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DETERMINAR EL CLIMA LABORAL, NOS PERMITIRA OBTENER PLENO
CONOCIMIENTO, DE LA EMPRESA RESULTANTE DE LA ALIANZA.



E] banco sujetc de estudio ha Pasado & 88r pere de un grupo INaNCers extranjero,

on o que tiene que lograr su MIsOn y objetivos identificados para Mantener su

posicionamiento en ol Mercado y SuUn Crecer y Ograr ung meyor penetracion, no
ol

que o rodea, requinendo como pilar para la aolidez de Ia
slienza un cima isboral favorable.







INTRODUCCION.

A iwarior de s L " ) vivench diaria o iy de
siunciones, desde las més propicias pera el de la p ctividad hasta
Que prod un hosatit y sin P! por los que

os pr

Tener un ambients laboral favorable en el trabajo nNo solo redunda en una buens

iate

Y § sino on 08 rest _n

pero io
mportante de elio 88 QUE 36 LasSE 8N UN COMPOMISO MUIUO.

Cuando se tisne claro el P que deb tanto el jefe como e}
colaborador, se inicia un Proceso de supervision de ios on a

yia Y det» aar los & cor € e enel
trabajo debe estar ligado con e p y objetivos que th tamto el jefe det

y v

Lo iImpor o8 QuUe gan blen clero y establecido qué es lo que espera uno

del oo en ia relacién lsboral hacia un fin

como ser los
resultados, unNa Mayor productividad y una mejor calidad.

*En una de ajo donde o jefe ias politicas deo la empress para
alcanzar un objetivo comin, debe darse la de Yy on
las idess, mismss que tlenen que » de ia par on del

CON SLY: Y apor de idesa que os

Sin embergo. o8 en et aspecto donde 36 iNvierte Muy POCO SEMPo dadas ies
grandes esiruchwas do las empreess, 188 cusies dJdejen para oo momento ia
cion y e del p por




De ahi o rol que se dede tener la fijacion de prioridades de mutuo acuerdo en e
CAPactacion @ instruccion del personal, ya Que de elio se puade derivar la posibilidad

de WOr aPrega: tanto a los servicios como a fos

producios.

Por elio @8 impo que ia que se e da al astd

ol p ®i de ya que de ahi es de donde pusden resuitar objetivos
y on la p ' de bienes y on la prestacion de




1. En el primer capitulo, tratavemos

que nos definic -

imporancia de un cima on ia que ata
1 on en e bajo del individ

N . En el segundo capitulo, Mencionaremos ge de la

del cambio organizacional y las consscuencias del mismo en el factor humano.

. € capituio tercero, 10 enfocaré a la administracion del

jo en su
definicion, importancia y cai [ hasta ias funciones clave para el
desempefio del mismo.
¥V . El capitulo cuarto, consta de 1a definicion y o de s p J
estratégica partiendo de la mision y objetivos del banco.
V . El trabajo concluye con ia presentacion del caso ol cual ol cima
que pr e&n una s i o s de una alianza estratbgica,

on ol se muestran graficas y resultadaos obtenidas.



CAPITULO |

EL CLIMA LABORAL DE LA ORGANIZACION Y EL TRABAJO

El p itulo e mos asratesr
importancia del desemolto en e facior lo y lee
relacionss de QrupO, E810 CoN ef fin de Perk tas e
sustenten ef logro de y e la oge - n -
- efectivo de la on, ia Haad ¥ le capeckacion

pera in satiet on ol empleo de lodos (os integrantes de la




CAPITULO L EL CLIMA DE LA ORGANIZACION Y EL TRASAJO.

EL del po ] ol pr depe
mucho de un clima on la Todss las empresas tienen
una personalidad y un que las distingue de ouss
onganizaciones y que influye en ia i de sus
El chima de & orgar ) asth on gran por ias acti deia
gerencia hacia las psrsonas y por ia de ise ontre 12
grupos. Por 0 tanto, 18 gerencia debe ssforzarse pars cresr of tipo 38 clima que
parmita, ef de b organi y al L las

y de su per

Para sicanzar este objetivo se requiers, que Is alla direccitn se dedique 8 0 Que se

orger i 0. Tal quiere més que la construccion

de organigr y ias P de los pusstos, Que S® tome en
a del total de

El ger al 38 basa on o supuesto de que 08 TeCUNIos humanos

igusi & mayor, Que 108 recursos fisicos si es Que e organizacion

pretende funcionar con efectividad.

El concepto de efectividad varia de uUNa empress 8 oira; sin por 10 ge
estos criterios pueden inciuir factores tales como: p ridad, de las
on de ias salud, seguridad y

ol de las de grupo




Existen muchas caracteristicas que distinguen a una organizacion de ora y que e dan
una personalidad particular una de elias son sus gbietivos, por sjempic ol hacho de

que las emp QuUbe ' difleran en sus
objetivos, es 0 que forma los ch
La naturaleza de lss relacionss entre los individuos, los grupo, ol tamehc de las

orgar yia antre las per de on

Ia jerarqg 20N deter del cima de la organizacion.

1.1. RELACIONES HUMANAS

Los seres humenos gregars y o818 NUeSIA coNdicion inherents, Nos
rogeamos de una multitud de otros seres humanos. Todos ios dias, consients ¢

nos por [_] y & apr de las
a L €t Quiere ser v por la
asposa. Ella quisre ganar y conservar ol amor de su 12 que sus
hijos los amen y los respeten. Todos ios seres h e P
haya habré p de ™ N
Una rek L @s positiva y fos res.
D para que . Sin g, IBS OWSs PErsoNas con
as nos it WNOS ' o 1 de
tratarmos. E! éxito en la vida » y on ol e és de una serie
de s con los de un mundo de
puarsonas de las b nussiro . Pero, de

scciones, & actitudes ol i e esas p




El resultado de nuestros esfuerzos en =8 as h

osth intimamente ligado a nuestra actitud en las mismas :

*A una actitud hosti! corresponde una actitud defensiva, y por 0 tanto cerrada.

*A una actitud de buena voluntad corTesponde una de 'y
voluntad.

*A una actitud de ibn corresponde una actitud de ia y
resentimiento.

A una actitud de > on y er imiento una actitud-respuesta de
dislogo y acercamiento,

*A una actitud de autoritarismo y -p una actitud-respussta de

rebeidia y ressntimiento.(1)

Por esta razén, es necesario al tratar con otras personas, o elegir de antemano ia

actitud que deseamos obtener de elas, y de acuerdo con esio, eslegir la actitud-
ta que e Por ello, se concluye que aun hombre es importants en

uNe eMpPresa cuando ha logrado captar una actitud de y

sjecutivos de (a misma.

En una empresa, un supervisor 6 jefe tiene una Wrayectoria ascendente porque ha

que sus subor Y una P Yy de

LAS ETIQUETAS NEGATIVAS - DESPECTIVAS
Caracterizar a la gents nos puede ayudar a ocon los
demas, pero frecuentemente nos inhibe para sdoptar una actitud correcta frente a

olics, yaque lo | on forma ter nos on los
defectos y poco en sus cuslidades.

(1) Espuiel Zuvaia Emesto Lan amin oy 78 7




Cuando ponemos una stigueta gl » otra an base & nuestro juicio, ¢
Quizé con base en el prejuicio de terceros, la stiqueta induce en NOsoOtros una actitud
de rechazro., que ya NoO PerMmite Gue saquemos Una aclitud de provecho de nuestras

relaciones con dicha persona.
Las personas inmaduras. cuando tienen a su carngo ia supervisidon de personat, que
timi es en sus o an ol uso de su intelecto, tienden a sentirse

molestas porque se les asigna una persons "ne, que
dirigiéndose a ella con stiquetas despectivas ( "oye t, tarado....... ).
Estas stiquetas despectivas originan a su vez, resentimiento en las personas a

quienes se les ponen, por lo cual las r L SON P . Y 08 res.

del trabajo desempefiado también {0 son. Asi, cuando somos agredidos, de hecho ©
verbalmente, tenemos (& tendencia a commesponder con otra agresion, si
COITesPONdeMos @ esta accion estaremos CeTando un circulo vicioso, del que es muy

dificil salir.
Loe circutos viciosos son pequefios r dos ¥ alos no per y
no necesitamos estar en elios, ya que su ofe os civo pers y para los
dembs.(2
ACTITUDES DE AGRESIVIDAD Y DEFENSA.

E! hombre toma una de as agr fisice o
esto tambdién sucede en los p de y de on las
relaciones humanas.
Si al trater con una p a Yy apoyo debemos

evitar adoptar una actitud agresiva, pues ésta INduce a ssa otra PErsonNa & adopiar
una actitug defensiva.

(2) Eepaiel Zaveis Emesto. Las POy .y [}



Cuando se nota que hay una itud de ados, es

o pr enla dequer de la .
une px con tacto pi on (a posibilidad de que sus palabras, aun sin intencién,
. a la pe a la que se trata, y pone especial atencion en culdar sus
US O y sus para que efio suceda. Por @30 es esencial en las

Relaciones Humanas, ¥y en especisl en ias que tienen lugar en ias empresas, que
prevailezca la cordura y |a caima en todos, especiaimente de parte de quienes dirigen
y organizan, para Que NUNCa haya agresiones Gue NC correspondan a la verdad y a lo
usto.

1.2. RELACIOMNES DE GRUPFO.

Un grupo esth compuesto de individuos, cada uno de los cuales tienen su propio

de y de p uUn grupo
también tiene su Propia y Unica personalidad que io distingue de otros.
Las caracteristicas particulares de un grupo son el resultado de factores taies como
personalidades de los individuos Qque lo forman, el tipo de sles
dentro de &, y la funcién del grupo en is organizacion.
Dentro de los grupos de trabajo estructurado, de acuerdo a los requerimientos de la

mision organizacional, se encuentran los subgrupos, creados sobre una base informal.

La , el ' tanto & jos que estan gar

por ia gerencia como a los grupos informaies. es de suma importancia definir la

de los para guiartos en funciones directivas.



En toda e habra entre 08 diversos grupos que existan en olla, ia
forma de las ontre los Qrupos. pars el incremento de ia
productividad en cada uno de ellos y QUe den COMo
1 o8 un p al cual se enfrenta contir L X~ Uno de los
principsies problemas que debe resolverse entre grupos es ol de ia competencia, ya
Que ésta de en P ol logro de objetivos. ¥ sumentar la hostilided
entre etios.

Lo ideal es que el supervisor se on sSuU Pprop Qrupo, ia
cooperacion para evitar 1o mas posidle la competencia y ios conflictos.

1.3. COMUNICACION

La buena comunicacién es ssencisi para el de
organizacion. Debido a la tr de la las idens,
los y iss asi como e personal ¥ sus aclividades en ia

de los ;.-“ oar ydeia
A ) de la importancia y o valor de obtener también ia
satisfaccion de los empleados, a esta forma de comunicecitn se e denomina
“ con este 28 0gra un eendimiento Mutuo entre la

o y los

Aun cusndo el intenks principsl radice en do con ]
comunicacion formal, el personal gerencial y de supervieltn pusde esncontrar que la
comunicacion informal es la mejor para ias actiudes de los
empleados hacia sus p y las antre elics y se on

de

las de

10



(3) Artas Galicie g

DEFINICION DE COMUNICACION.

Por corm interhy e ol conjunto de Proceecs Sagun los cusies
e y s® di datos, ideas. y actitudes que Y
ia base para ol ) rdo

En esta O a ' cOmMo un proceso mediante él,

rasmitimos y recibimos datos, ideas, opiniones y actitudes para lograr comprension y
accion.

