificial entre gerentes y personal, obscurecia ésta sociedad natural.
Follett sostuvo que, para que unos y otros verdaderamente estuvieran integrados en un grupo,
requerian abandonar las ideas tradicionales.

Oiiver Sheldon ( 1804-1051 ) es de los primeros en subrayar ia responsabiiidad social de la
empresa en una forma arménica, con los valores adecuados, adelanténdose varias décadas a lo
que menciond 4 en los afios veinte. Creia que Ja empresa deberia prestar un serviclo a la
comunidad y que *la ética es tan indispensabie para la administracién como la economla”, Los
bienes y servicios que ofrece la industria han de ser @ los precios mas bajos, con un nivel de
calidad y distribucion, en tal forma que, directa o indirectamente, faciliten la obtencién de los
fines de la comunidad.

Para Sheldom !a administracién cientifica con la ética @ la comunidad debia seguir tres
principlos:

1.- Las politicas, las condiciones y los métodos de la Industria favorecerdn a
la comunidad,

2.- Le edministracién procurard conseguir 1a méxima aprobacion moral de la
comunidad, asi como reaiizar los ideales de justicia soclal que suelen ser
aceptados por la paite més imparcial de la opinién comunitaria.

3.- La administracion tomaré la iniciativa y perfeccionard la élica y el
concepto de bien social.

También se destacan como parte de ésta escuela gentes como: Max Weber, Emile Durrkhelm y
Vilfred Pareto.

A continuaclén se mencionan algunas de ias aportaciones que reaiizd ésta escuela a la
administracién, 'omre las que destacan:

Al poner en reileve las necesidades soclales, el movimiento de las relaclones humanas mejoré
ia pers‘bectlva cldsica que consideraba la productividad casi exclusivamente un problema de
ingenierfa, ademds recalca la importancia del estllo gerencial y con eilo cambia la formacién de
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los adminlistradores.

Por uitimo, se hace patente la utilizacién de las dindmicas de grupos. Los administradores
empiezan & pensar en funcidn de los procesos y premios del grupo para completar su enfoque
anterior en el Individuo,

Dentro de las limitaclones que presenta ésta escuela esté la de que el concepto hombre-social
requiere de un conirapeso hombre-econdmico-soclal pero tampoco se describe totaimente a los
individuos en sl lugar de trabajo. A pesar de muchos Intentos por mejorar la productividad no se
obtuvieron asos rasultados, dado que el amblente soclal dal iugar de trabajo no es més que uno
de los factores que Interrelacionan. Otros son: L.os nlveles de salario, el grado de interés por una

tarea, la cultura, la organizacidn misma y las relaciones entre gerente y trabajadores, (28, 20,30)

2.4 ESCUELA DE ENFOQUE DE SISTEMAS APLICADO A LA ADMINISTRACION.

Un sistama es un todo organizado, compuesto de paries conectadas en clerta forma y dirigido 8
detarminado propdsito. Cada sistema tiene un Insumo, un proceso y un producto y es una
unidad auténoma. También asté relaclonado 8 olros sistemas de orden més amplio o superior y
sus subsistemas o los de ordan Inferior, entendiando que lo que haga uno afecta al conjunto, El
pensar en términos de sistemas simpiifica el entendimlenlo de las actividades con las cuales
debe trabajar un gerente y lo capacita a considerar mejor la naturaleza de los problemas que se
deben resolver ya que debe identificar el problema e intentar evilar un Impacto negativo sobre el
grupo entero. Esto nos lleva a la idea de que un gerente no puede trabajar solo dentro de un
organigrama tradiclonal. Para imegrar Su depatamento con toda la empresa, necesita
comunicarse con otros empleados, departamentos y con frecuencia, también con representantes
de otras empresas, N
Chester |, Bamard ( 1888-1961 ) formula las teorfas de la vida organizacional, En su opinién ias
gentes se asocian en organizaciones formales con ei propésito de conseguir cosas que no
podrian obtener trabajando solas, Ias metas de una organizacién salisfacen sus necesidades
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Individuales y con ésto liegd a su tesls central: Una empresa puede operar de manera eficiente y
sobrevivir sélo si se mantienen en equilibrio las metas de eila, asi como los objetivos y
necesidades del empleado.

El reconocimiento de la Importancia y universalidad de !a organizacién Informal fué la principal
aportacién al pensamlento administrativo.

Los escritores que han influido la escuela de sistemas de !a administracidn Incluyen a otros

como Ludwig Von Bertalanffy, Russel Ackoff, Kenneth Bouiding y Witllam Scott. (30)

2.8 ESCUELA DE LA ADMINISTRACION DE CONTINGENCIA.
La teoria de la udministracién de contingencla se origind del enfoque de sistemas para las
organizaciones sdminisirativas. '
Intenta trasisdar los sistamas a |a operacién. La teoria del liderazgo, expresa que éste depende
on su mayor parte de tres factores:
1) Relaciones lider-mlembro. Ei lider disfruta de la confianza de los
miembros dei grupo.
2) Estructura de la tarea. E) objetivo estd claro y |a dacisién del lider puede
verificarse desde afriba.
3) El poder del puesto. E! lider tiene la Infiuencla para dirigir, decidir y lograr
la cooperacién,
Varias combinaciones de éstos factores condicionan las acciones del iderszgo administrativo.
Existen ocho combinaciones posibles de éstos tres factores.
Belaciones LM

Estructurs de tares, Peder,
Buenas Estructurads Fuerte
Buenas Estructurada Débil
Buenas No estructuradas Fuerte
Buenas No estructuradas Débil
Maias Estructuradas Fuerte
Malas Estructuradas Débil
Malas No estructuradas Fuere

Malas No estructuradas Débil 18



En oiras palabras le efectividad y el estilo del liderazgo dependen 0 son contingentes de le
calidad da los tres factores del liderato y el estilo del liderazgo varie con las combinaciones de
los fectores presentes en el entomo en particular que se esté considerando, Ningin estilo de
lidngo s apropiado pare todas las condicianes. Depende de los factores que en cada caso
goblemen, Esle es la esencia del enfoque de contingencle.

La idea de lomar las variables dei entamo no es nueva, Este concepto se ha destacado en lo
denominedo administracién situacional. Mary Parker Follet usd, en un folleto publicado en 1918,
la frase "Ley de la situecidn® para expresar la misma idea general,

Deniro de {as gentes que han apoyado éste movimiento se encuentran; Fremont Kask, James
Rosenzweig, Danie! Katz, Robert Kahn, Tom Bums, G.M. Stalker, Robert Lawrence y Richard
Lewrence. '

El sporte de éste teoria se basa en una mayor consideracidn a los sspecios ambientales y
situacionales, De un problema dado, se sugerird un mayer uso de las diferentes escuelas pare la
sokcidn del mismo,

Esto conduce al emplao de un proceso administrativo modificado.

Conforme al enfoque de contingencias, la funcidn del gerente consiste en identificar que
técnicas, en determinadas situaciones, momento y circunstancias particulgres, eénlﬁbulrln ala
obtencién de las metas de la administracién,

Este enfoque pone en relleve las interrelaciones de las partes de una organizacién. La teorfe de
contingencias se basa en ésta perspectiva al concentrarse més en la natursleza de las

relaciones existentes entre las panes. (29, 30)
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2.6 ESCUELA DE LA ADMINISTRACION DECISIONAL.

La importancia de ésta escuela estriba en la toma de decisiones administrativas, que es el
verdadero trabajo dei gerente.

Dacidir qué lograr y cémo logrario es el reto vital dal gerente y es éste quien toma las
decisiones.

En algunos casos la decisién se ve afectada por ia economla, eventos que ocurran en la
empresa o cualquier otro Impacto del exterior que, en forma directa o indirecta, Influyan en la
decisién tomada.

Por lo general se consideran los problemas, riesgos y se pronostican resuitados.

No existe duda que la toma de decisiones es o mds importanie en todas las escuela de
pensamiento.

La conceptualizacién contemporénea de la declsion no estd limitada @ una seccién ni se define
por el sentido comtin. ‘Muchos creen que una declisidn administrativa Incluye no sdio qué hacer
sino tamblén el cémo y cuando.

