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RESUMEN

Se efectud una investigacion en la Empresa Chedraui perteneciente a un grupo comercial de tiendas
de autoservicio, con una duracién de nueve meses en los cuales se analizd la estructura y
organizacién de los recursos humanos en el departamento de personal.

Para el analisis se tomé como marco de referencia Ja teoria de la expectativa de la productividad del
trabajo, postulada por Vroom (1964) el cual demostré que se estan presentando  algunas
problematicas, esencialmente en el mangjo y control del sistema motivacional formal e mformal.

E! presente trabajo ofrece algunas alternativas de solucién para la problemitica detectada, mediante
la metodologia de un sistema motivacional e incentivos que favorecera la productividad y calidad
basada en los recursos bumanos. Siendo viable para la empresa, econdmico y de facil
implementacion para ¢l psicélogo, quien es ol responsable de ponerlo en marcha, supervisar su
control y resultados quien ademés se encargara de hacer las debidas modificaciones al implementarse
en diferentes empresas.

E! objetivo de este programa es que mediante la motivacion se logre calidad en los recursos humanos,
ofreciendo a los empleados apoyo, ayuda, confianza, respensabilidades y oportunidades de
superacion dentro y fuera de la empresa, lo cual permutird un crecumiento y desarrollo en dos

vertientes, por un lado en el trabajador y por otro en la empresa



INTRODUCCION

En nuestra sociedad peneralmente se considera al trabajo como una necestdad, una obligacién
para poder sobrevivir e mclusive algunas personas se cuestionan el ipor qué vivir? jvivir para
trabajat? o jtrabajar para vivir? este cuestionamiento es en gran medida desmoralizador, cuando
alguien considera que vivira esclavizado al trabajo, sin duda su estancia en él serd problematica,
se sentira decepcronado, fatigado, hara las cosas de mala gana, sostendra malas relaciones
wterpersenales v lejos de ayudarlo a crecer limitach sus aspiraciones personales y profesionales.
Este es un problema a nivel cultural pues nuestra sociedad no tiene una educacién para poder
adoptar al trabajo como algo grato que pemte enriquecer a la persona y la aynda a crecer en
todos los ambitos en que se desenvueive, debido a la falta de motivacion que tienen las personas
para con su trabajo.

Como sabemos el ndividuo es esencialmente un ser humano, cualquiera que sea el ambiente en
donde se encuentra v sus atributos personales se encuentran siempre presentes en &t en cualquier
lugar y momento por ello es importante considerarlos cada vez que se estudie su comportamiento
en el trabajo v en la productividad, que depende en gran medida de la motivacion, de las
necesidades sentidas por el individuo y de los valores que atribuye a las personas que le rodean.
El hombre es sobre todo un ser social, su comportamiento se expresa en relacion con sus
semejantes y resulta influenciado por Jos mismos. Sus necesidades individuales estin
deternenadas por Ia escala de valores creados por & y tomados de su relacion con sus semejantes
Por ello es importante conocer sus valores tanto individuales como colectivos que pertenccen a
los grupos donde él trabaja.

La organizacion es Ja suma de las relaciones entre los componentes de la misma. La eficacia de la
orgamzacion depende de tas motivaciones y capacidades indwidvaies de cada uno de los
miembros, ast como de los modos a través de los cuales los individuos se influencian. La
organizacion s por tanto, la interaccién del grupo, (Marquez, 1997).

El moda de inventar la eficacia de la organizacién reside esencialtente en la capacidad de inflwe
sobre los indwviduos de Ja orgamzacion, cambiando sus motivaciones y sentimientos, {Pérez,
1978).

En los filtimos afios el psicologo dedicado al area laboral ha tenido una gran impartancia, puesto

que su trabajo cada vez es mas reconocide, anteriormente sélo se le conocia en el departamento



de reclutamiento v seleceion de personal, en la actualidad cada vez se esta abriendo mas campo,
se encarga de analizar el comportamiento orgamzacional de la empresa, incursionando en las
areas de capacitacion, motivacion, incentivos, filiacion a la empresa, s decir se encarga de la
productividad de los recursos humanos, (Abravanel, 1988).