Ls corm oS 'sable para lograr Ia de esfi
afnde los objeti P de una orga: (=3

ELEMENTOS DE LA COMUNICACION

Los & que inter enlia 1 son:

&) Emisor
b)Mensaje
c)Receptor
d)Canat

Edtoriat Cutnaral. Maxioo.pég 287. 11
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EL EMISOR

Es ia fusnte de ia informacion es quien va 8
e Presentara el cor ir io mas als P os

hechos resles de (as opiniones subjetivas.

e Habilidad, recursos culturales, . otc. ¥ de s pe que haga las
veoss de receptor.
o El mensaje serh trasmitido con ia mayor exactitud, claridad y senciliez. (s)

EL MENSAJE

Una vez i @ primer de la corr L definir con
precision o que se tiene que decir; conocario a fondo. tan completamente que se éste
on posibiidad de trasmitir la misma idea con diferentes pelabras, ios requisitos que
debe tener el mensaje son :

Credibilidad, L C! Continuidad, Adecuacitn al medio, disposicion de
auditorio.(s)

EL RECEPTOR

Es la persona que recibe y capta ia informacion trasmitida. 88 debe ener en cuents,

por tanto que existe en toda 6N la ter a de
defenss; sobre todo cuando las informaciones Hovan a cabo siguna modificecion del
status en que se vive y se actius de shi que todo o que significa cambdio pusde

(4XS) IDEM Pag 388. 12



correr el riesgo de ser 1 -]

que Hi; ia 0 on su defecto, la modifican de

Manera qQue S0 288 En tal situacion, del on

Mrrninoes de sus habilidades comunicativas. Si este nO posee la habilided de escuchaer,

loor y . MO rh para recibir y P los sajes Que |a

fusme ha trasmitido. La culturs y clon en el social del . U status

ysu [ ] de los (®)

CANAL

Canal de on es ol i o dio que los je

cartas, . radio, pe pelicuias, reviates, conferencias,

juntas, etc. los e se identifican en MUChOS aspecios con ias

linoas de autoridad y responsabiidad. )

Los canales pueden ser :

INFORMALES.- Los b P T on s orgs No son

plansedos y siguen las corrientes de b’ entre los miembdros de

ia organizacion. Pasan de una persona a otra y se deforman en cada transmision.

FORMALES.- Los cuales deben planearse y estr ade Puede

decirse gue més comunicacion formal, seré menor ta informal. )

(BXTHS) Arigs Galicia F an Editorial Cultural.México, 13

1904. Pag. 308-389.



COMUNICACION FORMAL

La comunicacion formal surge entre ¢ personal de acusrdo con as linsas de

que b ia gerencia. Es importame que ia guia rala de creer
" condiciones favorables, creando un clima que f tanto Ia hacia

arriba como a la comunicacion horizontal, esta GUltima deberd ser entre el personal de!

mismo nivel organizacional ya que es ial pars s y su
interaccion.
* COMUNICACIONES ESCRITAS DE LA GERENCIA
t P es de Y les de
Manuales
Periadicos y ravistas
Comunicaciones escritas de los empileados
COMUNICACION INFORMAL
La comunicacion informal surge entre las p de une orger On cuyss
son P de Ila y de as de su 0 oS
considerada un canal importante, de [ *e
“radio pasiio™ debido a que se presenta ¢s de la orger sin ener que ver

con ls comunicacion formal.

14



BARRERAS DE LA COMUNICACION.

SEMANTICA. Es @i significado de ias p orales & e , cuando se entiende

una palabra por otra Que 10 MIsMO.

PSICOLOGICA. Hay muchos factores mentales que impiden aceptar 6 comprender
una ides.

*No tener en cuenia sl punto de vista de los demds.

*Sospecha o aversion.

“Timidez.

“Explicaciones insuficientss.

de s
*AlO status.
“USO 3O SAICasmo.
*Actitud despotica.
*Criticas punzantes.
*Facilidad en ¢ uso de ienguaje.

for
~Apeariencia fisica imponents. (9)

FISIOLOGICAS. Son las que impiden trasmitir un mensaje debido a los defectos

del 4 S del . Un clego, un tartamudo, un mudo.
FISICAS. Son causadas por la distancia y el exceso de ruido dificultan la
comunicacion.
ADMINISTRATIVAS. Son causadas por las estructuras organizacionales, por uns
planeacion insficlente, y operacion de canales deficientes.

(9) Arims Galicis a9

Edhonal Cultursl México.1084.Pag 391



1.3. CORRESPONSABILIDAD

Enel de una de flided en ol logro de metas y
de la uno de los p que se p

@8 CUSNdo ¢! coladorsdor se gueds solo.
Una de |a situaciones mas coOmunNes QUe 88 P os of L del jefe
on ia retacién de corresponsabilidad para o lograr an
productividad o calidad.
“En muchos casos las T un p de iNdad entre
ios jefes y los pero on muchos caeos suceds que al

colaborador se le piden resultados y se cas en un proceso donds solo se carga de un

lado y ya no hay seg to del obj

Es comprensible que cuando se p que modifican el
0 oel de un pecifico de on jos p e

deba stender pero con la p de sar ot del de

Que ya se tenia anteriormente.

Para elio, es importanta que se tenga bien un P de 1
muy estructwado para que s organizacion ses capaz de recrientar su rumbo y
resoiver una situacion de uUrgencia y rMOMarns una vez que e hays SoluGionado.

1.4. INCENTIVACION

Las h como ol L) Que ha hacer

algo. En lo fur T que on el [ [*]

objativos que se hallan fusra de el.
18




Les ch como algo en el individuo que o obliga a
dirigir su conducta hacia el logro de incentivos (u objetivos) que el cree que pueden

sus (L]

Algunos tipos de - son ap [ a va
moideando pertes de & personalidad y @ cultura va moldeando nuestro
Por otro lado o) administrador se

niento, va
por a sus a fin de iograr mayores niveles de
produccion, i J de 6 sancién para tratar de influir sobre ia

conducta de los miembros, cOmMo son (ascensos, premios en efectivo, felicitaciones,

otc.)

Toda conducts que ocbservamos a asta il por el d de
las 1 La clssificacion smpliaments aceptada fue originada por

AH. N un g0 que una teoria sobre motivacién humana, quien

organizo y clasifico las L en cinco ias.

1) NECESIDADES FISIOLOGICAS

Iincluidas en este grupo las r de agua, aire, otc. que se
requisrsn para maniener ¢l CUSIPO en un estado de equilibrio.

2) NECESIDADES DE SEGURIDAD
El hombre dessa estar cubierto de satisfactores, para ef y su familia necesita

iguaimenie sentir seguridad en cuanto a y la de ios
componentes de sus grupos sociales.

{10) Crwuden Adminisracion de personal. Edioriel Coninental. México.1991. Pag 263, 17



3) NECESIDADES SOCIALES.
El ser humano, para sobrevivir necesita de una comunidad, necesita sentir que
PONONSCSs & UN gruUpPo Y QuUe 86 ie del

4) NECESIDADES DE ESTIMA.

El ita, o darse cuenta que @8 estimado dentro del
de es inter que se insta on una comunidad, no
r ap sino que P . con

un cierno p QIO ¥ qui: del grupo.

5) NECESIDADES DE AUTORREALIZACION.

E! ser he comt ©con sus semejanies, asi mismo requieres
trascender, dejar hueila a su paso en sste do. Esta eos la i
del individuo. (1)

De acuerdo al cusdro anterior las son ia p del ¥
por siente ia ge no debe dejar de las del

personal, debe reconocer que cads INdividuo es AISHNIO ¥ NO SUPONEr que pueds

un solo para a sodos l0s empleados hacia el iogro de
objetivos de la orger on, los Que crean las diferencias, son varisntes,
cliors de o ch actitudes, experiencias y desarrollo
individuaies. '
11) Artes Galicie F an Eovial Ctharal. Manico.

1084 Pag. 70. 1.



Las det pe varian con o on tipos, @ inter y s

por ia experiencia, ias circy pecifi 0
y e alimentan grupaiments es importante . Qe o a
de tro p ol valor que recibe e cliente.

1.5. TEORIA SOBRE LA MODIFICACION DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL 8. F. SKINNER.

Basada en la ley causs y efecto, se deriva de la teoria del! aprendizsje. establece
que eof 1 aprendido debe ser reforzado 6 reconocido para que
s® repits.

REFORZAMIENTO POSITIVO :
Se produce do se le al per L] pefo 1

REFORZAMIENTO NEGATIVO :
Se Neva a cabo cuando sl comportamiento provoca un efecto desfavorable en un
clierns imemo o externo.

EXIGE A LA GERENCIA.
*Capacidad para identificar los que i Y 1 on el psrsonal,
con el fin de reconocerios.

*Planificar ¢! comportamiento, potenciandoios con dichos reforzamientos.

19



LAS RECOMPENSAS Y LOS INCENTIVOS COMO FACTORES DE LA
INCENTIVACION.

La ir cion de los para que sean mas productivos y para que
produzcan con un alto nivel de calidad, requisre el uso de on
varisbles, como mejor o a ger no una b
P! una b
Debido la diferencia en ilos wes de Yy & sy siempre

cambiante, los incentivos Que son los Mejores para un grupo, pueden nNo resultar para
otro por mencionar algunos tipos :

e DINERO. El dinero es un on pisjo que significa
distintas cosas para distintas personas.

e SEGURIDAD. El desso del por ia de seguridad de todos tipos
( fisica, o Yy ocor ). si existe en todas las organizaciones donde hay
empleados.
o AFILIACION. La necesidad de amor y de per a grup una de
ias ias do on e L]
s ESTIMA.Las Y de ias de .
una de Que pr y poder.
* AUTORREALIZACION. Los para las en osta
goria por lo o Y - para lograr una sensacion de
; y logro. Le o8 la habilidad de
‘oy el por partir del individuo.




LA CAPACITACION COMO INCENTIVADOR.

La capaciacion es una pare importams de toda relaciin entre supervisor y
os de rek que todoe los empieados, en tados los niveles sigan
capacitbndose hasta que se retiren.
“La capacitacion continua brinda a cada obrero 8! conocimiento de su propio
desempeno, de sus propias .y &b de otros 0S en su
nivel. Forma el habito de contempiar nuestro trabajo, crea una comunidad de trabajo y

de cada tiende a ver mas alld de Ias fronteras de su propia
especializacion y de su departamento, sabe o que pasa, sabe o que hacen los
La Puede algunos de los

Para motivar al personal, entre otros aspectos se sugiere :

o Ef y

e C sus r y 1,

o Detectar cudles son ios unumhhtm més fuertes de su gente.

o Planificar ja capacitacion necesaria.

o Escuchar sugerencias; el personal generaiments pretende mejorar su desempeno,
hasta que 38 lo bioguea.

e Brindar apoyo en lo que necesiten para realizar mejor su trabajo.

* Hacerio participar en trabajos en eqQuIpo y en 1a toma de decisiones.

= No reprender en piblico al personal.

e Otorgar reconocimientos por ios objetivos y metas iogrados.(12)

{12) Rico Rutsen Roberto. Total C: ‘Macoh. 1907. Pag. 51. 21




1.0. SATISFACCION EN EL EMPLEOC

La on ot o8 una que
o de en del grado hasta el cusl tanio ol puesic como todo o
con el, sus y
La mayoria de jos inlentos para medir la on ol ol o de
tos iante arios y int Ls on la cusl un individuo

contesta preguntas especificas depende no 30l0 de las condiciones, sino de la
percepcién de este hacia ellas, a su vez, este influenciasda por su personalidad, sus
expectatives, su orientacion politica y socisl, su edad, sexo, salud, relaciones
familisres y muchos otros factores.