Dentro de los contribuyentes a ésta escucia estdn gentes como: Herbert Simon, Luther Gulick y

Lyndall Urwick. (30)

2.7 ESCUELA DE LA MEDICION CUANTITATIVA.

Este enfoque trala de dar una solucién @ un problema que empieza cuando se llama a un equipo
mixto de espaclaiistas de varias disciplinas para que analicen un problema y ponga una soluclén
@ la gerencla. Incluye las disciplinas que consideran que la administracién es una entidad I6gica
cuyas acclones pueden expresarse en términos de simbolos matematicos, relaclones y datos
capaces de ser medidos. Estd reiacionada con la toma de declsiones. Existen dos
caracteristicas fundamentales en ésta escuela:

1) Optimizar o minimizar el insumo-producto.

2) La utilizacién de modelos matemaéticos. 18



Optimizar o minkmizar quiere decir que se elige fo més conveniente para un factor seleccionado
de entre una totalidad tal como toda una organizacién, departamento o grupo de {rabajo y cual
sitemativa serla menos convenlente. Optimizar por lo general estdé asociado con ventas,
utiiidades brutas, utilizacién de magulnaria, servicios o productividad. En contraste minimizar
tiplcamente se usa para los costos o el transcurso del tiempo.

Un modelo matamatico hace factible el proceder a la optimizacién o minimizacién. Este modelo
representa todos los factores pertinentes en forma cuantitativa refleja ia influgncla relative de
cada uno de ios factores sobre ol todo y el impacto que representa el camblo de uno de éstos al
conjunto y sl total, El modelo maiemético puede ser una sencilla ecuacién o una serie de
acuaciones, dependiendo de 1a complejiiad y del nimero de fos factores involucrados. Teniendo
entendido que a! finalizar al grupo dard una altemativa de solucion,

Esta escuela aporta a la administracién 1a metodologla de la Solucidn de problemas.

Dichas técnicas se aplican en actlividades como ia elaboracién del presupuesio de capilal y la
adminisiracién de flujo de efectivo, la programacién de la produccién, el desarolio de
astrateglas del producto, la planeacién y desamoilo de los recufsos humanos, el mantenimiento
de los nlveles 6ptimos de Inventarios y programacién de vueios. (29, 30)

Sus aportaciones han sido més notorias en la planeacién y control, Pero todavia no dan su
potenclal en o) dmbito de organizacién, dotacion de personal y direccién empresarial.

Algunos autores consideran que no han logrado dar una solucién adecuada a los problemas por
la lejania y falta de conocimiento de los problemas y limitaciones que en realidad enfrentan ks

gerentes. (30)

2.8 ESCUELA DEL PROCESO ADMINISTRATIVO.

Los partidarios de ésta escuela consideran la administracién como una activided compuesta de
clertas subactividades que conslituyen el procese administrativo dnico, Este proceso se
considera @ manera de nicieo esenclal de fa administracién y consta de varas partes que son:
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Plansacion:

Para un gerente y para un grupo de empleados es importante decidir o estar de acuerdo con los
objetivos que se van a alcanzary el siguiente paso es alcanzarios.

En esencla se formula un plan o patrén integrado predeterminado de las actividades futuras,
Esto requlere de la facultad de prever, visualizar, del propdsito de ver hacla adelante,

La planeacion es una funcién fundamental de la administracién.

Organizacién: .

Es el trabajo de la distribucién de ias tareas, estabiecer y mantener relaciones por parte de la
gerencia.

Se puede considerar como hacer que el plan creado por el gerente tenga significado para cada
uno de los miembyros dei grupo,

Ejecucion:

Es la funcién administrativa que trata de proporclonar poder estimulante o de mantener un
ambiente de trabajo en el cuai los miembros quieran desempefarse lo mejor,

Control:

Los gerentes slempre han encontrado conveniente comprobar o vigliar lo que se esté haclendo
para revisar que el frabajo de ofros esté progresando en forma satisfactoria para obtener el
objetivo. Estabiecer un buen plan, distribuir las actividades componentes requeridas por este
plan yla ajecucién exitosa de cada miembro no asegura que ia empresa sea exitosa.

Estas cuatro funclones fundamentalas constituyen el proceso de la administraclén y podemos
decir que ia administracién es un proceso distinto que consiste en planear, organizar, ejecutar y
controlar que se desempefia para alcanzar ios objetivos trazados, mediante el aprovechamiento
de seres humanos y otros recursos.

Ei proceso administrativo tiene aplicaciones universales ya que pianear, organlizar, ejecutar, y
controlar son bésicas y estdn desempelladas por el gerente, sin importar el tipo de empresa, la
actividad principai o el nivel en el cual trabaja el gerente,
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En forma equivocada y con demasiada frecuencia, se cree que ia administracién sdlo se da en
los niveies mds elevados y no en todos ios niveles de la supervision. Sin embargo, cuando se
actua en sus respectivas capacidades administrativas no sélo el presidente de la compafiia, sino
también el supervisor de la oficina desempefia las funciones fundamentales de la

administracion, (30)

A0LA IEWOENCERIA.
Ea ol conceplo méds aclual desde que se realizé el movimlento de calidad. Su cresador es
Michae! Hammer, coautor de "Reengineering the Corporation: A Manifesto for Business
Revolution®. (23)
La reingenieria se puede definir como ei acto de pensar fo fundamental y redisefiar radicaimente
los procesos de nwﬁos para lograr mejoras asombrosas en medidas de rendimiento, costo,
calided, servicio y velocidad,
Dentro de las mejoras logrodqs con ésta escuela estén;
El mejoramiento en Ia atencién al cliente. La empresa que tardaba sels dlas en aprobar un
crédito a un cliente, observa que el trabajo real para procesar fa soficitud es solamente de 90
minutos,
Sin embargo como (08 papeles tenian qua Ir de un departamento a otro y hasta de un edificio a
otro, ef iempo se extendla.
Actuaimente, una sola persona esta a cargo de todo el proceso, el tiempo de respuesta se ha
acortado a cuatro horas y el personal asignado al proceso tambien ha disminuido,
Los esfuerzos de reingenieria tienen éxito, producen saitos enormes en rendimientos,
Algunos de los principlos de ésta escuela son:

1.- Plensa en grande. Se trata de fograr grandes mejoras; por fo tanto hay

que pensar en grande, 21



2.- Organizarse en tomo a resultados, Esta es una gran ventaja del concepto,
pues permite conocer los resultados Inclusive antes de que emplece el
esfuerzo.

3.- Hacer que quienaes utilizan el producto del proceso sean los que io
reglicen. Silos clientes van a necesitar reparaciones, hay que disefiar e}
sistema de manera que sean ellos mismos fos que fo hagan.

4.- Sltuar of punto de dacisidn donde se realiza el trabajo e Incorporar et
control de proceso, Hasta ahora se pensaba que quianes realizaban el
trabajo no lienen el tlempo ni 1a Inclinacion para vigharo y conlroiario y
ademds, carecan de conocimlanio para disefiarfo. Aqui las personas deben

hacerlo y pueden participar de esa fonma mds intensamente en el proceso.

§.- Incluir el trabajo de procesamianio de la Informacién en e trabajo real que
produce la Informacién,

@.- Lograr procesos verdaderamente efectivos haciendo participar al cliente y
8! proveedor, Con ello, muchas de las objeclones que se podrien tener se

‘ resolverdn ante?de que surjan,
1.- Estimular ai personal 8 iravés de cambios e Jnnovaciones. Quienes

efectian un trebajo son los que mejor lo conocen y deben ser estimulados

y recompensados por {a direccién de la empresa.

L8 reingenieria permite anticipar, obtener y administrar el camblo o la adaptacién necesarios,

Su ensefanza es hacer mas con menos ( tlempo, recursos, gente, esperas ). Para lograrlo

conviene organizar el trabajo tomando en cuenta los resultados que se esperan oblener y no las

actividades o funclones ( como ventas o produccién ). Ademds, éste concepto ofrece la ventaja

de conacer los resultados anles de empezar. (15, 23)
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO.