El psicélogo claramente reconoce la complejidad del comportamiento humano y comprende que la
persona no sabe 2 menudo la razén verdadera de su comportamiento, of individuo es impredecible
en muchas cosas a causa de esta conducta compleja. El hombre tiene muchos motivos ¥ & menos
que se reconozca la parte que desempefia cada uno de ellos, no se podra entender su conducta,
(Hampton y Summer, 1990}

Cuando el psicéloge habla de motivacién se preocupa por estudiar al individuo respecto a su
psicologia cambiaute y una multitad de experiencias previas debido a estos dos faciores (los
cambios psicoldmicos v las experiencias anteriores) se debe reconocer que ka motivacién puede
originarse desde e interior de un individuo o por factores que actian sobre &l desde el exterior,
incluso estas dos categorias no son mutuamente independientes por el contrario interactian en
todo momento, (Cofer v Appley, 1991)

Los motivos mas simples son los fisiolégicos como so; sed, hambre, descanso, susfio, curiosidad
v sexo entre ottos, algunos més son, los sociales, como la necesidad de reunirse con otros,
probarse a si mismo, el deseo de logro, de autorealizacién, de prestigio, de adaptacién, entre
otros. Bn ta integracién de ta conducta de cualquier individuo normat en un momento dado, se
pueden advertir varios motivos El comportamiento normal que resulta depende de estos dos
factores. La motivacion es muy compleja, en ocasiones distintas formas de conducta han sido
motivadas de un mode simular y hay diferentes motivos que pneden dar como resultado de una
misma forma de conducta, (Nuttin, 1982)

Los impulsos o mottvos varian en intensidad no sélo de un indrviduo a otro, sino también dentro
del rmsmo individuo en diferentes ocasiones A veces la meta inmediata es contraria a la meta
distante, a pesar de que ambas son deseables

S1 se pudiera saber sobre todo lo que se puede conocer respecto a los diferentes motivos que
operan tanto en el individuo como en su extorior, y mas aén si s¢ pudiera conocer la fuerza
relativa de estos impulsos en un momento dado, se podria predecir con precisién fa conducta.
Pero en virtud de que la psicologia en estos dias no ha legado todavia a esta etapa, es
extremadamente dificil predecir una conducta, (Blum y Naylor, 1985)

Con Ja preparacidn tedrico metodolégica si se puede investigar los motivos de esa conducta,
modificarlos para cambiar la conducta problematica, volverla adecuada v funcional para el

crecimiento del ndividuo v de la empresa donde labora.



El psicologo hara mvestigacion para detectar las necesidades de capacitacién, medificara el
ambtente ¥ lo volvera apto para las condiciones de trabajo, motivara al mdividuo en todos los
aspectos con el objetivo de lograr calidad en los recursos huinanos,

A la Empresa Chedraui, una Tienda de Autoservicio se observd y analizé durante nueve imeses, la
admimistracton de los recursos humanos en e Area de Personal, en ella se detectaron algunas
problematicas con respecto al manejo y control del personal, se detecté un mal manegjo en el
sistema motivacional que se administraba a los emipleados.

La empresa Chedraw s¢ encuentra en vias de desarrollo y aunandole el sistemz motivacional
propuesto en el presente trabajo, se contribuira a acelerar su crecimiento, si se complementard
con otras propuesias que detectaran problematicas en diversas dreas se pugnaria por lograr
catidad total en Ia cmpresa Hevandola a una expansién y liderazgo mas rapidos.

Este trabajo cumple con ef objetivo de realizar un anahsis al sistema motivacional en el area de
admimistracion de personal de la Empresa Chredraui, y en base a la revision de varias teortas
" motivacionales se propuso un sistema mottvacional acorde a las necesidades de la empresa, con la

opcién de adaptarlo a diferentes ambitos empresariales con las respectivas modificaciones.