O las actitudes y ves sobre asuntos con el trabsjo, Is

gerencia L] P una O y tener ssperanzas de mejorar la
del

Muchass organizacionss Crean sus prop 6 para evaluar la
del on tenio, otras usan fi por




CAPIiTULO I

ADMINISTRACION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

El siguients capitulo, exhibe la necesidad del cambio que todas las empresas

actusiments requisren. Se habla de cambio estructural, de funciones, de cargas de
, el cual involucra

trabajo. etc., este capitulo lo er al g
directamente al factor humano; Quien a su vez sufre 12
como sencis det

de la Cia al que pudiera pi en ciertos

y de las formas mas convenientes para evitaria.
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CAPITULOL,. ADMINISTRACION DEL CAMBIO ORGAMIZACIONAL.

Una vez que se ha la orga o a ol
costo que implica una Nueva 98 hacer (as COSSS ON UN PIDCBSO U8 NeCONVersion
-3 Qque - repercutirtd en el y de |a
organizecion.

2.1. NECESIDAD DEL CAMBIO

Una de las principsies fuentes de p por ise es el
répido ritmo de cambios que esta teniendo lugar en ia La P!
ganadora de los afos 90's serd la P eon o8 deck . w
capaz de ar 3 . de e y 8 per ., Yy 08 manera mas

rpida que sus rivales para reforzar cada vez més su posicion competitiva, las

del se modifican, aparecen pi Y e imp
et mas mejor y mejor adaptados, los factores que
aseguraban los éxitos ayer, ya no garantizan el éxito de mafiena.
. Si van a continuar fur 'do con efectividad, es ini que las organizaciones y e\
por que las ' sean no solo de sdaptarse al cambio, sinc de
En la act no se pusde gnhorar ia . gar O
recrientacion, se deben tomar en cuenta las Nuevas L] de
distribucion , las fusiones, las y los de

El! cambio : Es no seguir siendo ol mismo, es 10 que s Mmodiica algunos cambios

= 'a @ ol GBS0 de 168 NEESIUCIUNACIONSS, QUS 88
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-n L a nivel do la is, de iae tructh, de los
de los L de ta culty

€n una D0 os e

estructura, funciones, carga de trabsjo y sl NOMErD y tiPo de pusetos que deben ser

de pw T s8 manifiestan cambios referentes & conducta,
capecidades y actitudes del p pora la de estos puestos. La
mayoria de estos a su vez, de enis on de
los ampleados por medio de P s, degr 6 incluso ceses.
Los de deben lograrse de de ol mejor

y rio, contribuy = funch Hento sfectivo de ia orga .

2.2. CAMBIO - CAMBIO RADIAL - CAUSAS QUE L.O ORIGINAN
NO cbetante de que NO hay unse D de de
a [ H

EL CAMBIO, @3 un proceso a través det cusl se pasa de uno a olro estado de situacion

o modifs -] de yio cusiitativo de la
realidad. (1)
El o8 un P Y la del o8 si prod o e

produce un camdio en una parte de la empress . 88 madifica el todo, porque asi funciona
ia organizacién como un conjunto integrado.

(1) Rico Rugen Robeno. Tamk

Editorial Macohi. 1994, Pag. 191, 25



2-2.9. CAMBIO RADIAL.

La base del cambio radisl implica que lo Onico que os a
=i ia mayor parte deo nuestro entomo o hard

conescusntements. (2)

Para que exista cambio en e entormno de un individuo con ol Mmenor deegaste posidbie,

tanto fisice como mentaimente, - por -l i como
musstra el modeio de cambio radial. Fig 2.0.

2.2.1. CAUSAS QUE ORIGINAN EL CAMBIO

Son fuentes impuisoras det cambio:
1. INNOVACION TECNOLOGICA

- Generé asu vez la de y mejor 9
- Contribuye a modificar el tio K i dol y la forms de pensar.
- Sugiere sol a los p de ias y
econdmicas

2. LA INFORMACION Y EL CONOCIMIENTO.
- Contar con is CiON ad 3 e

provoca impuisar et cambio.
3. LA COMPRENSION Y EL APRENDIZAJE
-~ La informacion, e , L ryeol 0N

distintos.

{(2) FUBNTE: LUns oBcion de oamiic México Ediarial revielizscden oganicaciensl. 1907 Pig. 3 20



I | MODELO DE CAMBIO RADIAL | l

PERSONA

FIGURA 2.0




-La yeol ain ol ap yia L no tienen

valor. La Y ol ap son f [ det
4. AMBIENTE INTERNO.

-La direccitn y Ia gerencia.
- € trabsijo en equipo
- Los sistemas y ioe proceecs
-Lapr i yla
S. AMBIENTE EXTERNO
- Clientes
- Mercados
- Comunidades
- Competidores
- P ; vy
- Sindicatos
En aigh casos el e muy y breve, en otros es Muy amplio, profundc
vy pr Qack de llegar a ser rapido y 6 ser por 'n ]
de ia empress.
Existon CUSro razones Qeneraies pars hacer on una orger
1) los r para asr
2) Aumentar la lucrativided

3) Proporcionar trabajo a seres humanos
4) Contribuir a ia satisfaccion y bienestar de los individuos.(3)

3) Eagar G. Wiiams Chaning Systems and Beheuior Mexico. Editorial Business Horizontal . 1900 Pag. 53-38
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Es de suma importancia enfatizar que para el o y orgar al
necesariamente deben incluirse variables orientadas al personal tales como :

dentificack de y P y conflictos humanos,
control y direccion , forma de enfrentarse con ia resistencia sl cambio, utitizacién y
desarrolio dei factor humano.

2.3. DESARROLLO DE UN CLIMA LABORAL

El factor clave para el éxito en cualquier tipo de cambio, es la calidad del clima
organizacional. Es preci que los err tengan la seguridad y sepan

Qque sus ir estan pr cuando se leven qQue los 1.

que sea p los enr mwmumwm.

debera formularse un programa para comunicar los y 0 del

La planeacion debe preveer la introduccion del 0, en un que NO vaya a
coincidir con sucesos tales como despidos, bajas en la produccitn, conflictos iaborales, lo
Que podria alterar a ios empleados y agravarse mas por el cambio.

Lo més convenients es que ios os qQue obtendrén, & por
lo menos que no serdn afectados por esté. De ser los ser
introducidos en forma gradual, para pemmiticr a los empisados ajustarse a ellos.

€l uso de incentivos financieros contribuirdn & qQue las invol ' con

més facilidad e! proceso de cambio.



A pesar de todo esf que pusd: para crear un clima que sea favorabie al
e ch i un cierto grado de resistencia, por parte del personal de la

Esta resistencia puede estar basada principaimente en:

e Un emor XP® una reduccion en la pags & desempiec temporal &
incluso permanentements.

e Lo emplesdos pusden temer un cambio Que pueda lesionar su status, o reducir la
satisfaccion que han D por su %

e Los P ol 0 como un tipo de critica de su desempeno

y {a necesidad de aprender algo nuevo.

Las de cia al pusden deberse a :
e La del individ a per con lazos socisles establecidos & al temor que las
no sean como Ias

* Los empleados con dificultad para conocer y relacionarse con mas personas pueden

emer no ser por los JOos con quien puadan ser colocados como
resultados del cambio.
o Los empieados que formen parte de g » ol si creen que

este s impone sin consultarios.



Cuasiguier situacion en Ia que se encuentire el grado de

con de incer O

V' imMergrupales donde se analicen e pros y os
CONras en @l CaMbdIo RICPUESIO.

La pe es una t d y por o tanto es totaiments entrenable, pero debe existir
actitud y P! pars como un valor cultural, en la tranaformacion del
cambio.

2.4.LOS AGENTES DE CAMBIO EN LA ORGANIZACION.

Los agentes del cambico pueden ser individuos O grupos de la misma organizacion
(agentes internos) 6 pueden ser consultores p
para diar y h SJUS P

(agentes )

- &

La mayoria de ios agentes de

son en una de lss diaciplinas de la
ciencia de ta conducta, psi ia & b y alg de ias metas son :
1.- Mejorar las ! ---.-..-. de los gerentes con otros mMiembros de ia
organizacion.
2.- Reconocer la importancia de los H on s de ia
organizacion.
3.- C 98 un e to ir entre 108 grupos de trabajo y dentro de
olios para reducir las  tensiones.

on Maxico. Edioviel

S.A. 1999, Pag 2. 31




4.C de las de grupo mas efectivas.
S. C

e Mej para la solucion de conflictos.
6. C de

12 wia par de la resp ilidad y ® control.(s)

Muchos agentes de cambic pueden estar de acuerdo con los objetivos antes

sin 90 los QUS 88 USaN MAS COMUNMents comprenden :
La obéencion de tanta infor como sea ible acerca de ia orgenizacion, através de
a de los O de encuestas de opinidn y entrevistes individuales.

Con dichos cuestionarios se intenta medir las opiniones del empleado en relacién a

de sus

1. Conduccion de programas de entrenamiento y seminarios. Sobre ia base de la
informacion obtenida con el cuestionario, la gerencia puade entonces tomar acciones

peara las cor que originen moral baja e intentar cambiar las actitudes
Pegstivas hacia dichas condiciones, orlentados sobre ta ssiud mental del individuo y en su’
ajuste a la situacidn del trabajo.

2. Conduccion de programas de entrenamisnto y seminarios orientados sobre la salud

mental del individuo y en su ajuste a la situacion de trabajo.

{5) Chnsden Adminigtracion de parsonal ( FDEM ) 32



2.8. CONSECUENCIAS DEL CAMBIO EN EL FACTOR HUMANO.

Para que una organizacion da p wviable, a Y

servir con efactivided a sus yala ’ debe exig: qQue se hagan

cambios y ajustes, entre estos d los de on of tales

cambioa pueden originar es en e o, las calificacionss ¢ conducta del
un puede sir una . Un O una deg .

TRANSFERENCIAS

Una cia imnpl a b on de un individuo en otro puesto en el cual los
las respor

ol status ¥ l@a remuneracion son casi iguales a las del
pusetc anterior. (&)

Una transferencia implica que el colaborador cambie su grupo de trabajo, su lugsr y/o
tumo de trabajo de unidad organizacional inciusc podria reubicarse en otra &rea
m.m-.mmqml&sommm una fuerie resistencia puede evitarse

comunicando sl personai las razones Gue (as hacen necesariss y las politicas sobre las

e a al pr i que se

PROMOCION

uUns p un Camblo de asige de un oo nivel a otro de
nivel onla AON . 7

{8) (7) CHRUDEN ADMON. D PERSONAL. €6l Contnamisl. Misico 1901. Pig I71-372.



Por o o ol nuevo 10 Propo -l

poro exige mhs aptitud y Las p [ que una

organizacion utilics con mas efectividad cuaiquier talento 6 habilidad en sus empleados, y

un de paga y de status,

P una ie de para los Ia oportunidad de
las d, vyeol L de su trabaj

Si se ol de p

Yes en forma apropiada puede servir para
mejorar la eficiencia y la moral del empleado.

DESCENSOS.