CAPITULO I

MARCO TEORICO.
Es de vitai importancla que jogremos enfrentar nuestro entormo en forma competitiva, utilizando
eficlentemente ios recursos humangs, trabajar en grupos reducldos de productos o serviclos en
ios que seamos mds competitivos y sobre todo tener capacidad de adaptacién y flexibiiidad a ios
cambios de ia demanda, (8)
Debemos reconocer ai ser humano como ia parte principai de tas empresas. No podemos habiar
de serviclo de caildad o de vaior agregado sin pensar en que ia gente puede hacer esto posible.
Ei tema de factor humano generaimente se aborda como una variable que debe medirse en
funcidn de ias utiiidades que se buscan, sin tornar en cuenta ei peso especifico que significa en
i disefio de le empresa para dar servicio ai cliente, (19)
Al dotar @ una organizacidn dei personai suficlente, con eievados estdndares de caiidad,
ademds de planificar su Integracién y adaptacién estamos haclendo una tarea declsiva para
alcanzar los objetivos an todos {os niveles y piazos, (21) ‘
La posibilidad de aicanzar todo esto estd vinculada con ia capacldad que tengan sus dirigentes
para encauzar las acclones de todos sus miembros hacla tas metas pianeadas. (26)
3.1 ASPECTOS BASICOS DE UN LIDERAZGO,
Requerimos de un tiderazgo efectivo donde iogremos conjuntar tres tipos de autoridades:
Lajerdrquica que estd Impiicita ai puesto, La profesional que Ise refiere al conocimiento de ios
asuntos del negocio y La moral que es ia que da cohesidn a ias otras dos. De no existir una
unién entre éstas no existiria un liderazgo efectivo, @ Incluso, tenderd a desgastarse muy
rapidamente. (1)
En términos reales un iider debe cumplir con la direccién de ias personas de forma adecuada sin
considerarlas como cosas y sobre todo motivarias, no soio con Incentivos econémicos, ni
queriendo modificar su conducta Imponlendo castigos, sino entendiendo que no es posible
cambiar estructuras culluraies en esa forma, de ahi que Serfa bueno considerar io que menciona
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Stephen Cavey en su libro los siete habitos de la gente eficaz.

1.- Sea proactivo. Se refiere a tomar las rendas de su vida (conducta,
decisiones, Iniciativa, responsabilidades, etc.)

3.- Empezar con un objetivo. Esto Implica estar centrado en lo que qulero y
hacia donde voy.

3.- Primero es o primero, Se refiere a dar a toda actividad la importancia
adecuada y realizar las cosas de acuerdo a esa escala de

valores o prioridades.

4.- Liderazgo Interpersonal. Implica visidn, actitud proactiva, seguridad,
sabidurla y‘poder para orientar a las personas para que
los acuerdos que se reaiicen sean mutuamente benéficos
(Si la empresa gana yo comparto esos benaficios),

§- Comprender primero para lusgo ser comprendido.

¢.- La ainergia. Todos vamos a trabajar para |a consecusién de un fin
comin,

7.- Afilar ia alerra. Consiste en invertir lo mismo y en concordancla a todas
las dlmeqslones del ser, que son: ser humano, fisica, espiritual, mental y

soclalmente. (5, 14)

3.2 EVOLUCION ADMINISTRATIVA,

Al hablar de superacién y desarrolio administrativo nos refefimos a la toma de decisiones
acertadas y no sélo a la alta jerarqula ya que somos parte de un equlpo de trabajo. Como ya
menclonamos ésto no pude estar estético requiere de una evolucién debida a las exigencias del
mercado y por ello el directivo tiene que estar alerta al camblo, visualizando los puntos débiles y
fuertes de su organizacién y sobre todo, debe tener perfectamente definidos sus objetivos, (22)
Es en éstos terminos, donde entran la calidad y la productividad acorde con la
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competencla,que el dirigente debe demostrar su capacidad de toma de dacisiones ya que s su
actividad principal. Para realizar esto en forma adecuada deberd seguir una melodologia basada
en;

1.~ Definicién del problema,

2.- Recopilacién de datos

3.- Analizar y determinar altemativas

4.- Comparacién de las aftemativas para tomar la decisién final. (26)

Otra forma para obtener una buens decision es realizar éstas premisas:

1.- Preguntar a! cliente lo que qulere. (Conocer sus necesidades). (16)

2.- Si el cllente es ol que pregunta debe reciblr una respuesta afimmativa. (16)

3.- No se debe ofrecer algo que no se puede cumplir.

4.- Creur sistemas adecuados.

§.- Realizar las cosas blen desde la primera ocas!én.

6.- La calidad debe ser Integral. (16)

7.- Agradar el cliente realizando un buen trabajo.

8.- Contar siempre con la mejor gente.

9.- Ahorrar més pagando més.

10.- Los directivos deben ser siempre éjemplo a seguir

11.- Deben existir modales adecuados.

12.- Ser claros en lo referente ai trabajo.

43.- Nuestro producto debe ser bueno para vender blen.

14.- Tener ideas funcionales para la gente.

15.- La gente que trata al cllente debe saber resolver problemas.

18.- Calcular cuanto gasta un cliente en nuestro negocio para convertimos en un habito para
elios.

17.- En caso de habemos equivocado reconocedro de inmediato. (25)
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3.3 ELEMENTOS DE COMUNICACION.

Otro punto importante es la comunicacion permanente y ablerta pues si consideramos que of
éxito es producto del trabajo en equipo, resulta tundpmenlal entender que éste estd formado por
gente que trabaja en lo suyo y que esté vinculado al de los demds.

No debemos olvidar que para que funcione cualquier programa requerimos de la participaclén

de todos incluyendo al grupo administrativo. (17)

3.4 EN BUSCA DE LA EXCELENCIA.

En éste momento con la apertura comercial del pals es para nosotros une terea Imponante y

necesaria ol elevar la productividad y mejorar la competitividad, en los bienes y serviclos de

produccién naclonal. (11) Para ésto requerimos de eliminar obstdculos como;

1.- Escasez de capital.

2.- Carencla de medios de produccion.

3.- Apoyo Insuficiente para |a aplicacion de elementos que den clencla y tecnologla.

4.- Deficiente preparaclén de cuadros técnicos.

§.- Falta de asesoria técnica que difunda adelantos susceplibles a la incorporacién del proceso
productivo,

6.- Opciones al cambio.

De aqul que debemos aprovechar la capacidad instalada en las plantas y promover métodos

para bajar costos diractos e indirectos, asl como aprovachar los recursos humanos, financieros y

tecnolégicos. (26)

Otra forma mediante la cual podemos dar funcionalidad a ésto son los bonos de productividad,

los cuales son otorgados por la empresa al empleado que cumpla con ios pardmetros de

productividad y caiidad que se establezcan.
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El esfuerzo de los trabajadores hacia un aumento de la productividad, el cuidado de los recursos
y blenestar de la empresa, es decir, el Incremento del producto por hombre-empleado sin
detrimento de calldad. (27)

Dentro de los objelivos que debemos aicanzar para una productividad adecuada estén: la
capacitacién, seguridad e higiene, mantenimiento preventivo y comectivo, reduccién de
despendiclos y defectos en el proceso productivo, disminucién de tiempos muertos, optimizacién
del uso de materias primas, insumos intermedios y energéticos, desamollo de multihabliidades
en el trabajador, puntualidad y asistencia, Intensidad y eficlencla en e} trabajo, reduccién de
quejas del usuario, reduccidn de liempos en prestacién dei servicio y mejoras en la caiidad del
mismo,

Esto se logra mediante verdaderas motivaciones ya que no séio se reducen Gnicamente ai factor
trabajo sino que se le anima, se le trata como persona, se resaita ia importancla de su labor, se
ampilan los canales de comunicacion efective, se mejoran los instrumentos de trabajo y se e
califica permanentemente no séio el aspecto técnico que requiere su labor, sino en su desarrolio
y crecimiento como persona, se fomenta el trabajo en equipo y ia integracién del mismo, se
hacen revisidnes periddicas de ias pollticas salariaies, otorgamiento de permisos y perlodos
vacacionales atendiendo a los intereses particulares del trabajador, etc.

Las ventajas de estas estrategias incentivaies es que son ilimitadas como (a imaginacién de la
empresa, incrementan ia superacion técnica y personal de los coiaboradores, identifica @ los
trabajadores de diversos niveles administrativos, se traduce en beneficlos directos en la actitud
del trabajador hacla sus labores y permite una mayor integracion corﬁo organizacién.