CAPITULO I

LA MOTIVACION

Los seres humanos actuamos siguiendo determinados moviles y siempre buscando determinados
fines,
Todas las acciones que Nevamos a cabo responden a motivaciones de diversos géneros
En ocasiones se dice que toda la conducta esta motivada, y que sirve a las necesidades del organismo.
Sin motivacion un organismo no se comportaria, serfa una masa tnerte. La conducta es un medio no
un fin, esta motivada y sirve como un medio de ajuste en presencia de las necesidades, (Cofer, 1991).
La motivacion es un tema universal, que interesa a varios profesionistas que tratan con seres
humanos, que deben influenciar en su conducta, para que actite y trabaje armdnicamente
La motivacién es “el transfondo psiquico impulsor que sostiene la fuerza de la accién y sefiala su
direccion”,
El estudio de la motivacién es un valioso instrumento para conocer la naturaleza humana y las
fuerzas motrices de la conducta y para predecir y onentar la actividad propia y ajena.
La mvestigacién de la motivacién es un tema central de toda la Psicologia, donde existe la tendencia
a suponer que la motivacion es una causa mas esencial o de raiz, quiza se deba a que una
consecuencia primatia de los estados de necesidad, y a que los conflictos y las frustraciones parecen
centrarse alrededor de actividades con un gran significado efective.
La actividad o la conducta son un hecho de la vida; es decir, la actividad es por su naturaleza misma
una propiedad de los organismos vivientes. Sin embargoe la falta de motivacion representa un gran
problema, pues cuando se actua sin ganas, sin deseos, las cosas indudablemente saldrin mal, el
trabajo s duda sera de mala calidad y la persona que lo realice terminara smtiéndose frustrada, por
haber realizado algo que no era de su agrado
La diferencia entre una persona motivada y una no motivada se ilustra en ol caso de tener que hacer
marchar un coche cuyo motor fineiona normalmente y un coche cuyo motor no funciona & este
{ltimo se le puede empujar, es cierto, pero jcuanto trabajo y cusnto gasio de energia para un
rendimiento mediocre!. Esta misma analogia sucede cuando la gente no esta motivada para actuar y

dosarrollarse en su trabajo Un empleado puede estar dotade, con todo el equipo fisico, las



capacidades y la maqunana necesaria para reahizar una tateq, pero este no garantiza que él
gjecutard la tarca o of trabajo La misteriosa cualidad que lo impulsa a emprender la accién para
ejecutar la tarea o trabajo, que es lo que estudiamos cuando dirigimos nucstra atencion a los
problemas de la motivacion humana en la industria

Dunnette y Kirchner (1979) proponen un modelo motivacional. En este modelo una persona se
comporta en respuesta a estimulos asociados con un estado hipotético mterno de equikbno La
conducta es un medio que se dinge a alcanzar un meentivo o meta que el individuo anticipa, que sera
satisfactorio porque restaurar el equilibrio El estado de desequilibrio puede surgir por carencia 0
dolor & simplemente anticipar un estado de placer, al lograr el meentivo. El logro de 1a meta conduce
a un cambio en el grado de descquilibrio v a un cambio concomitante en el nivel de la fuerza que
impulsa al ndividuo hacia la accion Sin duda la gente difiere de la naturaleza de los motivos que los
impulsa 2 la accion. Debido a esto los mismos incentivos se contestan de manera diferente por las
distintas personas. No solamente difieren en lo que buscan en sus empleos smo también difieren en la
faciltdad o dificultad con que sus motivos se satisfacen Para poder ahondar mas en el tema de la

motivacién es necesario que comprendamos el término a través de diferentes definiciones
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1.1 DEFINICION DE MOTIVACION

Es tradicional que cada autor manifieste su propia definicion de acuerdo a sus conocimientos, por
ejemplo Young (1961) y despuds Durén (1989) consideran a la motivacién como un proceso para
despertar la accién, sostener ia actividad en progreso v regular el patrén de actividad. Por otro lado
Gardner {1947} y posteriormente Reyes (1994) consideran que “motivacién es el nombre general que
s da a los actos de un organismo que estén en parte, determinados por su propia naturaleza o por su
estructura interna.”

Maier (1949) y Schein (1982} emplearon el término motivacidn para “caracterizar el proceso que
determina la expresion de la conducta e influye en su futura expresion por medio de consecuencias
que la propia conducta ocastona.”

Por su lado Hebb (1949) y mas tarde Smith (1984) escriben que “el problema principal al que se
enfrenta ol psicologo cuando habla de motivacion no es, el de despertar Ia actividad, sino darle un
patrén y dirigirla.”