Un descenso consiste en un cambio de asignacion a un puesto de nive! organizacional

¥ Que [ r ilidad, status , page.. (8)

Un descenso puede crear p de p on una o mas iquier otro
de - a jos efe o que ésta accion pueda tener

sobre ef ol ¥y sus P . @8 importante, que el individuo

degradado reciba ayuda para sjustarse® a su NUeVO puessto, sstimulando la actitud hostil

P ite de un al, ya que un descanso puede. servir soio pars

g mas ol p

SUSPENSIONES.

Los p tos bajo los las pueden Hevarse a cabo las suspensiones vy |1a

@) CHRUDEN ION DE.

Egmovial C Mezion. 1901, p, 373-374- - I78. 4



de la oN de los que 3& ven sfectados por una suspeancidin, por o
general estén cubienos con on los de de las

-

La deter 60 de la para los esta onis
antiguedad y/O on 1a amabilidad.

En otras compafiss ios factores tales como habilidad y actitud, pusden tener prioridad

para una s ion. En caso de (as orgenizacionss Que no estén
X d Yy p para ejecutar
tales suspensiones y asegurar que sus h Ci un aquitatiy vy

consistente que les permita enfrentar la suspension.
2.6. LAS DIEZ CLAVES DEL CAMBIO.
CLAVE 1: DEPINIR LA VISION.

Fi}ifdobhﬂvod.leﬂnbioymgnm linems de cambios & poner en marcha.
CLAVE 2: MOVILIZAR..

Crear una dir ica de ante los o validar los mecanismos definidos en
Ia vision y definir los p ejes de
CLAVE 3: CATALIZAR.

Definir ta estructura del proyecto y ol modo de funcionamiento apios para apoyar,
y ol
CLAVE 4 : CONDUCR.

Definir y conducir @ conjunto de las acciones que PermMmitan guiar el Proceec de cambio
PEra asegurar su optimo desamolio.

€99 ERS. P, 340. s



CLAVE 8 : MATERIALIZAR.
Poner en marcha el cambio, es decir materializar ia vision en la realidad operativa diaria,

entre otros N ine o Ia maners de actuar, las actitudes, la cultura
y on ge o rest y

CLAVE 8 : MACER PARTICIFAR.

Lograr y gar ia per de todos o8 empieados afectados a fin de enriquecer

= vision y facilitar su puesta en marcha.
CLAVE 7 : GESTIONAR.

Los las ias y los bloquecs provocados por el
para sur
CLAVE 8 : GESTIONAR LAS RELACIONES DE PODER.
ias de poder para asegurar su cohefencia con la vision y para
haceriss intervenir en e pr de de una a oficaz.
CLAVE 9 : FORMAR E INSTRUR.
Aportar una formacion tanto técnica como a nive! de las P ‘ales con el
fin de p alos para que on ias ) es
on o proceso de cambio.

CLAVE 10 : COMUMNICAR INTENSAMENTE.
Crear una abt y org: que fi la per 1y Ia

impiicacion de todos. (10)

{10) BENDIT GROVARD / FRANCIS MESTON. EL SA
Barosions. Espans. 1996, Pag. 3



CAPITULO IN

LA ADMINISTRACION DEL TRABAJO EN EQUIPO

El capitulo subsecuents expone las pr del an equipo
de su definicion, hasta las fi clave para el desempefo del mismo.
Se incluye el liderazgo. ya que es de suma impor que o PO 28 apoye en una
persona, la cual dirija y supervise quea los 20 de acertada; se

muestran los aspectos clave para que el lider aprenda a integrar equipos de trabajo.

k-1 4



GAPITULD Mt LA ADMINISTRACION DEL TRASAJO EN EQUWPO

El éxito & of fracaso en los negocios s un resultado de si las P puaden
conjuntamente en forma eficaz en Las p di sobre las

organizacionss exitosss apuntan hacis ¢! trabsjo en equipo y is administracion calificada
de personss como ingredientes clave del éxito.
Por o tanto los

o e deberian observar como estén

SUS 2 Y SUS rer Hos.

3.9. NECEBIDAD DEL TRABAJO EN EQUIPFO.

Es un hecho que e} hombre es un ser sociable y Que no puede vivir aislado. Si echamos
una

oy alat de la humanidad nos daremos cuenta que &l ser humano

ha a de vivir en relacion con los demas.
Sin embargo, en pleno siglo XX, esta que cor con los otros

dentro de ios diferentes grupos de ios ‘os parte, .

una gran

relevancia en el de a los dindmicos cambios que sufre nuestra
Y QuUe 38 en los de produccion.

Debido a la e de

1 dentro de los medios de produccion, el

jar en equipo constantemente, por oS que

comprenda |la forma en que se levan a cabo estas relaciones.



Dentro del sistemas socisl i de Qr als

integracion de sus 08 :

- Los grupos naturales, cuya filiacion se da por nat o )

- Los grupos volur on las jes como su jo indica hay disponibiidad
beciuta para integl sin ningGn tipo de presion.

- Los grupos formales, aqusiios que por di ity - a determinadas

caracteristicas, dentro de los cuales nos ocupsremos en especial, de los equipos de
trabajo.

Es obvio suponer que para que un equipo exista como tal, debe haber mias de una
persona, y que cada una de esas personas debe estar convencida de que ol esfuerzo a
realizar Nno es en beneficio propio sino comun, y que sbio en comun puede ser alcanzado

ol objetivo.

El esfuerzo de cada uno de los integrantes resulta complemento de un todo, lo cual

mplica ia realizacion de un pian de que ol lss acth de todos y cada

uno de los slementos, para que resuits productivo.

La elaboracion de un plan de i ia de una pe gads

e ar loe esfi sles. labor que lleva implicita la toma de decisiones y la

supervision de las actividades para su oportuna y cormectia resiizecion.

Como habremos cbeervado, la dir ica de un ipo de a ciertas leyes
Qi y que determinan ias politicas a seguir para sicanzar ef éxito, e

cual podriamos resumir como el resuitado de la de b tos

esanciales:




- Las personas

- Un objetivo coman
- Un pian de trabajo
- Un coordinador

Para que esta e deben existir ciertas condicionss
dentro del squipo de trabajo que faciliten et desarrolio eficaz de ias labores:

o e de referido como la deposicion de animo, tanto fisica
como sentimental; difundida en el grupo.

-La 1, @ como |a de los Miembros para integrarse al sistema
que priva el grupo.

-La . como Ia de hacer congrusntss los objetivos
particulares con el objetivo comun.

- La colat on, como la activa en todas las actividades del grupo.
Esias son ir T tes, o8 decir, la falta 0 poco grado de una de

efias afecta directaments a !as otras, dando como resultado una comunicacion

date.

Si preter definir el Sjo en equipo, podriamos definirlo como :
La union de los esfuerzos individuaies de tal manera que sean un compiemento de lo

hecho por otras personas. Presténdose esenciaimenta a un esfuerzo cooperativo. para
Hegar a un objetivo comun.(1)

(1) Moo Futten Roterto Totel Cusiomar Seistacion. Edionel Macahi. Argentna 1991 P.118. 40



Jdema, ya una sola persona no

El trabajo sn equipo es la clave de la

puede tomar mas iones. Los admir ch no pueden Ser Capaces en todas estas

#Areas y por lo tanto deben confiar en el trabajo en equipo.

Los admi es on o iy y su éxito dependerad de si el
v de ales brillantes. es

aquipo prospera. Un equipo es mas que el
un grupo de personas que ss Comprsnden UNas CoN olras. Que Conooen las fuerzas y

Y que an mutuamente.

£i principal trabajo de los lideres de eqQuipo es hacer gue e grupo qQue dirige rinda a un
alto nivel. Necesitan pasar una gran parte de su tiempo sdministrando el grupo y por
sobre todo deben tener ampiic conocimiento de la teoria de Administracidon en Equipo.

El permitir que las personas trabajen_ bien conjuntamentes es el trabajo clave del

administrador. Hacer esto requk de i en equipo que puedan
operarse regularmente, estos deben ser definidos, y por todos
ios mismbros. Los miembros det equipo deben habili de admir HON
on equipo y practicarias de una manera discipliinada hasta qQue trabajen faciments y bilen
en conjunto, esto con e! pr de 12 jos b &b

TIPOS DE GRUPOS : EL GRUPO Y EL EQUIPO.
Los términos se entienden por si solos. una que de servir L
para este trabsjo es la que existe entre eqQuipo ¥y grnupo.

EQUIPO viene de equipar: " viens de .Y , del -
- afin at ingléds ship y al alemén schilf. o
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Equipo, se traduce como el grupo fu y bien orgar con clares y
definidas.

GRUPO, viene del francés groupe y del italisno gruppo, Que, & su vez, viensn del antiguo
germano kropf, con el significado original de bulto, buche.(2s)

€1 grupo, al contrario, puede tener una textura mas flojs, con X nOMero de Miembros el

cual es varisbie y sin una muy
La diferencia entre ambos es muy cbvis, pero se da por un hecho, e30 si. que siendo
Y ias 0 del po, todo @8 Qrupo, PEro NO VICSVerss.

FASES DEL INICIO A LA DISOLUCION DE LOS GRUPOS

[ 2! tres on ol pr de los grupo:

FASE INDIVIDUALISTA
Cuando se inicia el grupo es normal Que cada Quien viva la preccupecion de cull serd su
propia ubicacion dentro de @l.
FASE DE IDENTIFICACION
Con el paso de los diss se logra una de os por 1o g

on subgrupos y pequeiios dlogues. ‘
FASE DE INTEGRACION
C se ha buen grado de con los
los objetivos comunes.

e



s bese de i»

os la de Que en ol Grupo se halla, O 38 puade hallar, Ia

Las
& unidad itema no pide ias actitudes de la mefia.
FASE DE AFLOJAMIENTO

de

del grupo qQuedsn penmmesbies:

Es también normal que con el comrrer del tempo s venga a caer en ia rutina, spatia,

poriab Chiy ¥ retiro de aigh Son de
18 vejez del grupo; Wl vex [ & la disolucidn. Asi ha do una y i
veoss. (m)
EL LIDERAZGO

El tider autoritario, es aquel que trats a los oMo de adad,
L vy [ ] €
Nder snérquico, es soio de ; ha soitado ias Yy ha de su

COMPIOMIes da guisr y caordiner. La forma ideal, en eotia es ol liderargo democratico,

QUS INCIUYS 18 PANICIpacION de 1dos 108 NIVEIes en 108 SAUNMOS QUS 188 IOCaN. ..cuENdo 18
GNUpos Y sus

% son Peoroc como muy & menudo no 10 son, pusodse
que ol como no togre ia cooperacidn requerids.
SINo mbs bien d sinfiny

En conoreto, no existe * |a forme * perfects. splicable a 10dos 08 grupos ¥y por eso of
mejor enfoque pers ia det g0 e ol i

i, por Paul
Harsey y Kennath Blanchacd.

(2} (2u) (20) Matenial 08 Seminarnn de R M. Moduio ||, EqQugos de Fabajo. 43
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£l mejor liderazgo es aquel que :
1. Optimiza todos ios recursos del grupo: humanos y materisies, intemos y extemos,

ch y

: 2. Se aleja de toda rigidez y sabe [ nos y

: 3. Esti ia la idi [ on la in v de los miembros, y luego, de los
productos y servicios.

4. Concibe la autoridad, no como un poder, sino como un servicio; y cuando se ve

obligado a recurrir a actos de poder, no confunde nunca poder con dominio.