De todo io antes mencionado es necesario contemplar que las ideas han cambiado tanto que
hay empresas en las que existe un total desprecio a cualquler tipo de planeacion o esfuerzo de
superacién liegando & concluir que todas 1as culpas de baja productividad se deben al trabajador
flojo e Iresponsable sin analizar la conducta del dirigente o ejecutivo, (2)
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Debemos ver que todavia se manejan en nuestras empresas estilos autoritarios de mando y
control, visién negativa del trabajo, no existencla de interés en el desarrolio y capacitacién de
los subordinados, sistemas administrativos que se basan en premios y castigos o que el dnico

beneficio de la estruclura es definir donde estoy y qué poder o status obtengo en él. (2)
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CAPITULO IV
UNIVERSO DE TRABAJO. '

Un egresado de la Facultad de Quimica debe conocer el campo profesional y tipo de empresas
en las cuales puede desempefiarse en su vida productiva.
Encontramos asl la existencia de egresados en giros como:

- Plésticos y polimeros

- Pinturas

- Pigmentos

- Colorantes

- Pegamento

- Flbras sintéticas

- Petréleo ( Petroquimica bésica y secundania )

- Mineria

- Elaboracion de conservadores

- QObtencién y manejo de productos quimicos

- Solventes

- Obtencidén de papel y cartén

- Fabricacién de producios alimenticios

- Jabones y detergentes

- Fanmacia, etc.
En éste contexto requerimos no sélo conocer opciones laborales, sino adentramos més en la
administracién del personal en ellas.
En éste trabajo nos referimos especificamente a la Industria Farmacéutica.
Segin la Cémara Naclonal de la Industrla Farmacéutica ( CANIFARMA ), la Industria
Farmacéutica puede dividirse en cuatro grupos dependiendo su produccién en:

1.- Humana.

2.~ Veterinaria,

3.-Productos auxiliares para la salud.

4.-Farmoquimicos,
A su vez cada una de ellas guarda las sigulentes caracteristicas.

1.-HUMANA,

- Agrupa a doscientas treinta y dos empresas en todo el pais, dividiéndoias en setenta y una
grandas, treinta y siete medlanas, ochenta y una pequefias y cuarenta y tres micro-Industrias,
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2.- VETERINARIA,

- Constitufda por sesenta y cuatro empresas en todo México, de las cuales cualro son grandes,
seis medianas, trelnta y cuatro pequedas y velnte micro.

3.-PRODUCTOS AUXILIARES PARA LA SALUD ( PAPS ),
- Integrada por setenta y siete empresas en toda la Replblica, de las cuales trece son grandes,
cinco medianas, treinta y una pequefias y veintiocho micro-industrias.

4.-FARMOQUIMICOS. .
En ésta division existe en especial gran problema pues casi todas son micro y pequefias
Industrias que desaparecen con frecuencla. El nimero de empresas agrupadas en éste sector
varla constantemente por las altas y bajas que se presentan,

Usando |l misma fuente de informaclén encontramos que I8 Industria Farmacéutica divide su
personal en;

PERSONAL OCUPADO POR LINEA DE PRODUCCION.

HUMANA VETERINARIA PAPS  FARMOQUIMICOS TOTAL

ADVO, 20,073 981 2,082 649 23,785
TECNICO 4333 280 578 569 5,757

OBRERO 17,909 1,023 3271 604 22,807
TOTAL 42,315 2,284 5928 1.012 52,439

PERSONAL OCUPADO POR TIPO DE EMPRESA.

GRANDE MEDIANA  PEQUERA MICRO  TOTAL

ADVO. 19,610 1,805 2,232 138 23,785
TECNICO 4,808 529 532 88 5,787

OBRERQO 16,924 2915 2,930 128 22,897

TOTAL 41,142 5,249 5,604 354 52,439 (20)

Nos adentraremos en el estudio de la Industria Farmacéutica Humana. Por datos obtenidos en ei

Directorio de Especialidades Farmacéuticas ( PLM ), existen alrededor de clento sesenta

empresas que tienen oficinas administrativas o sus plantas productivas en la cludad de México.
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4.3 OBJETIVOS POR PREGUNTA.

1.- Conocer i la base trabajadora participa en [a toma de dacisiones,

2.- Resaltar la importancia que tiene |8 comunicacién dentro de la empresa.

3.- Conocer que $ex0 tiene mayor aceptacién por su desempefio y productividad.

4.- Saber como ha impactado & la industria Farmacéutica la situacién econémica del pals.

§.- Conocer la estabilidad laborai de los egresados en Quimica en la Industria F armacéutica.
8.- Complementando ta pregunta anterior deseo saber ias causas de inestabilidad.

7.- Comprender si de algun@ manera los directivos reconocen al personal su identificacion y
entrega & la ampresa,

8.- Conocer mecanismos que la direccién utiliza para agradecer y motivar a los empleados a la
perseverancia en sus aciitudes.

9.- Saber si las empresas intentan mantener a su personal constantemente actualizado,
cubriendo asi sus necesidades de calidad y ademés motivar la superacién personal de sus
empleados.

10.- Saber 3l los egresados cubren satisfactoriamente el perfil laboral de la Industria
Farmacéutica.

11.- Observar qua cemreras Impartidas en la Facultad de Quimica son requeridas en la Industria
Farmacéutica.

12.- Para complementar la pregunta anterior busco tanar un concepto mas preciso de las dreas
donde laboran esios profesionistas, .

13.- Forma parte de los objetivos particulares de éste trabajo.

14.- Conocer cdmo puede ser ol desarmollo profesional que puede tener un egresado en
Quimica dentro de una empresa Farmacéutica.

18.- Tiene como finalidad ver cdmo consideran las empresas al egresado de la Faculted de
Quimica en su labor y conocimlentos especificos.

10.- Saber la proyeccidn que tlenen éstas profesiones dentro de la industria Farmacéutica.
17.- Conocer como nos manlfestamos en el émbito laboral,
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4.4 CUESTIONARIO
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE QUIMICA

1.-¢,En|u¢rumum:‘o(u)mdmm«m.mrtmhmmﬂmymmv(s.qm

NO( )

2.-Lamwwmieuﬁ\;dumm':%urﬁmwmrmwm7 )]
8 (
3.-LQué sex0 predoming, por preferencia, en su empresa
MASCULINO( ) FEMENINO () ES INDIFERENTE( )
4.-,Como calificaria la rotacion del perscnal en su emprees?
ESCASO( ) MODERADO( ) GRANDE( )
§.-LEn o cas0 de los sgresados de Quimics, cual ee su rotackn?
ESCASO( ) MODERADO( ) GRANDE ( )
6.- Enumere en orden de impariancis, iss causes de la ralacion de su persanal,
( ) BAJA PRODUCTIVIDAD O ACTITUDES NEGATIVAS. { )REAJUSTE DE PERSONAL.
( ) INTERESES PERSONALES DEL TRABAJADOR. ( ) OTRAS.

7.- L Exinten Incentvoe pars eus rabajadores? (9, 10)
8I() NO( )
8. L Por qué conceplon 88 olorgan los incentivos ? (7

PRODUCTIVIDAD( ) PUN)TUALIDAD( )
PREVISION SOCWL ( )OTRO( )

0.-¢,€numnﬂu?) doaz:l(adﬂnmbuwlﬂu?
10.- ¢ Conaiders que ol nival de los egresados de Quimica ee ol adecuado?

8{) NO()
11.- ¢, Cusi 68 au requerisnienio de egreaados en ol ramo de Quimica?