“Bntorces ¢l término motivacién se refiere, 1) a la existencia de una secuencia de fases organizadas,
2) a su direccion y contenido y 3) a su persistencia en una direccion dada 6 a su estabilidad de
contenido ' Esta definicién quiere decir que “motivacién” no es un proceso distintivo, smo una
referencia, en otro contexto, al mismo proceso al que se refiere el discernimiento o “ingight” también
quiere decir que el animal adulto normal y despierto tigne alguna motivacién Poco después Hebb
reexaminé el problema y se autocorrigio, dio un cambio y separd la clave y los aspectos de activacidn
de los eventos sensoriales. Sdlo los eventos constituyen conceptos motivacionales: “sin una base de
activacién la clave de funcién no puede existir activacién .es sinénimo de un estado de impulsién
general . la pulsion es energetizador, pero no un director . ” Pulsion es “..algin proceso que da
energia al movimiento, pero que como el motor de un automévil no determina como sera dicho
movmmiento”. Atkingon (1958) también incorpora fa vigilancia z 1a funcion de activacidn, pero la une
estrechamente con la clave de funciones de las situaciones; asi el término “motivacién se refiere a la
activacion de una tendencia a actuar para producir uno o mas efectos. El término motivacion subraya

fa fuerza final de la tendencia de la accion que la persona experimenta como un Yo quiero! el



proposito particular del estado de motivacion momentaneo se define por su situacion” Por otro lado
Maslow (1954} escribe “una solida teoria motivacional deberia ..suponer que la motivacion es
constante, que nunca termina, fructua y es compleja v que casi ¢s una caractetistica unmiversal de
pricticamente cualquier situacién del orgamisme”

Por otro lado Brown (1961} considera a una variable motivacional especifica’ “I) si tiende a facilitar
o vigorizar varias respuestas diferentes, 2) si a continuacion de una nueva respuesta, su terminacion
a retiro hace que se aprenda dicha respuesta, 3) si un aumento siibito en la fuerza de la variable hace
que se abandonen las respuestas, y 4) si sus efectos sobre conducta no pueden atribuirse a otros
pracesos, como el aprendizaje, la sensacién, las capacidades innatas y las circunstancias™.

Para Smith (1984) la motivacién ¢s un proceso interno que influye en la direccion persistencia y
vigor de la conducta dirigida o propositiva a una meta.

Por su lado Rodriguez (1988) menciona que motivacion viene de “motivo” y motivo viene del verbo
latino “movere, motum,” de donde también procede “movil, motor, e-mocion, terre-moto etc.” La
palabra desigma una fuerza motriz, psicoldgica en este caso. Ha sido definida como el “conjunto de
las razones que exphcan, los actos de un mdividuo™ ¢ bien la explicacion de motivo & motivos por lo
que se hace una cosa” Su campo lo conforman los sistemas de impulsos, necesidades, intereses,
pensamientos, propositos, inquictudes, aspiraciones y deseos que mueven a las personas a actuar en
determnadas formas Este concepto es similar al que postula Cofer (1991) donde menciona que la
conducta es el instrumento por el cual se satisface la necesidad, es decir, que la conducta es un
medto, no un fin

Rodriguez menciona que en rigor la motivacién se encuentra en el indivtduo en cuestion que esta
automotivado. A veces se usa la palabra mativar en forma muy amplia, para designar los intentos de
una persona A, por hacer que otra persana B quiera o haga determinada cosa Sm embarge podemos
cargar las baterias de algmen una y otra vez, pero no habra motivacién sino hasta que dicha persona
tenga su propio generador, es decir que ella actiie porque le agrada, le emociona y no porque asi se lo
impongan También hay algunos conceptos afines a la motivacion como son; mcentivo ¢ mterés que
podrian parecer lo mismo, pero veremos que no lo son. Incentivo; es un estimule que desde fuera
mueve o excita al sujeto a desear o hacer determinada cosa, (Rodriguez, 1988)

Por otro lado Cofer y Appley (1991) menctonan que los mcentivos se refieren a objetos, como
recompensas © 2 situaciones y condiciones como ¢onocimiento de los resultados, competencia y

cooperacién que se ugan con el propdsito de alertar la motivacion a la ejecucion Conmio se puede



observar ambas definiciones son semejantes. Siguiendo la analogia que fue mencionada, el ncentivo

seria como empujar un vehiculo hasta que el motor encienda y se pueda prescindir de! empujoén.