3.2. LAS FUNCIONES CLAVE DEL TRABAJO EN EQUIPO.

E! trabajo en equipo es y debe con la yla tividad de un sistema

asbierto, con toda la retroalimentacion externa que se crea r i@, neutr
obsatéculos infalibles, en caso contrario el equipo y su trabajo no crecen.
El trabasjo en equipo no es, ni debe sufrir de “reunionitis® que implica, entre otros

aspectos. realizar reuniones en i sin prepararias, con
mala coordinacion y conduccion, sin establecer consignas u objetivos a cada integrante

para la proxima reunién 6 bien, sin una actitud tenaz para trabajar en equipo.
Si ia direccion y la gerencia no determinan clara y precisamente el objetivo sobre el cual

debe trabajar @l equipo y lo hacen P 1 @) fi S del equipo de trabajo.

En seguida se presentan las nueve funciones clave que todo equipo de trabajo debe tener

como base pars ar su .



ASESORAMIENTO.

E| asesoramiento es todo lo que ain

v on de son.
Algunas personas como los planificad

o los
funcionarios de la informacion aman recoleciar 1odo tipo de datos y preassntarios a otras.

Frecuentemente es el punto de partida pars lanzar un NUevo producto o servicio, donde

se busca la informacién sobre j0s competidornes 0 NUSVDS Producios que se lanzan en
otras partes del mundo.

INNOVACION.
La innovacion es todo 10 que concieme a crear ideas o maneras
de abordar viejos pr Algunas ©Como os cier

pueden disponer un B0% o mas de su empo en esta Mee Mientras que oOtras personas,

iga que int das en la pr oy oner posibilide de It
en ol area de inr ion. Sin e o8 un muy mpx de ta mayoria de
los trabajos. La faita de ir 36N tarde o ducirs ai onr

PROMOCION.
Las personas que estan en el a0 de tipo disfrutan buscar
nuevas oportunidades y a owos, [ son an elio y otras

huyen del contacto frente a frente con ias

s



DESARROLLO.

Una vez que una idea ha sido generada y a la admir

1. se lleva a cabo
ol desarrolio. Aqui e concepto inicial se

X en un P Vigoroso y se
desarrolls en una etapa donde tiene posibilidad de prosperar en el mercado.

ORGANIZACION.

La organizacion es todo o que concieme a erigir una estructura para que el producto,

esquema o servicio pueda funcionar. Los limites r ' ser y se deben
fijar puntos de referencia de rendimiento para los objetivos del equipo, division u
organizacion puedan lograrse.

Algunas personas disfrutan el “corte y empuje”™ que frecuentemente esta asociado con el
hacho de organizar mientras que otras encuemran dificil tratar las duras decisiones que

38 requieren con frecuencia.

PRODUCCION.

La produccion usuaimente es @ cuerpo y aima de la mayoria de las organizaciones,

Después de todo, es la produccion regular de bienes o servicios |a que genera la utilidad
final.

Las personas que trabajan en ia produccitn pueden pasar la mayor parte de su tiempo
trabejando en eosta Area pero todos los equipos, aun los equipos de investigacion y
desarrolio, tendrén algin elemento de produccion asociado con e! trabsjo que realizan.
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INSPECCION.
Cuando se producen bienes y servicios en una base reguiar siempre existe una

necesidad de asegurarse que los L ] Se dedbe ia alta
idad y l0s reg P de la Este es el tipo de
de ir O por pr oo los contadores,
contralores de y los de
MANTENIMIENTO.
E! "mantenimiento” es una ia de O QUe ser un a todos

los trabajos. Asegurando que la infrasstructura esié en orden, of equipo, division u

organizacion puede trabajar con el de En gm osth do con
los servicios de apoyo id an una onr vy ol de o general
reslizado en UN GQUIPO Para SSEgUISr QUS SUS t P y
sficazments.

COORDINACION.

La aitima categoria de funcion de

2pr on ol del de los
tipos de trabajo porque es central sl éxito de t1OdOS 108 SQUIPOS PAra ASSQUISr GUS Bxista
una on @ de ideas y sxpariencia.

La funcion de di frox = diter entre ios equipos
eficaces e ineficaces. (3)

{3) Margerison. Charies. Mc Carnn, Oick. =] A0E3. . 38 - 40 47




Muy 2 menudo un equipo puede tener Miambros que estén altamente calificados y son

te pero a que alguien esté realizando ia funcién de
coordinacion es muy probable que el equipo fracase.

€] trabajo en equipo requiere fuerte apoyo N 6n,

fusrte . . y Wwo @ sus esfuerzos,

independientements del resultado de sus recomendsciones, dado que si el simple
reconocimiento no se manifiesta en forma rapida y concreta, ! operativo destruccion del

trabajo &N equIPo CoMienza a romper veiozmente la incentivacion det personal.

La creatividad y |la innovacion desar en el jo en equipo, deben ir

maés alld y aplicarse en la tarea individual. La misma coherencia, y no continuar realizando

e sin 3 nunca.

Debe aplicarse la misma cla para @ individual que |a utilizada en el trabajo

de equipo.

3.3. CARACTERISTICAS DE UN EQUIPO AUTORREGULADO.

1.- TAMARO

Los equipos pueden tener entre tres y treinta r , o8 mas entre
cinoo y quince miembros.



2.- RESPONSABILIDADES
wag.n..ml.lo.oqulpossonmponmmlnpluma\ymo.m
producto o proceso completo, © de un subsnsambiado en ¢! caso de que se trate de un
praducto compiejo, toman e proceso del comianzo al final.

Pusden tener un W o de it 3 y
sdministrativas.

3.- LIDERAZGO
El liderazgo puede variar desde no contar con ningun |[der designado hasta el tener a uno

eslegido por &l equipo, 0 a un 9 te formal ado por la

4.- HABILIDADES

Los equipos requieren que los miembros cuenten con mo para

cumplir con sus tareas. Se necesita un alto nivel de P tales
como comunicacion, resolucion de conflictos, toma de decision en grupo y resolucion de

problemas. También requisren de habili adry en ol jo de juntas y la
realizacion de cualquier otra labor administrativa que ses asignada.

$.- REQUERIMIENTOS DE TIEMPO.

Los e v diaria o O COMo e pars ar of
hy L O lever a cabo tareas

sdministrativas. Por lo general susie existir una mezcia de juntas formales e informales.




©.- INGREDIENTES PARA EL E£X0TO

Los i q Lk de y D y responsabilidades

bien d de tamiento y reglas
oo abierta en una de cor Yy mutuo,
ap 32 on las P paciencia y apoyo de
- O a los res. y un de HO! e innovar

cConlinuaments.«¢)
4.4. EL INTEGRADOR ADMINISTRATIVO EN EL EQUIPO.

Ei o @8 unc muy importante en los negocios actuaimente. EI

administrador debe ser un de p as No solo en su propio equipo, sino
on diversas pares de la organizacion. Para tener éxito los administradores lideres de
equipo necesitan tener fuertes habilidades en la coordinacion, particularmente de
comunicacion que son esenciales si @ equipc va a ser aunado en una unidad de aito
rendimiento.
ASPECTOS CLAVE DE COMO TRABAJAN LOS INTEGRADORES ADMINISTRATIVOS
1. Los integradores sscuchan antes de decidir.

Lo es que al jar en equipo existan oportunidades pars que las personas

presenten sus puntios de vista antes de que se tomen decisiones, estos puntos de vista

0N b h de la an que se sientan [0s subsitemos cuando los

se toman tiempo para har y comprender.




2. Los integradores mantienen a los r det . sobre uns base
regular.
Se enfitiza Ia importancia de tener reuniones regulares las pe sed

eostar acty no sdlo hando lo que el lider tiene que decir sino oyendo lo que
otros tienen que decir.

Seis principios basicos de las reuniones en equipo:
* €l contacto frente a frents es importante.

* Las reuniones deben mantenerse pequefias.

* Deben estar conducidas por el lider de equipo pero no 1 di

@l o eila.

* Las cuestiones deben ser referentes a las tareas y deben involucrar a todos.
* La circulacion de informacion debe ser “reciproca”.

3. Los integradores estén disp: y s por los p de iss

Todos en e! trabajo ocasionaliments presentan [-]

on el
trabajo sobre los que necesitan hablar con aiguien. Los

crearan un entorno donde alisnten a las personas a tratar estos problemas con elios,

o@r se Q 1 8ok a estos problemas como un Modo de Preparer y
desarrollar su personal.



4. Los 9 un equipo equilibrado.
Los 0 fi 1 las de su equipo de trabajo y se aseguran

de Que se les asigne un tismpo a todos los sectores.

S. Los o asignan jo a las basandose en sus capacidades.
Los sdmir que son *e WO para
tratar con los individuos cufll es su propio enfoque hacia e trabajo preferido y trats de
oo alas de las personas.

8. Los integradores fomentan el respeto, ia comprension y la confianza entre los
miembros del equipo.

Una manera de dirigir este problema es hacer que las personas hablen a través de sus
pr y partan sus perfiles de Administracion en Equipo. Frecusntements asto

causa que los miembros del equipo se vean bajo otra Optica y, si estuviesen
admir pusdan desarroliar 1 de

7. Losi g ] jo QuUe NO es esencial que ellos hagan.

Los can, ite junto con su equipo, las cinco

principales cosas sobre !as que deben trar. Luego ] Q
de revisar si estas cinco cosas se estin logrando y desarvolisn programas de

1O regul para que estan en ef blanco.




8. Los integ fijan un

jempio y de alta con el equipo.
Los integradores administrativos se toman su tiempo, frecuentements fuera del
ambiente de trabajo diaric normal, para cbservar sl contextio més amplio en el que ef

se estd do.
En lo que a calid, fos o -r detenidamente
cHmo esth r 72 v equipo a como alos desarrollar

habilidades de! personal, mejorar el rendimiento del producio, @ incrementar la calidad de
vida activa.

9. Los integradores fijan metas factibles para el equipo, pero siempre ios presionan para
un rendimiento mejorado.

El fijar ) para los mi del ipo @8 impor con las
habili indi I Cada deberia ser forzada. pero no se e deberian
0 bjeti que son e ridi Luego ser alentadas a través del
oy no aGio para lograr ios objetivos fljados para ir

més als de elios.
10. Los integ! inan y rep tan a los del equipo.

Esta habilided resume los aspecios clave de la y €l
caoordinar e equipo es una actividad de y si los

del equipo van a empujar todos en (s mismea direccion.



]
H
i

€l representar al equipo es una d de ) extema y trata sobre influenciar

a otros al h

11. Los g [ . del ipo en (a de problemas de

. Cuestiones clave.

Lo importants en esta funcidon del integrador administrativo e8 que se fije el patron y
las expectativas pars otros, sabiendo cudndo preguntar y culindo dirigir. Se toman el

y ia de H & quidn invitar a ias reuniones, y
cOmMO comprometer ® involucrar mejor a las personas.(s)

3.5. PLANEACION EN EQUIPO.

Después de cuaiquier 6N de PO @8 Utit prog una sesion de planeacion en

de el chacia se ? y (cOmo lleg a ese

PUNto? para ello 80 SuD! un progr de tres :

e = vigion y del equip
* Conducir un de o o
* Fijar objetivos.

5) Chartes Margariacn, Mc Cann. AGTINIEGIAN SN EQUIS0. EdNorial Macch!. Argentne 19835 88 - 101 sS4



MISION, VISION Y VALORES

La mayoria de las orgar e act Y una w esto es
simplements 0 que |a ' esth de lograr. Los equipos también
necesitan una MisiON y es Muy importants con los nuevos Miembros hacer una reunion

donde sa trate ablertamente.