1Q.{) LaMm.() QFB.()Q{) QA()
12+ { Cusies aon ise dreas de ls empress donde laboran los egresados de Quimice?
PRODUCCION ( )VENTAS( ) CONTROL DE CALIDAD( ) FINANZAS( )
RECURSOS HUMANOS ( ) OTROS( )

13 L Qué porcentajs de su parsonal tiene satudios en ls rama de Quimica?
0sd0%( ) We00%( ) 00880%( ) 000 100%( ) .

14.- L Exisle un plan de carrers pars detos profesionietas?
) NO()

:?SLPW\szﬂWW“%‘??W’WN“UQﬂ‘m-bmmmm7
Si 00 ofirmativa ( Cusine 7

18.- , Cémo conaiders Usiad les actividades presentes y futuras de los profesionistas de is Quimica? (13)
INDISPENSABLES ( ) MUY UTILES ( ) UTILES () POCO UTILES ( )INUTILES ( )

z;r;?;)mdoawmmLcwubmwmmybmdqummnbomv
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1- INTEGRACION DE PERSONAL Y TOMA DE DECISIONES

st 95.65%
NoO 1333% NO 4.35%

92

2.- COMUNICACION EFICIENTE
St 100% SI 935.65% st 4%
NO 435% NO 16%
CHICAS MEDIANAS
NO
4%




9

MASCULINO
FEMENINO
NDISTINTO

26.67%
53.33%
20%

3.- PREDOMINIO DE SEXOS

MASCULINO 30.48%
FEMENINO 34.78%
INDISTINTO 34.7%

a%

S0%

40%

0%

20%

10%

%

MASCULNO FEMENINO INDISTINTO MASCULINO FEMENINO INDISTINTO
CHICAS ) MEDIANAS
4.- ROTACION DE PERSONAL

ESCASO 60% ESCASO 69.57% ESCASO 24%
MODERADO 266T% MODERADO 1739% MODERADC 0%
GRANDE 13.33% GRANDE 13.04% GRANDE 16%

aREERENY

sadiiild




5.- ROTACION DE PERSONAL EGRESADO EN QUIMICA

NOHAY 66T% NOHAY L%
ESCASA BI% ESCASA 0.8 ESCASA P
MODERADA 1333% MODERADA 17.39% MODERADA 20%
GRANDE 66™% GRANDE 13.00% GRANDE ~
80% 70%
70% eo%
6% so%
so%
<%
0%
0%
30%
20% 20%
10% 10%
0% 0%

6.- CAUSAS DE LA ROTACION
BAJA PRODUCTIVIDAD 667% BAJA PRODUCTIVIDAD 13.04% BAJA PRODUCTIVIDAD 20%
REAJUSTE DE PERSONAL 33.3% REATUSTE DE PERSONAL 2A74% REAJUSTE DE PERSONAL 20%
INTERESES PERSONALES $333% INTERESES PERSONALES 60.5T% INTERESES PERSONALES “%
OTRAS 66T% OTRAS €34% ) OTRAS 16%
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EEEREEE

geddideLse

OfRAS

PERSONAL
wIERISEY
PEREONALES
gl
PIRIONALLS
OthAR

ntausteoe |

LYV
PRODUC TMOAD
LIV
PRODICTIVIOAD

CHICAS MEDIANAS




[¥%)
-3

St 93.33%
NO 667%

7.- INCENTIVOS

St
NO

8261%
17.39%

Si
NO

88%
12%

PRODUCTIVIDAD
PUNTUALIDAD
PREVISION SOCIAL

OTROS

57.14%
71.43%
42.86%
35.71%

CHICOS

&- CONCEPTO DE OTORGAMIENTO

PRODUCTIVIDAD
PUNTUALIDAD
PREVISION SOCIAL
OTROS

73.68%
47.37%
47.37%
57.89%

PRODUCTIVIDAD
PUNTUALIDAD
PREVISION SOCIAL

GRANDES

59.09%
54.55%
S4.35%
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9.- PROGRAMA DE CAPACITACION

St 86.67% Si 95.65% Si 84%

NO 13.33% NO 4.35% NO 16%
CHICO

NO

13%

10.- NIVEL DE EGRESADOS

St 66.67% Si 86.96% St 76%
NO 33.33% NO 8.70% NO 16%
DEPENDE 4.34% DEPENDE 8%

CHICOS




6¢

10 40%
OFB 80%
0A 26.67%
0 33.33%

CHICOS
PRODUCCION 86.57%
VENTAS 6.657%
CONTROL DE CALIDAD 30%
RECURSOS HUMANOS 6.67%

20%

OTROS

CHICOS

11.- REQUERIMIENTO DE EGRESADOS

10 21.74%
OFB 91.30%
o4 17.39%

12.- AREAS DE TRARAJO

PRODUCCION 86.96%
VENTAS 26.09%
CONTROL DE CALIDAD 78.26%
OTROS 2.70%

MEDIANOS

10 64%

OFB 80%

oM 28%

/] 32%
GRANDES

PRODUCCION 88%

VENTAS 36%

CONTROL DE CALIDAD 72%

RECURSOS HUMANOS 4%

OTROS 16%
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13.- PORCENTAJE DE PERSONAL EGRESADO EN QUIMICA.

0-30 66.66% 0-30 65.22% 0-30 68%
30-60 20% 30-60 34.78% 3080 28%
60-80 6.67% 60-80 60-80
80-100 6.67% 80-100 . 80-100 4%

70% 70% 0%

60% 60% 0%

50% S0% So%

40% 40% “O% +

30% 30% 30%

20% 20% 20%

10% 10% 10%

0% 0% o%
14.- PLAN DE CARRERA PARA EGRESADOS EN QUIMICA.

sl 53.33% Sl 73.91% st 84%
NO 46.67% NO 26.09% NO 16%




15.- RELACION DE SUS ACTIVIDADES POR OTROS PROFESIONISTAS

St 13.33% S 16.09% si 8%
NO 86.67% NO 73.91% NO 82%

NO
87% 2% !

16.- CONSIDERACION DE LAS ACTIVIDADES REALIZADAS POR EGRESADOS EN QUIMICA.

1 26.67% 1 34.78% 1 24%
2 26.67% 2 26.09% 2 52%
3 40% 3 26.09% 3 20%
4 6.66% 4 13.04% 4 4%
5 5 5
CHICOS MEDIANOS GRANDES

40.00%

30.00% {—

20.00% {—

1000% {-

0.00%
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CAPITULOWI
ANALISIS.

6.1 ANALISIS DEL CUESTIONARIO.

Un andlisls preliminar @ los dalos obtenidos en las diferentes empresas revela los siguientes
problemas:

1.-En las empresas encuestadas la persona designada para proporcionar dicha informacién,
ocupa dentro de la organizacién diversos puestos, por lo que fue necesario hacer tres o cuatro
Hlamados a fin de lograr una cita con ella.

2.-Desconocimiento del informante sobre algunos de los datos sollcitados.

3.-Sélo cuatro ampresas no aceplaron contestar el cuestionario debido a politicas intemas.
4.-Algunas ampresas aceptaron la recepcién del cuestionario, pero lo perdieron o nunca dleron
respuesta al mismo.

Con la infoomacién que proporcionaron las sesenta y ires empresas que dieron respuesta al
cuestionario ya sea en forma directa o indirecta, se hizo el sigulente andlisis.

*En el 92,06 % de las empresas consultadas se Intenta no solo hacer sentir al trabajador parte
de ella, sino que a su nivel forma parte, junto con los Jefes de drea, en ta planeacién de los
programas y objativos laborales.

A excepclén de las empresas pequefias donde baja al 86 %, debido principaimente al problema
aconémico, pues requieren da sacar adelante a ésta en circunstanclas tan dificlles que no se
puede pedir opinién al trabajador en lo referente @ planeacién. ‘

Es do destacar que la Industria farmacéutica estd organizada de lal foima, que si bien as cierio
existen algunas deficiencias en su comunlcacién, ésta es la adecuada entra todas las dreas
sobre todo a nivel direccién en el 92.08 % de los casos y s6lo un 7.94 % manifiestan tener serios
problemas en este punlio, paricularmente en las empresas grandes, donde al 16 % de las
empresas encuestadas tenen estos problemas. En el caso de las empresas pequefias no se
presenta éste problema, ya que por lo general existe una relacién més directa entre todos los
que conforman & la empresa.
Al referimos @ que sexo predomina, es notorio que el 53 % de las empresas prefieren al
femenino debido principaimente a la estabilidad en sus funclones en el puesto, en comparacién
de los varones donda existe mayor inquietud por las mejoras en salarios, prestaciones y puesto,
Esto se da en las pequeNas Industrias.
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En el 22.22 % de las empresas en que predomina el sexo masculino se mencioné que ésta
tendencia se debe mds al tipo de trabajo desempeiiado por ellos y no a ofras razones.

En las empresas medlanas sobresale un punto de equilibrio pues un 34.78 % prefiere al sexo
femenino, 30.44 % al masculino y el otro 34,78 % le es indiferente slempre y cuando cubran el
perfil requerido. '

$4io un 41.27 % de las empresas mencionan no tener preferencia y se da en mayor proporcién
en industrias grandes.