Por otro lado Rodriguez (1988) menciona que el interés; es la inclinaciéon del sujeto hacia

determinados valores y objetivos. Los intereses vienen a ser [a manifestacion mas patents y sensible

de las motivaciones. Més tarde hace un estudio de !a motivacion en sus dimensiones mas generales y

menciona que hay diferentes tipos de motivacion.

Hay motivaciones Primarias y Secundarias:

Las primeras responden a los impulsos biolégicos; el hambre, la sed, ta respiracién, el descanso,
el apetito sexual etc

Las sccundarias son adquiridas de experiencias, son firuto de la historia individual y del
aprendizaje, por ejemplo la costumbre es un poderoso creador de motivaciones

También hay motivaciones Intrinsecas y Extrinsccas; segin que motive directarmente la cosa que
lo va a hacer o algo relacionado con ella Por gjemplo cnando se esta motivado por hacer un
trabajo porque le gusta a la persona, o bien porgue aunque no le guste, le pagarin una buena
suma de dinero por &

De Contenido y de Contexto, es una distincién muy a fin con la anterior, lo que motiva a la
persona puede sex Ja cosa misma, o bien la situacién o escenario en que sucede.

Tnmediatas y a Largo plazo; segim que los satisfactores se obtengan al mismo tiempo de realizar
1a actividad o en una épaca posterior.

Posttivas y Negativas, en efecto es cuando la persona puede motivarse a buscar algo o al
contrario evitar algo.

De Deficiencia y de Crecimiento; segin que se busque llenar una carencia, o lograr un desarrollo
¥ Ul Progreso.

Materiales v Espirituales, como su nombre lo mdica son las motivaciones a realizar o a adguirir
bienes sensibles, o bien a realizar valores trascendentales.

Conscientes ¢ Inconscientes; segin queé el sujeto se de cuenta o no de eflas.

Frecuentemente una motivacién consciente o una simple pantalla de log verdaderos motivos; loes
para ¢! swieto mismo y puede hacerlo también para sus compafieros.

Motivaciones basicas de la personalidad y Motivaciones de determinados actos de la persona;

por ejemplo del primer tipo lo tenemos en la persona metalizada, ambiciosa, que ve en todo lo



9

que hace el signo de pesos. Ejemplo del segundo es la motivacion a ponerse un suéter cuando
hace frio.

e Indwiduales y Colectivas; segiin se nbiquen en una persona fisica o en un grupo o equipo de
personas Las motivaciones como ya se menciond nacen de las necesidades, se puede decir que
las necesidades empujan y los objetivos jalan,

E| sistemna motivactonal sufre una serie de cambios a medida que la persona va madurando, es decir,

¢l de los nuiios no es 1pual at de los jovenes, ni este al de los ancianos,

Existe una clara evolucion debida a factores intemos v a factores externos. Los mternos expresan la

aspiracion basica del ser vivo a crecer, a desarvollarse hasta cierta plenitud; y esta comprobado que

en unas personas es mas fuerts que en otras Los factores externos son sobre todo las influencias
educativas que se cristalizan en los diversos aprendizajes y que van estructurando ¢l sistema
motivacional biolégicos

Se trata aqui de las cadenas de refuerzos positivos, consistentes en las repercusiones favorables de

los actos y que inclinan a la persona a repetirlos varias veces.

La motivacién es el producto del aprendizaje y a la vez causa del mismo, s un proceso de

causahdad crrentar. Motivacion--Aprendizaje--Motivacion--Aprendizaje. Dicho en términos més

sencillos, el éxito en cualquiera de sus formas, es uno de los mas substanciosos alimentos de la
motivacion. Desde muy temprana edad empezamos a formamos y preparamos para en un futuro
desempefiarmos en un trabajo, aprendemos que es necesario trabajar para sobrevivir en esta sociedad,

E! trabajo puede convertirse en una fuente de satisfacciones personales, puede ser retador, divertido e

inclusive despertar emociones y sentimientos gratificantes (Sttat, 1980) v (Logan 1981). Pero por

otro lado si la persona no esta motivada y actiia de manera forzada, el trabajo se puede convertir en

frustrante, desmotivador, desalentador, convirtiéndose en una fuente que genere estrés, depresion y

puede crear sentimientos y emociones desagradables, es por eso que la motivacidn hace la diferencia

entre una persona satisfecha y una persona desdichada con su trabajo.