Asociada a la mision se encuentra una ciara presencia de los valores que son importantes
para cada miembro. Los valoras son ias creencias fundamentales en todo ser humano
que lo motivan a hacer lo maejor. Los valores conducen hacia e! establecimiento de

identidad de un equipo y ia cultura det equipo.

Al establecer ia mision de un aquipo es también necesario tener una clara vision de hacia
dénde esté apuntando el equipo en los siguientes tres o cinco aflos.

ANALISIS DE RENDIMIENTO ESTRATEGICO.

Un analisis estratégico de los puntos fuertes y déblles, oportunidades y amenazas del

oquipo es una de pi que debe reslizarse por lo menos una
vez al ano.

e L
El equipo debe discutir ios puntos fuertes ciave del Jpo y para

y edificar sobre esos puntos.




C los individ y los dan por hecho sus puntos fuertes y no, ios
someten & una adecuada disCusion, COMo CONBECUSNCIA, o SQUIPO No desarrola (o0 que

o8 importante fuente necesaria del éxito.
Por o anterior se recomiends lievar cabo :

Anglisis de debilidedss
Es importants que un equIpo examine las Areas donde no funciona tan bien. Si un
en una Manera abierta y sin amenazas entonces es probabile

no
que no mejore. -
A de apor

Las mejores innovaciones o éxitos frecuentemente provienen de reuniones para

discutir qué oporty para .

Andlisis de amenazas
Una identif de
rendimiento”. Estas amenazas pueden ser intemas © externas y pueden estar basadas en

o8 s un va a ser de “alto

ol oenel

OBJETIVOS
Los objetivos del equipo se ales
marco de corto iempo, por ejempio ios siguientes seis meses.

que tienen que realizar en un




Los cbjetivos siempre deben estar de una

los resultados.

Para lograr esto es Necessno discutir :

* qué debe hacerse;

* culndo lo va a hacer;
* Quién lo va hacer;

* cOMO se hara,

£En muchas situaciones astos objetivos pusden necesitar instrucciones que el lider debe

brindar &l equipo, particulsrments si @ oquipo esth

oquipos en una gran tarea,

con otros
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CAPITULO IV

PROCESO DE PLANEACION ESTRATEGICA

€l capitulo cuarto consta de la definicion y cor pe ies de Ia plar
& par del p mision y objeti de toda institucion.
Se ia plar pero enf al factor humano destacando la
manera de llevaria a cabo, la cual ser integ: Yy P

invariablemente se determina la utilidad y los beneficios que se obtienen al instituir la
misma dentro de ia organizacion




CAPITULO [v. PROCESO DE PLANEACION ESTRATEGICA.

4.7 . CONCEPTOS GENERALES DE PLANEACION ESTRATEGICA.

PLANEACION ESTRATEGICA :

No obstante de que no hay una fi uni e de la

planeacion estratégica, através de la ir O i y para ef del
presente trabajo tomaremos la siguiente definicion:
“La planeacion estratégica es el proceso de seleccionar las metas de una

organizacion, determinar las y formu ion de a largo piazo para

el logro de sus objetivos.” 1)

ESTRATEGIA :
*Son una o varias acciones a seguir que se trazan para alcanzar los objetivos de una
organizacion y cumplir asi su mision. Creséndose un criterio unificado organizacionat
on ol uso de los recursos con que cuents, © con los que deberia contar dicha
organizacion.”)

“Es el proceso de decidir sobre los objeti de (a orgar sobre los cambios de
estos, sobre ios recursos L para alcar y sobre las politicas a seguir para
reguiar la adquisicion, e! uso y la di de estos ")

*“Son la determinacion de ias metas y objetivos basicos a largo plarzo y la adopcion de
los cursos de accion y la asignacion de recursos necesaros para flever a cabo estas
metas”s)

1) Stoner. James, AGMmINEAcOn .Edkorial Prentias M. Mésico. 1000, Pag. 98

(3) WDEM . Pag. 97
(3) Amohny, R.E. Manusl e Tamo 1. EGwint Mo Graw H5. Miuias. 1801, Pag. 36
(4) IDEM. Pag. 42




“Las no ir delinear ente cOMo se deben alcanzar los

objetivos, puesto que ¢sia es la tarea de Un eNONMe NUMerC de programas de apoyo
formando una Util estructura para guiar al pensamiento y accion empresarial.”s)

También puede definirse como el patréon de de la orgar 6on frente a su

ambiente. La estrategia pone a los recursos humanos y materiales en jusgo frente a

los cambios, p! s Yy r que pl el mundo exterior, sl papel activo de ia
direccion, en su afén de anticiparse a las exigencias para subsistir y aun crecer para la
organizacion que es |0 que determina ia planeacion estratégica.

Es importants hacer diferenciacion entre el concepto de planeacion estratégica y el
concepto de planeacion, ya que, mientras la primera nos ayuda a determinar desde el
que es el negocio, hacia donde nos dirigimos, que gquersmos lograr y que acciones

deberiamos tomar para logrario; ia segunda nos ayuda a decidir por adelantado que

hacar a fin de lograr ias deter por la plar O como y

cuéndo hacerio y quién ha de hacerio.

En los niv gerenci; so hace la o o que se
concentra en las operaciones frecuentes y metodologicas y tiene como principal
finalidad io eficiencia, es decir, hacer las cosas bien, que la efectividad, es decir, las

cosas que se deben hacer la planeacion estratégica tiene los siguientes atributos:

1. Tiene que ver con o es f tales o tales como ia mMision, ia

direccion que se toma, lo que se Quiere lograr, Que es o que se quiere ser, etc.

{5) Koontz y © Donell. Cumg de JEditorial Mc Graw Hill. Mexico. 19808, Pag- 164, 80



2. Ofrece un marco regidor dentro del cual deben darse todas iss demés formas de
" de la org y en todos los niveles de esta, siendo Ia

Q la regid: para la plar Y depar

3. Implica un tiempo Mmis largo que otros tipos de planeacion ya que esta involucrada
la orga: 1 entera la importancia del medio ambiente que la rodea.

4. Da el sentido de coherencia e impulso a los actos vy vas de una orgal 2

a lo largo del tiempo.

5. Es una actividad de alto nivel, en el sentido de que tiene que intervenir la aita
gerencia por los valores y directrices que se definen, siendoc esta a mas

comprometida con o que se planee.

6. P te a las org: & hacerie frente a los on e

on que opera y que gensralmente son cada vez mas competitivos.

7. Generaimente define ia identidad o gen de la de
una personalidad propia y bien definide.

4.2. DEFINICION DE PROPOSITO, MISION ¥ OBJETIVOS.

Como se comentd aneriomments, en d se ios de s

en su de 20 reg de la rver

de ia alta g« ya que se redefinen en esta etaps los valores

at



fundamantales de toda institucion, por 10 que el paso mis impaortante del proceso de

pisneacion estratégica es la fijacion de las metas de la organizacion.

Las que se escojan exigirbn una gran parts de recursos de ia empr y dater J
chw de sus i d te largo teniendo siempre presentes ei

compromiso social de |a empresa y los valores tanto éticos, morales, profesionales y

sociales que la misma aita gerencia quiera p asus

Las metas de una organizacion son lo que dan a sus iy L ik de
direccion y su sentido de ser, para de tudio y ion, defir
como “metas” al propoésito, mision y obj de ia org , asi como las

estrategias, términocs Que a continuacion se definen, no obstante que no hay una
unificacion de criterios sn cuanto al uso de los términos de metas y propésito ya que

autores como Koontz y O’'D: las usan indistir -] sucede con los
rminos de metas y objetivos, para el presente trabajo adoptaremos la diferenciacion
on el uso de los términos "mMision™ y “propdsito” y el uso del término “objetivo”,
haciendo que la suma de estos tres conceptos nos den las "metas” de la organizacion
sujeta de estudio.

En ol p de ir ) s8 ha on ol estudic de un banco de!

secior financiero mexicano actual por io Que st definirse cada concepto tedrico de
planescion estratégica, se identifica la mision y objetivos de éste en la realidad.

PROPOSITO:
E de una org 6N es su pape! primario, tal como o define la sociedad
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an que opera, propdaito es por tanto un témino amplic que se aplica Nno solo a una

orgenizacion dada, sino a todas las empresas de su mMmismo tipo en esa saociedad, por

) para de a de una ia de Y -1
on el presentes trabajo, se una g » cuyo pi &
fundamental es la de ser un banco, tal y como se [ o on
nuestra sociedad.

“ Org. it de publico o pnvado que ofre - on g

servicios y productos para fomentar el ahorro y la inversion de recursos financieros no

propios y el otorgamiento de crédito en sus dife [

Y Pprc
especificos.”

MISION :

La rnision de una organizacion es su finalidad especifica, que la distingue de otras de
su tipo siendo un cor mas que ol P 1™

o ia mas
ampiia que una orgar Y dada

ge para si misma, muchos escritoras usan
términos pr y misidn

pero el hecho de distinguirios ayuda &

las metas org: Tales.

“En base a lo anterior, se define como ia del e

g ser una
institucion de banca mualtiple, rentable y que genere g e i

fisicas y morales con &reas de negocios especificss”



OBJETIVO : Un objetivo es un blanco que hay que alcanzar para que la organizacion
cumpla con su mMision.
Los objetivos para el banco son :

1. Ser rentable y aportar utilidades al grupo

2. Consefvar y aumentar su cartera de clientes actuates logrando el arraigo de estos,
lograr un real acsrcamiento con el clients, tener una atencion personalizada y
profesional y ofrecer productos adecuados a cada segmento identificado.

3. Lograr el mayor nivel de Qia entre las P del grupo financiero.
4. Afrontar con éxito el reto del cambio que se presenta en el entomo financiero actual

con |la futura presencia en e! pais de bancos extranjeros.

Una vez que se ha definido la mision de |a organizacion y que se ha traducido en
abjetivos concretos, se osta en posibilidades de pasar a) siguients paso de! proceso,
sin embargo es recomendsble analizar como se venian haciendo 1as cosss
anteriorments, es decir cuales eran las estrategias y objetivos ques snteriormente
regian a la organizacion a fin de identificar las razones por |la que se cumplieron o no
los cbjetivos determinados para no iNCumic de Nuevo en algun error, © en sSu Caso
atesorar los aciertos que se contribuyeron para su logro. Asi mismo, es importante

considerar este punto para - tizer ) costo que implica una nueva
manera de hacer las cosas en un procesc de reconversién o cambio, que

seguramente repercutird en el factor humano y material de la organizacion.



4.3. PLANIFICACION ESTRATEGICA DEL FACTOR HUMANO.

EL ENFOQUE TRADICIONAL Y MODERNO DE LA PLANIFICACION DEL FACTOR
HUMANO.

€1 enfoque i se iza por un

funciones, entre otras, como |a de de o Y rid,

concentrandose dichas funciones en una sola srea. Las limitaciones de dicho enfoque

son varias como se observa a continuacion :

o NoO adminiatrar recursos y si funciones y no todas ias necesarias.

e No administrar los ia pianificacion estratégica soio

comer de p On y no los
recursos humanos quienes son los que deben lograr que el resto de ias

[, o8 de las Vias se yse

« Actuar en forma ¥ no p ¥

e Persistir en la concepcion y en ¢ conformismo para gue dicha drea sdlo lguide
susidos y salarios. (6)

& - fuerte y fusra de la organizacion y
‘a de b4 Hitivos.
El enfoque modemo nace, como una de las orgar para

iss complejidades actuales que surgen de

satisfaccion en 103 recursos humanos.