En este punto cabe mencionar {res aspectos:

) Casi todo el personal femenino estd en el érea de produccién no se menciono el dato exacto
pero o8 alrededor del 80 %.

b) El personal mascuilno se reparte entre las dreas de ventas y produccion no se menclono
ningun porcentaje.

¢) Menos del 10 % da las mujeres trabajan a niveles gerenciales.

Es Importante decir que en ésta época de ciisls el 49.21 % de las empresas tienen poca rotacién
de personal, observéndose el mayor indice en las empresas medianas, un 38.51 % tiene una
rotacién moderada y por Gltimo un 14.28 % de rotacién elevada presentdndose la mayor
Incidencia en las grandes ampresas.

Al referimos especificamente al personal de quimica se nota que un 4.78 % no tiene rotacién de
personai, que un 66.67 % es baja la rotacién slendo précticamente Igual la ocurrencia en las
grandes y medlanas empresas. Es moderada en un 19.05 % siendo menor al 20 % en las
Industrias medlanas y pequefias y no la rotacién grande de 8.52 % déndose la mayor incidencia
on las empresas medianas.

Las causas principales por las cuales se da esta rotacién son:

* Intereses personales dei trabajador 5238 %
* Raajuste de personal 23.81%
* Baja produclividad o actitudes negativas  14.20 %
* Otras : 9.52 %

Nétese que en este punto nuevamente sobresale el problema econémico del pals, pues la gente
se va a donde le dan un poco més de Ingresos 0 la empresa no puede contar con una némina
tan grande y ofrece salarios mds atractivos con carga laboral fuera de rango.
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Relativo a la existencia de incentives, el 87.3 % de las empresas dijo que existla un programa
bien definido para otorgarios basado en uno o varios de los slguientes puntos:
* Productividad 55.55 %

* Puntualidad 40.21%

* Previsién Soclal 42.88 % (Algunas empresas no consideran éste punto
como incentivo)

* Otros 44.44 % (Dentro de éstos estan bonos de despensa, de transporte,
antigliedad y otros que por politicas de la empresa no son
mencionados).

En lo referenta @ como se consideran {os bonos de productividad se toman en cuenta el 4rea
donde laboran,como se desempefian en ella y sobre todo si reallzan en forma adecuada su
trabajo.
Un ejemplo de esto es la funcién de ventas donde se considera el nimero de de gentes
visitadas, los pedidos levantados y su monto econdmico en un lapso determinado.
El 12.7% que representan las empresas en cuyas politicas no se encuentra el otorgamiento de
ésios, se Informd que se debe a factores como;

* La economla de la empresa no es la dptima,

* La gente debe de reallzar sus labores con gusto y por lo que le pagan y

no por obtener algo més.

* El personal no require de més remuneracién por ef trabajo que reallza.

Otro factor a destacar es que el 88.89 % de las empresas tlenen contemplado un programa de

capacitacién o al menos intentan Hevar uno ademds del que exige la ley. Aqui cabe mencionar
que gracias a la unién que existe entre 1a Cdmara de la Industria Farmacéutica y las empresas
se cred un organismo dedicado a la capacitacién denominado IMECAQUIF, donde se planean
anuaimente diferentes cursos para todos los niveles del personal de las empresas.
Se debe notar que es on las empresas grandes se da el mayor Indice de no capacitacién con un
16% de las empresas grandes encuestadas.
En cuanto a la preparacién académica de los egresados en Quimica, ol 77.78 % de las
empresas refiere que & nivel licenclatura tienen los conocimientos necesarios para sus
requerimlentos. Un 17.46 % requieren de mayor especlalizaclén y por tanto no estan en el nivel
adecuado y otro 4.78 % menciond que depende mucho mads de |a persona en cuanto a interés,
habilidad y no tantc de una escuela pues de todas egresan gentes con buen nivel, atin cuando
falten cuestiones précticas, pero tamblén egresan algunos con deficlencias severas, sin interés
en aprender y desenvolverse adecuadamente,
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Asl mismo se observa que:
-E| 84.13% de las empresas requleren de Q.F.B.s
-El 48.03% de las empresas requieren de 1.Q.s
-El 28.88% de las empresas requieren de Quimicos.
-E1 23.81% de las empresas requieren de Q.A.8
Se debe mencionar que en una misma empresa requieren personal de diferentes ramas de la
Quimica.
Los principales lugares de trabajo son:

+ Producclén 87.30 %
+ Control de Calidad 7819 %
+ Ventas 2540 %

+ Recursos Humanos  3.17%
+ Otros como compras, materiales e ingenieria industrial, aseguramiento,
desarrolio, drea de validacion y mercadotecnia 14,20 %
Casl son iguales los porcentejes de egresados en dreas de Produccidn y Control de Calidad en
las empresas chicas y medianas,

Estos egresados representan en el 86.67 % de los casos un porcentaje menor al 30 % del
personal lotal de la empresa, en el 28.57 % representan entre el 30 y haste el 60 % del personal,
en otro 1,59 % representan entre el 80 y hasta el 80 % del personal y s6lo un 3.17 % representa
entre ef 80 y hasta el 100 % del personal. '

Es Importante menclonar que el 73.02 % de las Industrias tienen un plan de carrera pera los
egresados en quimica y comentan que se debe ademés de la formacién dada por la empresa a
estas gentes, a que muchos de los puestos gerenciales los tienen egresados en el ramo.

Es de destacar que pare el 15.87 % de las empresas consultadas se pueden variar el uso de los
egresados de las diferentes ramas de la quimica siempre y cuando cubran e/ perfil requerido por
ellas, los mds utilizados son los quimicos, ain cuando en eigunos casos las empresas emplean
personal técnico. '
El mayor Indice de empresas que refleren poder camblar a los egresados en quimica por otros o
personal técnlco son las empresas medianas.

En cambio el otro 84.13 % dijo que el ser tareas tan especificas Ias que realize cada rama de la
quimica es dificil encontrar otros profesionistas capaces de reallzarias.
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Sobre cémo consideran las actividades de los egresados en quimica el 28.57 % respondi6 que
son Indispensables, el 38.51 % que son muy Gtiles, un 26.98 % que son utiles y sdlo un 7.94 %
que son poco utiles,

Sobre las ventajas y desventajas de los egresados en quimica la respuesta {ue:

VENTAJAS:

1) Conocen los procesos técnicos de manufaciura.

2) Técnicamente estdn capacitados.

3) Realizan sus tareas bajo las normas Internas y de {a calidad requerida.

4) Dedicados al realizer sus labores y comprometidos con elias.

§) Dependen de ellas mismos para mejorar en tados {os aspectas de su preparacian,
) Areas de trabajo blen definkdas,

7) Tienen la capacidad suficiente para la investigacidn y desarroilo de nuevos producios,
8) No estdn viclados y el costo de capacltacidn es bajo.

@) Caveras muy especializadas y completas.

10) Gente que labora por muchos afios dentro de una misma empresa,

DESVENTAJAS:

1) El tiempo de adaptacién para que fogren dar su méximo potencial.

2) Falta de autoestima.

3) Falta de cultura scoldgica.

4) Falla de liderazgo y mejor Interaccion con otras partes de la empresa,

. 5) Faita de experiencia a! egresar.

8) No manejan conceptos administrativos practicos que ayuden a un mejor criterio a la hora de

dar razones o ser mas flexibles en casos espacificos.

7) Desconocimiento de Inglés y algin otro idioma.

8) En algunas casos faita de Iniciativa y motivacién para actualizarse después de egresar.

) No manejo de computacidn,

10) En algunos casos no manejan ia tecnologia,

11) Na son selectivos.

12) Falta de conocimientos en produccién.

13) Falta de expiotacién en dreas como desamoilo gerencial, desamolio de Investigacién y

capacitacién.

14) Falta de dedicacién al factor humano en otras ramas,

15) Requleren mayor comunicacién entre empresa y Facuitad de Quimica para elaborar mejores
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préclicas profesionales y tesis que realmente sirvan a ambos.
18) Cada vez se hace més pequefio ¢l medio de trabajo y se requleren més técnicos que

profesionistas.