Duran (1989) se limita a decir que la motivacion ¢s lo que nos mueve a actuar

Se considera a la motivacion laboral como 1a motivacion hacia y en &l trabajo, que incluye aspectos

disposicionales y direccionales junto con aspectos de mantenimiento de la conducta laboral, (Mayor y

Tortosa, 1990).

Desde una perspectiva psicologica cabe considerar el trabajo, al menos desde tres aspectos;

« a) trabajo como actividad (aspectos conductuales del hecho de trabajar)
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e  b)trabajo con situacion o contexto (aspectos fisico-ambientales de un trabajo) v
¢ trabajo como significado (aspectos subjetivos del trabajo).
La conducta o actividad llamada trabajo se realiza en una situacion o contexto fisico-ambiental que
1» hace posible, y tante una como ofra son subjetivas por las personas. La actividad laboral se puede
realizar en contextos organizacionales o no y en muchas ocasiones ¢l contexto de trabajo determina la
actividad laboral que se realiza en él El trabajo es un esfuerzo de la mente v del cuerpo realizado
total o parcialmente con el propésito de obtener algin beneficio diferente de la satisfaccion y que se
deriva directamente del trabajo Considera al trabajo como um instrumento para satisfacer
necesidades personales que no provienen directamente de la actividad del trabajo, en si misma
enfatizando el aspecto instrumental del mismo.
Segiin Peird (1986) el trabajo es un conjunto de actividades humanas, retribuidas o no, de caracter
productivo y creativo que mediante el uso de técnicas, mstrumentos, materia o informacion
disponible, permte obtener, producir o prestar ciertos bienes productos o servicios. En dicha
actividad la persona aporta energia, habilidades, conocimientog y otros diversos recursos, y obtiene
alghn tipo de recompensa ya sea wiaterial, psicolégica yfo social. Esta defimicion implica una
concepeién mas global del trabajo que recoge la posibitidad de que este sea o no remunerado, sea una
actividad observable o no y permite obtener ciertos resultados  asociados a determinadas
recompensas intrinsecas o extrinsecas al trabajo mismo.

Vroom (1979) y Statt {1980) analizan los dos tipos de recompensa Extrinseca e Intrinseca llegando a

gimilares conclusiones,

» La recompensa extrinseca es parte de la situacién del trabajo y las otorgan otros, por lo tantd
provienen del exterior y son recompensas que es mejor considerar como satisfactores de las
necesidades de bajo orden.

¢ El segundo tipo de recompensas son lag intrinsecas para el individuo y emanan directamente de
su productividad. Estas reconppensas son internas, puesto que el individuo se recompensa a si
mismo. Se pueden considerar como satisfactores de las necesidades de alto orden, como son; la
autoestimacidn  y la autorealizacién, Incluyen resultados como los sentimientos de logro, los
sentimientos de cumplimiento de una tarea y el sentimientc de emplear y desarrollar las
habilidades propias.

El hecho de que estas recompensas se otorguen intemamente las aparta de las recompensas

extrinsecas Esto quiere decir que el vinculo entre su recepcién y el desempefio es mis directo que el



que existe entre la recepcion de recompensas extemas y el desempeiio, Por lo tanto son
potencialmente excelentes motivadores porque ostablecen mas altas posibilidades de esfuerzo-
recompensa que lo que pueden hacer las recompensas extrinsecas.

Et contenido del trabajo es la determinante critica de si los empleados creen que un buen desempeiio
del trabajo conduce a alcanzar sentimuentos de logro, crecimiento y autoestimacion, esto es, si los
individuos encontraran que sus trabajos son mtrinsecamente motivadores. El contemido del trabajo es
importante aqui porque sirve como una funcion motivadora de las necesidades de alto orden y porque
mfluyen en las recompensas qué se vera gue surgen de un buen desempeiic.