(8) Moo Ruben Roberto. Total Gusiames sasiefecsion. Edioriaf Macch. A/Renting, 1981 P. 178 s



La planificacion estratégica de los recursos h 28 Ve por:

1. Los contenidos, alcances y la 9 de planes y . QuUe son
propios de cada organizacion.

2.C. on ias iciones del

3.C fir r @ intemacionaies.

4. Di de alos R. H. y la formacion de éstos.

5. C jos tecr eon los [ i productos y servicios.

4.4. VISION ESTRATEGICA ACTUAL Y FUTURA DEL FACTOR HUMANO.

La nueva vision i eaxige jos recursos humanos en forma

la cual ser integrada. sistemidtica y practica.

INTEGRADA - Dissfiando politicas, acuerdos, > y L
- Integrando los R. H. en los procesos de negocios y de apoyo.
SISTEMATICA - jando la estruct ia red de y de infor yen

o y continua.
PRACTICA - No tedrica, sino concretaria en hechos, en toda la organizacion y por
cada gerencia.

Es necesario definir primero politicas que guien y delineen los sistemas y las

précticas. Nada cambia si esta vision y Ho no .
De do a lo se requiers monitoreo en el disefo de la planificacion,
informacion y gestion de los recursos hi do de:
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e Comunicacion.

* Valor 1 del rendi o (productividad).
e Valorizacion del comportamiento (partici - L - )
) o y [

e De salida laboral.

Las vias de planificacion y accion de ia nueva vision incluye les siguientes
propuestas:(7)

La gevencia de Recursos ¥ debe ¥ actuar como:
- Gerencia de servicios 8 clientes intermos.

Cade gerencia debe actuar COMo Qerencia de recurscs Mumanas:
- Todos los Yy g® son por ol S0 38 SUS NBCLISOs

humanos.

E! droa de recursos humanos debe dejer de ser una funcion refiajs y de pocas y hasts

- Debe poseer ia nueva gerencia Mmayor pseo resl y los
directores, gerentes y of aei lo ar




Do politicas ade & las y
- Las politicas de recursos humanos son imprescindibles de aplicar y tan

fundamentales como cusiquier otra de Neg de ia el

Debden comprenderse todos 08 Procesos del negocio y 103 de spoyo del mismo:;

- Mayor y on iquier actividad del Neg:

El debe ser , E1 debe ser por directores y gerentes:

- Los deben con mucho rigor y presion el cambio y lidereario.
Los Hde = en ¥ sor

-Los deben ajar entre elos, en y ser

ontre otros ter on Q0 sitL

Apoyear y crear el trabajo en eqQuipo:
- Las realidades que generan insatisfaccion interna y extema deben soiucionarse

ripidamente creando grupos de trabajo de anslisis y accion.

La gerencia de servicios a ios debe y todas las
y pars mej Ia yla 1
- Todos ios g deb uno de sus roles fundamentales como lo es la
e, dents, y J
La gerencia de servicios & debe r los p de
Y y de Y la i A de puertas y oldos

abiertos. a8




Deben la ion de pes y de abajo hacia
ariba, y mini - de vak ::

- Los problemas deben aflorar y saliv a ia superficie para ser resueltos mediante

de ion de Los deben comunicarse ai
personal y compartir @i plan de accidon con el parsonal.

Es un cambio fuerte y total al enfoque de so a de
MeJOrar y 36 axpresa qué y como mejorario.

(73 Rico Ruben Roberto._Totel Maccid. 1081 930139, o8
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CAPITULO V. CASO PRACTICO
S.1. ANTECEDENTES DE LA FUSION BANCARIA
El banco sujeto de estudio no es de nueva creacion, ya contaba con una

determinada estructura organizacional que o colocabas entre ios tres primeros bancos
¥ de y red de

de |a banca nacionalizada por sus fuertes

sucursales.

Al ser ya una institucion de banca maultiple. sus &reas de negocios son la banca

comercial dirigidas a las personas del es de dia y alta prir e,
pero con posibilided de captar pequefios ahorradores através de la sala bancaria, y la
pequefa y iana P con ej i de cuenta especislizados, la banca
o cuyos bjetiy sSon los grupos empresariales, secretariales y
on de o

E! grupo financiero extranjero que axiquirid al banco antes mencionado inicid

opearaciones en México en Noviembre de 1904, su gie de .

on sk vidor ( casa de bolsa y banca patrimonial ), ya que por el tipo
de neg que no se vis una ion de b ni de
menudeo.

En o caso de ia banca patrimonial ests o a de aios ingresos

8 Quienes se les brindaba una calidad en el servicio personelizado y no tanto
multiplicidad de servicios.



Las Alianzas Estratégicas con bancos nacionales, de otros bancos estén
i nuevas y

“importando™ al pais experiencia internacionat y fresco, Q
probadas, asi como disefio de productos atractivos a todos (os nichos de mercado.
entre 8

Aal en Enero de 1998, después de un afio de yr
grupos financiercs, se concreta la fusion bancaria. Considerando que se llevo acabo
una fusion de ambos sistemas, debido a que las dos instituciones financieras atienden
a distintos mercados.

Con la fusion de ambas instituciones, los clientes de banca comercial seguiran siendo
atendidos por sucursasies con esa estructura de aplicaciones. Quizé aigunos
productos se reforzaran & cambiaran pero se harh sobre esa plataforma, Casa de
bolsa y banca patrimonial operaran de |a misma mandra, (o que habré seré una union
de ambos sistemas.

A poco mas de dos afios de haber comenzado operacién sn México, el grupo
financiero extranjero ha invertido cerca de 4 millones de dolares en lo referente a
tecnologia y sistemas.

Actusiments se opera al
Hegar con ia fusion de ios clientes de Ia banca patrimonial y de inversion a triplicar

ol de 1200 op por dis en México, y se piensa

dicha cifra o0 que quiere decir que comenzar&n a plfocesar cerca de 5000

RECURSOS HUMANOS
Dicha Alianza conjuga mucha experiencia y
maxicanos, es decir el equipo humano que se ha conformado es de personas

de varios y Casas de boisa




tes de ias pr casas de bolsa y de bancos, por lo que se conoce a la

i On ias for y de

ales através de una fik

Lo que se intenta hacer es conjugar las @
operativa que se ha conformado en equipo con Madrid e al
cual se enlazan todos los empleados de (a institucion a nivel mundial cuya cifra

asciende a 1500 en 17 paises.

Con ia compra de la red de st an A 0 esp
on ol sector financiero

ol plan g i o, ¥ un o
mexicano pars 1998.

$.2. METODOLOGIA

Finaimente abordané ¢! caso préctico, motivo principal de |a elaboracion de este
para der mejor el de este os ol

tiuio sugerido :

TITWLo

“ DETERMNACION DEL CLIMA LABORAL, RESULTANTE DE LA ALIANZA
ESTRATEGICA ENTRE DOS INSTITUCIONES BANCARIAS, EN UNA SUCURSAL

3



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El banco sujeto de estudio ha pasado a ser parte de un grupo financiero extranjero,
on ol que tiene que lograr su y # para au

on of Yy sun crecer y lograr una mayor penetracion, no
obatae el nuevo sntomo qQue lo rodea, requirendo como pilar para (a solidez de la
slianza un clima laboral favorable.

JUSTIFICACION

En el Ho de i g e P ol clima iaboral,
regsultante de la fusidon entre dos instit ia cual nte ha

penerado una modificacion on ia conducta e identidad del equipo humano,
reflejindose en el buen equilibrio de las reiaciones humanas.

Cabe iar i de ia i on y la on, si on cuenta
que el desarrolio del factar humano tiene priofidad importants, ya que ha pasado por

a del de dusfic con una incertidumbre de arraigo al empieo,
que afectd de manera historica los niveles de productividad en cada #rea de cads
bancs.

Por o0 amarior se requiere un interés resal para valorar los niveles de integracion del
personal y al grado de aceptacion hacia * ia nueva empresa * .
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85.3. APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS PARA LA DETERMINAR
EL CLIMA LABORAL .

El grupo financiero de reciente par on el ha seguido la
tendencia de “adelgazar estructuras orgar ¥ on las propor siguientes :
Niveies directivos 8%

Niveles de media gerencia 12%

Niveles operativos (sindicalizados) 32%

Sin Q9O se ha r la linea de venta eon la zona Mmetropolitana, creando

PUSSIOS para cajeros de medio tiempo quie v ) fos dias lunes y

viermes; as! como los dias pico de cada mes. V

La constante rotacion de personal ha traido como cis sigunas ir

on Sreas clave para la institucion, por o H

® La faits de o y del ya que sl provenir de distintas
s 3o lize la dad de pr

* La resistencia al cambio por parte de sigunas personas.

* La tension el que p o con ia de ala
sucursal.

* Actitudes | y de que se o veoss en la detencién
voluntaria de documentacion importante pars o

* Sentimientos de rencor por ceses, degradacionss de status y transferencias
involur ala 0 ia.
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* Conflictos internos entre supervisores y subalternce.
* Baja moral del personal hacia |a empresa.

Por todo lo anterior, se-formuld un cL para oportunamente, los
or de 'Yy del personal hacia 8 nueva eMPresa para que de esa
maners exista positbitlidad de tacion con ia ge , ¥ con ios resultados

oblenidos 8@ realizen ajustes & acciones comrectivas.
El dia progy para la e aplico e cuestionario a sodo eof personal 30
minutos antes de iniciar sus |abores; despuds de una breve orientacion se administro

[ ta, ésts, por un consultor interno, contenia 20 topicos que ios
cof con un circulo loe rengl “si®, “no®, “aveces”.
La unice que el en el 10 @ra su nOmero de

registro y ia fecha en Que resocivid e mismo.

El de on la al Santa Clara del Estado de México, y s muestra se
de la sig
No. Emplesados Puesto Personal de:
1 Promotor de afores planta
1 Promotor de productos especisies planta
1 Gerente planta
1 Subgerents planta
1 Photo Card eventual
3 Controlistas 1 planta / 2 eventusi
18 Cajeros tiempo 15 ptanta / 3 eventua!
2 Cajeros medio tiempo 7 pianta / 5 eventuat
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SEMINARIO DE RECURSOS HUMANOS
ENCUESTA DE SATISFACCION PERSONAL ¥ VALORES ORGANIZACIONALES

POR FAVOR EVALUE SU SITUACION ACTUAL, LEA LAS ORACIONES ¥ ENCIERRE EN UN
CIRCULO EL NUMERO AL QUE CREA QUE PERTENECE. SEA HONESTO, GRACIAS.

FECHA /. 1 REGISTRO,

1. Estoy conforme con mi puessto.

1) Siempre 2) Aveces 3) Nunca
2. Estoy con e remur ylos

1) Siempre 2) Avecss 3) Nunca
3. Estoy CON COMO Orgar mi trabsjo y mi esfuerzo.

1) Siempre 2) Aveces 3) Nunca
.. de

1) Siempre 2) Aveces 3) Nunca

S. Estwy informado de 10008 (08 temas vINCLIados Con IMi Cargo.

1) Siempre 2) Aveces 3) Nunce
8. Estoy con las fisices y de
1) Siempre 2) Aveces 3) Muncs

7. Existe un agradeble ambients de trabejo y compafieriamo en ol dres.

1) Sismpre 2) Aveces 3) Nunce
8. Estoy oon Ia Que 3e brinda al parsonal recin legedo al frea.
1) Siempre 2) Aveces ’ 3) Nunce

9. Estoy satisfecho con el grado de integracion que existe on el res (INCILYENdO SUPENIeores)
1) Siempre 2) Aveces 3) Nunce



10.