6.2 ANALISIS CIRCUNSTANCIAL,

Las consideraciones que se presentan a continuacién reflejan la observacion de cliertas
cifcunstanclas que de una u otra forma influyeron en la realizacidn de éste trabajo y que dejan
una cierta inquietud de buscar mejores canales de Interaccién para el logro de Investigaciones
més completas. Es un punto de vista muy personal pero al fin de todo es evidente,

En las Industrias pequefias se observan algunas caracteristicas que son del todo loables;

Se da mayor atencién a la persona que llega a solicitar informes sobre todo en cuanto s su
funcionamiento ya que ésto lo consideran como una penetracion en el énimo y conocimiento del

publico y por ende de sus productos.

Ocupan més mujeres al considerar que ellas realizan mejor su trabajo y se Interesan més por su
propla estabilidad.

Requieren de la entrega del personal a sus objetivos pues sélo asi se logrard sacar adelante la
ompresa.

Consideran de gran importancia la comunlcacion directa con el personal. -

En las industrias grandes y medianas tienen otras caracteristicas que mencionar:

Requieren mayor especializacién,

La comunicacion es mds Impersonal 0 a través de terceras personas y son bastante reservados
en todo lo referente a informaci6n de cualquler tipo ya que ésta debe ser calificada previamente

por el jefe de recursos humanos.

Debe hacerse notar que la Farmacéutica es una Industria suficientemente préspera, con una
47



rotacién de personal baja a moderada cuantificdndose esto mediante la observacién de el
ndmero total de personal de base , Ia frecuencla con la cual salen de la empresa y el nimero de
bajas en un periodo de tiempo determinado.

En este punto no se consideran a los trabajadores eventuales ya que a éstos se les contrata por
un lapso determinado y acabdndose saien sin remedlo de Ia empresa.

Su organizacién permite dar conlinuidad al personal, asl como Incantivos por concaplos tan
fréglles como la puntualidad y productividad. Esto demuestra la relevancia que se otorga al
personal no sélo por el trabajo reallzado sino por los atributos que imprime al hacarlo. En éstos
momentos es de capital Importancia el hacer blen las cosas y con caiidad y para ello
necesitamos personas comprometidas con sus actividades y que se involucren en la dindmica
de la empresa.

No es frecuente que a niveles gerenciales se encuentren mujeres aunque en todos los demds
niveles se les ve con frecuencia. Ei drea de produccién es dominado numéricamente por las
damas.

La capacitacién ocupa un lugar ulévante y se aplica en todas las §reas y a todos los niveles de
personal. Se esth dando en ésta Industria el apoyo al personal, en forma tal, que las causas
principales de baja son 1. Intereses personales del trabajador, 2.- Reajuste de personal,
3.- Actitudes negativas o baja productividad

Con mencidn especifica de los egresados en Quimica dentro de la industria Farimacéutica, hay
predominio de las mujeres, En éstos momentos se necesita mds de las personas capacas de
hacer el trabajo en forma adecuada, con ganas de aprender y superarse, que de las que son
estédticas, sin importar el sexo.

Se suglere ia existencia de un compromiso mayor entre las Autoridades de la Facultad de
Quimica y empresarios de la industriia quimica para lograr tener practicas profeslonales, tésis y
trabajos conjunlos de Investigacién, buscdndose el mecanismo adecuado para dar continuidad
real al programa de estudlos y las précticas profeslonales ya que en varias empresas las
consideran un mero pretexto para conseguir trabajo y no una forma de conocer el sentido
préctico de o aprendido en las aulas.

En Igual forma es deseable mayor ayuda de las Autoridades de la Facuitad para poder realizar
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éstos trabajos de campo ya que es difici! abrir puertas sin el soporte de una Institucion que avale
nuestra presencia y rectitud en éstas actividades. Asi se agilizarian més y serian més extensos y
fidedignos nuestros unlversos de trabajo.

El egresado de la Facultad de Quimica no canoce précticamente nada de lo que es la tecnologla

empleada en la Industria, Serfa de gran utilidad poder fener acceso a éste conocimiento antes
de sallr,

Debe promovarse, mas aun, al estudio del [dioma ingles, computacién y relaciones humanas an
todas las cameras, Esto deriva de las observaciones hechas por algunos da los entrevistados en
el sentido de las deficiencias de los egresados de la U. N. A, M. en relacién con olras
universidades. '

Fomentar la autoestima en todos los estudiantes, asi como la especializacién daniro de un
campo de (rabajo.

Crear on al estudiantado de Quimica la inquietud por el estudlo de otros campos dentro de su
drea para evitar ol rezago una vez egresados. Actualizacién constante,

Debemos buscar aitemativas ciaras y concisas para mejorar las condiciones del trabajador, pero
para ello debemos Interesemos mds en lo que hacemos, en dénde trabajamos y lo que
buscamos como parte integral de un grupo y no en forma Individual.

Como Integrante de una Escuela Superior requiero decir que hace falta mayor compromiso con
las empresas para ayudar a la formacién préctica del profesionista, evitando asi que el
estudiante egrese exclusivamente con conocimientos tedricos bésicos.

Se requlare una orientacién mas clara en o referente al manejo de personal e Integracién de
grupos, puscando integrar al estudiante en campos innovadores enfocados principalmente al
factor humano. La Industria se puede mecanizar y tecnificar totalmente pero es Indudable que su
mayor riqueza estard determinada por [a capacitacion de su factor humano, sin el cual las
méquinas y toda la tecnologla no funcionan,
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CAPITULO VII.

CONCLUSIONES.



CAPITULOVII
CONCLUSIONES.

Para !niciar la exposicién de mis conclusiones debo aclarar que, a pesar de parecer reiterativo
en mis expresiones, hago la correlaclén con el logre de los abjetivos planteados en el Iniclo.
Debo enfatizar que todos los objetivos fueron cubiertos con halgura segun io manifiesto a
continuaclién,

Relativas al Objetivo General:

1) La demanda de ias personas con conoclmientos en Quimica es menor ¢ igual al treinta por
ciento del personal total, en la Industria Farmacéutica.

2) Ei porcentaje de profesionistas egresados en Quimica tiene una tendencia descendente
debido a que actuaimente se estdn requiriendo més técnicos que profesionistas, provocado por
la situacion actual del pais, que requiere sacar |a produccion al menor costo,

Datos confidonciales refieren que ésta estrategia es temporal en tanto mejora la situacién
econdmica, cuando se volverd a la utilizaclén de un 60 % de Profesionistas y un 40 % de
Técnicos. ' o

3) Un 84 % de las empresas encuestadas requiere de los serviclos de egresados de la Facultad
de Quimica como Quimico Famaco-Blélogo; los ingenleros Quimicos son solicitados en el 46
%; los Quimicos participan en un 27 % y finaimente en un 24 % los Quimicos en Alimentos,

4) Se requieren principalmente en las 4reas de: Produccién, Control de calidad y Ventas,

En cuanto a los Objetivos Particuiares:
El porcentaje exscto de personal que estudié una carrera de Quimica no se precisa debido a
qua on las empresas cuestionadas nos seialan un rango que va de 0 @ 30 %.

El segundo abjetivo particular estd debidamente revisado en el andlisis de resutados donde se
revisaron y se hicleron las comparaciones debidas, mismas que estén plasmadas en las
gréficas,

En ol tercer objetivo particular iogramos aclarar que ia realidad de la industria Farmacéutica es
difich an la situacién actusl pero su organizacién depatamental la ha sacado a flote y ain més
i estrategla wlilizeda de fusionarse con otras empresas en corporativos, que les permita
equilibrar de ésta manera la situacién econdmice.
E£f utimo abjetivo particular demuestra aigunas de sus debilidades y fortalezas.
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FORTALEZAS:

* Unidn de grupo.

* Conviccién de que la calidad y por ende el éxito depende de 1a preparacién y actualizacion de
su personal,

* Apoayo de la industia con su Camara para hacer programas de capacitacién a todos los
niveles.

* Realizacién de planes de trabajo tomando en consideracién al personal.

* Se concede al trabajador su calidad como ser humano y no como una méquina,

DEBILIDADES:

+ No existe una comunicacidn clen por ciento eficaz en todas sus dreas.

+ No existe un mddulo de Atencién e Informacién a personas exiemas en donde se pueda

obtener respuasta veraz y dgil.

+ Estar cedlendo a Ias presiones externas de la economia y aceptai mas personal técnico que
pfofeslonlstl con tal de sacar adelante su programa de produccién, aceptando e priori que no
existe mengua en la calidad, '

+ Son pocas las empresas que se preocupan por tener un departamento de Investigacién

adecuado.

+ Las emprasas pequefias dan mejor atencién al visitante adn traténdose de un estudiante,

APRECIACION PERSONAL.
JAl revisar cuales de las ldeas de las diferentes escuelas de la Administracién se utllizan en
nuestros dias obsevé lo siguiente:
De la Escuela de Administracion Clentifica tenemos que el 100% de las empresas encuestadas
manejan ia divisién de trabajo mediante departamentos, existe una administracion global y se
plantean objetivos de trabajo.
En el 86.67% de las empresas chicas exisie una cooperacién enire gerente y el personal al
tomar parte en los programas y decislones laborales.
En las empresas medlanas la ocurencia es del 96% de las empresas encuestadas y en las
grandes de un 92%.
Al referimos al aspecto motlvacional e incentivos el 83% de las empresas éhlcas. un 82,61% de
ias medlanas y un 88% de las grandes lo consideran por distintas razones.
En el 100% de las empresas encuestadas se designa la responsabiiidad para realizar una tarea
al personai que se considera més apto para ella.
En lo referente a la capacitacion las empresas chicas tienen un programa bien definido en un

51



88.67%, las medianas on un 96% y las grandes en un 84%.

De acuerdo a kieas manejadas por la Escuela Soclal vemos que las empresas encuesladas

trabajan para dar un servicio a la comunidad al fabricar medicamentos, bajo unas reglas que

deben cumplir para no dafiar af que utilice los productos en forma adecuads y bajo supervisién

médica, sdemds de dar empleo a un nimero determinado de gente para que cubra sus

necesikdadas econdmicas.

Por la misma competencia se intenta producir al menor costo y existe una dindmica de grupo

pues hay una relacién estrecha entre las empresas y la sociedad.

Al poner 8l descublerio la necesidad de comunicacién esta escuela, es importante desiacar que

de las empresas chicas encuestadas e 100% tienen una comunicacidn eficaz, las emprosas

maedianas la tanen en un 05.85% y las grandes en un 84%.

Al mencionsr la necssidad humana y no solamente la cuestién ingenleril caemas on lo referente

& capacitacidn @ incantivos nuevamente.

De la Escuela del Camportamiento vemos datos como:

Se intenta dotar & is empresa de) personal idéneo para un {rabajo especifico, en este trabajo nos

interesamos particularmente en conocer si los egresados en quimica son 0 no competitivos en

su trabajo obleniendo que en las empresas chicas ei 86% ,en las medianaa of 86.86% y en las

grandes el 76% sl tisnen un nivel adecuado para desarvollar su trabajo.

Nusvaments 38 le da importancia vital a la comunicacién, capacitacidn, motivacién, relaciones

humanas y participacién del grupo para solucionar problemas pero aqul lo referente a relaciones

humanas y motivacion no solamente se toma en el aspecto econdémico, sino o tralo que recibe

la persona dentro de! lugar de trabajo.

Es odul donde observamos que el 8.67% de las empresas chicas, el 17.30% de las medianas y

ol 12% de las grandes no se interesan por dar Incentivos a sus trabajadores y en algunos casos

se descuids e aspecto de trato humano, al pensar que el personal debe trabisjer solamente por

lo que se ls retribuye econdmicamente, descuidando ¢! aspecio Intelectual y social de la

persona.

Otra forma de descuido es la falta de capacitacién u otorgar ésta como sl se tralara de un

premio por buens conducta, ddndols sélo para cumplir con la ley y no por interes de la

administracién en mejordr Ias condiciones a su personal y manienero clentificamente

aclualizado.

Del mismo modo vamoa que el 13.33% de las empresas chicas, el 4.35% de las medianas y el

16% de las grandes no tienen un programa de capacitacién para los empleados.

De Is Escuela de Enfoque de Sistemas Apiicados @ ta Administracién podemos decir que se

flevan a cabo en el 100 % de las empresas visitadas la separacién por departamentos autémos
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pero relacionados entre si como parte de una empresa, teniendo que ser eficienles para
subsistir, desgraciadamente existen puntos en los cuales hay (allas como la comunicacién en
donde se reporia que el 4.35% de las empresas medianas tienan serios problamas tanto a nivel
personal como departamental y en las grandes ésta es deficiente en un 16% .
La relacién Interpersonal dentro de la empresa no es la mejor pero se trabaja para mejoraria dia
adla
Es significativo mencionar que casi siempre se cubren ias necesidades econdmicas, pero se
descuidan las Intelectuales y sociales,
Da la Escuela de Administracién de Contingencla pude ver poco pues no conozco la forma de
liderazgo, nl como valorarlo dentro de las empresas visitadas, ni como se mejoran los aspactos
dei entomo fisico.
En lo refarente a si Uevan a cabo un sistema en operacién es avidente que el 100% de las
empiesds 10 realizan, cada una de acuerdo a sus cbjetivos y estructura organizacional,
De la Escuela de Adminisiracién Decisional lo més palpable se da en las empresas chicas pues
son a las qua una decisidn mal tomada repercute con mayor impacto econdmico llevéndolas en
ocasiones a |a quiebrs. ’
En las ampresas medianas y grandes esto se da sin lugar a duda pero es mas dificil de apreciar
desde afuera,
De la Escuels de Medicidn Cusntitative supongo qua se da sobre todo en las empresas donde
axiste una comunicacion eficaz, participacion de todo el personal en la toma de decisiones y
donde se moliva a la gente, pues tlene los factores principales para integrar grupos
departamentales y grupos mixtos capaces de analizar un problema y proponer soluclones para
mejorar el bienestar de la empresa,
De la escuela de Proceso Administrativo se utiliza en un 100% de las empresas el manejo de
objetivos y una metodologia para lograrios, is divisién de trabajo mediante los diferentes
departamentos. ' :
Como ya dije la integracion del personal en los programas y decisiones laborales forma parte
importania y se da an las ampresas chicas con un 86.67%, en las medianas un 95.65% y en las
grandes un 92%.
La revisién da trabajo se da a todos los niveles y an todas las empresas ya que esto es parte del
programa de calidad hacla el cliente,
En lo referente al aspecio motivaclonai y ambiente de trabajo ya se menciond que en general se
enfoca al aspecto puramante econémico mediante 0s incentivos.
Respecto & la Reinganieria, seria aventurado decir cuales de sus caracteristicas son Utiies y
cuales no, pues es una escuela relativamente nueva y deberemos esperar un poco més de
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tiempo para comprobar su utilidad o inutilidad,

Considero oportuno terminar éste trabajo mencionando algunos aspectos ralevantes en lo que
congidero mi estatus como recién egresado de la Facultad de Quimica. He podido observar los
requerimientos de la Industria Farmacéutica en cuanto al perfil de los candidatos a participar
como colaboradores y concluyo que no s6lo es importante sino vital o manejo de los programas
computacionales utilizados en la ectuaildad. Para nosotros el manejo de INTERNET y el
dominio de cuando menos un idloma exiranjero con prioridad el inglés son sustanciaies y nos
darén entrada a fusntes de informacion a nivel Intemacional, que no sélo mejorarén ol nivel
académico sino nos dard la posibliidad de tener acceso al conocimiento y manejo de tecnologla
de punta,

Tanto Autoridades como egresados y alumnos de la Faculied de Quimica debemos hacer un
gran esfuerzo por incorporar éstas materias al programa de estudios. Sebemos que existen
dificultades y que habré resisiencia pero séio asl daremos un paso muy importanie pars
actualizar nuestro plan de astudios al nivel de las mejores Universidades. S0io con programas
ambiciosos y de actualidad se le podré segulr considerando como una da las Universidades més
competitivas en nuestro pais y en el extranjero, lugar qua por historia y derecho e comesponde
como la més antigua de América. Siento que éste debe ser nuestro compromiso permanente
como Universitarios. ' ‘

Deben promoverse con mayor fuerza los ecuerdos alcanzados entre la Faculked de Quimicay ls
Industria, asi como establecer nuevos compromisos de investigacién bcrtlclpltlvu para que su
funclonemianto sea el dplimo y cumpia con los cometidos de ambas partes. De otra forma el
pasante es un intruso 0 un soliciiante de trabajo enmascarado que debe tolerarse por la
preexistencia de un acuerdo, De la misma forme deben ravisarse algunos canales de

comunicacion que han fallado, mejorarios o crear olros eficientes.
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