11,

12.

1.

14.

8.

18.

17.

19

19.

y respeto de mi superior.

1) Siempre 2) Aveces 3) Nuncs
Mis me y

1) Siempre 2) Aveces 3) Nunca
L de sector asyuda o apoyo. me o brindan.

1) Sempre 2) Aveces 3) Nunca
Estoy con s opo! futuras de mi on = sres O
compania.

1) Siempre 2) Aveces 3) Nunca
Estoy con ias de A

1) Sempre 2) Aveces 3) Nunca
En mi unidad se Yabaja en equipo.

1) Semgre 2) Aveces 3) Nunca
Enla . todo o an equipo.
1) Siempre 2) Aveces 3) Nunce

Estoy condorme con |a calidad de servicio que brinda mi sector al resto,

1) Siempre 2) Aveces 3) Nunca
G mis obij P con los el depto y/ o compefiia.
1) Siempre 2) Aveces 3) Nunce

Estoy conforme de QUS S8 Me KITe 8N CUSNTa Para !a resolucion de problemes.
1) Sismpre 2) Aveces 3) Nunca

Exiate on mi compafia un atto grado de escuchs y comunicacion.
1) Siempre 2) Aveces 3) Nunca



ESTA TESIS NO DEBE
SALIR BE LA BIBLIOTECE
5.4. COMPILACION Y ANALISIS OE RESULTADOS

Para un mejor 12 o ion de los
disefiada se subdivide en cinco grupos de pregunias, como se delalia en seguida:

ch ia encuesta

17- 5 i T en e P

8- 9 Cor de 3o y
10 - 14 Autoestima
18 - 16 Trabajo en equipc

17 - 20 Opinion hacia la pania

Lo que sigue es un extracto det informe de jos resultados obenidos:

En ol i de jos cL sobre y hacia ia
on o veis que iss op de los son on
to & Ias cias el toy s ils on & el mi ostén
de rdo con la de que y con las condiciones fisiceas y
de sin go; ias opiniones de los son
destavorabies en cusMio a:
- y P ontre
- onire supervieor y empleado.

- Fakta de integracion e induccion sl srea a los
- NO existe ¢l trabajo en equipo en ef area y/o compefiia.

-G de opor de y
- ' con s . g que- hace faits
sus obj con los obje orgm




3) Nunca
28

3) Nuncs
7
B

: RS s

:

i

|

: 3) Nunca
3

U —




4.- Recibo calidad de capacitacion.
1) Siempre 2) Aveces 3) Nunca
14 [} 1

8.-Estoy infi do de todos fos ] isdos con mi
1) Siempre 2) Aveces 3) Nunca
38 [ ] e

8.-Estoy conforme con las cNci fisie y bi les de Daj
1) Siempre 2) Aveces 3) Nunca
8




on ol srea.

1) Slampre 2) Aveces 3) Nunce
34 * (]

8.-Estoy i con is i6n Que se brinds al p [ do al srea.
1) Siompre 32) Aveces 3) Nuncs
13 M .

9.-Estoy satisfecho con ol grado de integrecion que existe en mi érea (incluyendo Supervisore

1) Siempre 2) Aveces 3) Nunces
24 " L)

Condiciones de trabajo.

P

Nunce __ _°
65%" i




oe mi

yr

10.-

3) Munce
10

)




1) Siompre ) Aveces 3) Nunce
42 [ ]

12.- ANs o8 de o i yude o apoyo , me lo brind

1) Siommgpre 2) Avecee 3) Nuncas
13 E ] [ )

1 T 1

;m“‘__v

G- ]

13.- Estoy conforme con /as oportunidedes futuras posibles de mi crecimiento en ol éree
o . .
1) Siempre 2) Avesee J) Nunca
» 40 34




14.- Estoy

me con ias p

de recursos h

1) Siempre 2) Aveces
16 40
; I 1
Autosetime | gieimpra ] i
19% |
T aa% l
o |
i
18.« En mi uni se trabaje en I’
1) Slempre 2) Aveces
a4 20

: )
i Trebajo on Equipe. | ienare !
} 26% ‘
i |
i |
| |
‘ {
H i
i |

18.- En las empresa se tradajs todo lo
1) Siempre 2) Aveces

! s on Bquipo. ‘

3) Nunca
a4

3) Nunce
so

3) Nupca




17.-Estoy conforme con /a calidad de servicio que brinds mi sector al resto.

3) Nuncs
.0

1) Siampre 2) Aveces
29 "
Trabajo en Equipo. |
29%
18.- Coinciden mis obj: ]

con los objetivos del Dpto. y/o compafis.

3) Nuncse
s

19.-Estoy conforme de gque se me tome en pears ia Jucion de probi
1) Siempre 2) Aveces 3) Nunca
13 as [1]
o Hacie ia Empress _  Fiempre !

13%

Mcoi
35%




20.-Existe on mi companis un aito grado de

1) Siempre 2) Aveces
3 L) 4

3) Nuncs
10



CONCLUSIONES

Las o del pe , uUna vez evaluadas arrojan como resuitado una
T en ef que tisnde a ser favorable. Aceptan las
y tales de pero un regut de

compaferiemo en et srea.

Ls gente, indica que no exist® uns induccion adecusda para ¢ personal recién
ogado a ila sucursai, esto se refleja en ia poca

) onre ope 12
supervisores, las jofe - (] geners
actitudes hostiles y algunas veces sntre los o8 ¥nportante

enfélizer la necesidad de crear compromisos mutuos y de esa forma mejorar la

de las
Los empleados sstiman Que no hay apoyo y entre N
prod: Citasch de y rencor, por o0 se sntiende ia inexistencia del
trabajo en aquipo.
Con o e P una baje individh ia cual p
combatire® con una sere de cursos que W pars
na nabitk de servicio y t de efectividad e

integracitn, basado en principios reales y adecuandoios a las necesidedes de cada
personas.



La opinidn hacla la emp en es mala, ias de
Recursos Humanos por de y
Algunos er X Gn Qque r ) sus obje! personales con

los objetivos organizacionales, ademas piensan que no se les toma en cuenta.

Esto pudiera ser originado por falta de comu por la cia al
cambio de algunos empleados & por la propia fusion bancaria, ia cual desencadeno

una serie de actitudes y pensamientos de rebeldia e insatisfaccion.

Por todo 1o anterior se determina, un clima laboral insatistactorio, ya que fos puntos
ciaves para el mejor desarrolio y eficiencia del factor humano. no son reforzados

adecuadaments, derivando algunas r i falta de ! y ausencia de
identidad organizacional.
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PROPUESTA

Buscar la rentabilidad como organismo en su Nno 88 respor ilidad solo de
ia alita direccion de un banco, es responsabilidad de cada miembro de éste, por lo que

difundir una cultura org en cada il o por

pane del grupo.

Los mismbros de ia banca a nivel ge , en los Gitimos 10 afice desde su
han perdi ol de pertenencia y de orgulio, de ambicion por la

rentabilidad provocado por un marcado descuido en el desarrolio de los recursos

‘humanos convirtiéndose en organismos sin cultura organizacional, no obstante

esfuerzos realizados pero ai final impi ctivos o te; @8 por esto que antes

de productividad en cuaiquier cosa, se propone que cada grupo “inyecte™ a su
personal esa cultura de rentabiiidad tan necesaria, enssfiando a su gente a ser

rentable en sus funci en sus y a0un en sus relaciones

¥ de cada un vendedor implicito de {a institucion a ia que
parenece.

El desarrolic del recurso humano tiene una prioridad importams ya que ha pasado por
ia del de duefio, provocéndole una desconfianza hacia !a

“nueva smpresa”, por lo anterior, desde |la gerencia hasta la alta direccion deberia

on g la cor del er y osto se lograra a través de un
programa organizado de entrenamiento, no solo operativo, sino también de cultura
organizacional y de “cuiura de la rentabilidad” dirigido a todos los niveles partiendo de

esta “fiioscfia de trabajo”.




Se el 1w a sus an cor no

80i0 de como vender mas, $ino de COMO Servir mejor, como relacionarse con el cliente
maés profundaments, de como poder involucraric mas en el grupo, de como debe

una n du con el cliente; asi mismo un

cordial entre compaferos de ajo para J! las es on Ia
empresa.

Es evidente que todo lo anterior requiere de un interds real y una gran inversion para
lograr esto, por lc que se propone se implante un plan permanents de desarrolio y

capacitacion que cubra los siguientes aspectos :

- Eficiente ind i6n & la emp! on ¢l p al de nueva contratacion y recients

rotacion 6 transferencia, en donde se explique ampliamente :

MISION DE LA EMPRESA

OBJETIVOS

POSICIONAMIENTO

ORGANIGRAMA GENERAL

OBJETIVOS DEL AREA A QUE SERA ASIGNADO
ORGANIGRAMA INTERNO

PRESTACIONES Y OBLIGACIONES

PRESENTACION PERSONAL CON SU SUPERVISOR




on cuanto a productos,

sea el perfi del puesto que

wae de otc.
desempena.
-Actuslizecion en cursos de admir On 8 I ger

-D de On interna.

media.



BIBLIOGRAFIA

1) ESPEJEL, ZAVALA ERNESTO
RELACIONE S HUMANAS EN LA EMPRESA

Editorial E 1ra. edici

1992

2) RICO, ROBERTO RUBEN.

TOTAL CUSTOMER SATISFACTION,

Editorial Macchi. Argentina. 1994.

3) CHRUDEN, J. HERBERT.

ADMINISTRACION DE PERSONAL.

Editorial Continental. México. 15a edicin. 1991,

4) DUBIN, ROBERT.
LAS RELACIONES HUMANAS EN LA ADMINISTRACION,

EdWorial C.E.C.S.A. México. 1982,

5) DE ONATE, MARTINEZ ELMER

PLANIEICACION Y APLICACIONES CREATIVAS DE R.MH.

Editorial De Santos. México. 1990

6) DEREK, F. CHANNON.
MARKETING ESTRATEGICA EN LA BANCA.

Editorial Diaz de Santos. México. 1990



7) BENOIT, GROUARD / MESTON FRANCIS.
REINGENIERIA DEL CAMBIO.
Editorial Aifaomega Grupo Editores. Barcelona Espafia. 1996.

8) CHARLES MARGERISON, DICK MACCANN.
ADMINISTRACION EN EQUIPO,
Editorial Macchi. Argentina. 1993,

9) MARK, KELLY.
LAS AVENTURAS DE UN EQUIPO DE TRABAJQ AUTORREGULADO.

Editorial Panorama. San Diego, California. 1994

10) RIBLIOTECA DE LA ADMINISTRACION ESTRATEGICA
TOMO 1Y 2
Mc Graw Hill, México DF., 1990

11) SILICEO, ALFONSO
_CAPACITACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL,
Editorial Limusa, México D.F., 1992

12) ARIAS, GALICIA FERNANDO

ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS.
Editorial triltas, México D.F., 1988




	Portada
	Índice
	Objetivo
	Planteamiento del Problema
	Introducción
	Resumen Capitular
	Capítulo I. El Clima Laboral de la Organización y el Trabajo
	Capítulo II. Administración del Cambio Organizacional
	Capítulo III. La Administración del Trabajo en Equipo
	Capítulo IV. Proceso de Planeación Estratégica
	Capítulo V. Caso Práctico
	Conclusiones
	Propuesta
	Bibliografía