Parece ser que los trabajos deben rounir tres caracteristicas, con ¢l objeto de hacer surgir las
necesidades de alto orden y de crear condiciones para que la gente que los desempefie espere que un
buen desempeiio dard como resultado recompensas intrinsecas. La primera caracterizacion es que el
individuo debe recibir retroalimentacion efectiva acerca de su productividad. Esto bien puede
sigmificar gue &1 individuo debe valorar su propio desempefio y defimr la clase de vetroalimentacion
que recibira. También puede significar que Ia persona tendré que trabajar en todo un producto o en
una parte importante de éste.

La segunda es que el individuo debe percibir que su trabajo le reclama el empleo de sus migjores
habilidades, con objeto de efectuarlo en forma eficiente. Sélo si el individuo siente que sus principales
habilidades estan siendo pugstas a prueba en su trabajo, se puede esperar que se originen
sentimientos de logro y crecimiento por una alta productividad

De hecho varios estudros de laboratorio han demostrado que cuando los trabajadores consideran que
ponen a prueba las habiidades que ellos aprecian, surge mayor motivacion (Alper, 1964) v (Reyes,
1994) El mdividuo debe sentir un alto grado de autocontrol para fijar sus propias metas. Solo si
existe esa condicion, la gente experimentard, que el éxito psicologtce es ¢l resultado de un eficiente
desempeiio.

Por su parte Fleishman (1979) también se ocupa de analizar las recompensas intrinsecas que él
lama, la satisfaccién mtrinseca y dice que para desarrollaria, uwn buen método es el pedit la
partrcipacion de los empleados en Ia toma de decisiones, por ejemplo, en el establecimiento de metas
de produccion o en el cambio de los métodos de trabajo Se han hecho ya numerosas investigaciones
sobre la partrcipacion de los empleados, y la evidencia sugtere que €sa participacion da

frecuentemente como fesultado, una mayor satisfaccion en ¢l trabajo, a demas de una mayo



productividad. ¥ en muchos casos es posible que el desempefio del trabajo sea la causa de la
satisfaccion mas que su efecto.

Parker y Smith (1976) consideran ¢l empleo en términos de relaciones contractuales y explicitas,
siendo la forma mas comin, en que un empleador contrata las habilidades laborales de un empleado
durante un determinado periodo de tiempo. También Jahoda, (987) menciona que “empleo” se refiere
al trabajo o actividad realizada en condiciones contractuales por el que se recibe una remuneraciin,
La “ocupacién” segim Hall (1986) es un aspecto importante del trabajo que introduciria el concepto
de “rol” (los individuos actian de acuerdo con sus expectativas y en su Interaccion con otras
personas). La ocupacion es aquella actividad realizada por la persona para optener una fuente de
ingresos y que determina su posicion social en la sociedad, su rol social identificable y con
significado tanto como para el agente concreto de ese rol como para las demas personas que
interactuan con él.

El término “trabajo” es mas global e incluye pero no equivale, al empleo ni a la ocupacidn, ya que
puede referirse también en otras formas de trabajo que no implican relaciones contractuales y/o
beneficios econdmicos para el que lo desempefia.

La actividad humana en el contexto laboral esta caracterizada por una serie de aspectos ambientales,
como personales que la influyen y determinan

La conducta laboral seria la resultante de la interaccidn entre unas determinadas caracteristicas
personales relevantes para el trabajo v las propias del ambiente laboral. Por ambiente laboral se
entiende aquellas situaciones 6 contextos, en que la actividad principal que se realiza es el trabajo.

La consideracion del ambiente laboral permite diferenciar una serie de caracteristicas;

A) Demandas: el contexto de trabajo preseata una serie de requisitos y que es la expresion de
diversas expectativas relacionadas con la efectividad de la conducta laboral. En primer logar se
espera de las personas una serie de conductas relacionadas con su decision de realizar un trabajo y
mantenerse en él. En segundo lugar se espera de ellas, conductas que permitan la realizacidn de
tareas y roles, con un nivel minimo de calidad y cantidad Tales conductas han de ser 1a resultante del
cumplimiento de normas laborales, implicitas y explicitas necesarias para Ia gjecucion de las tareas y
roles

Las conductas espontineas e innovadoras tales coma las actividades creativas mejoran el proceso y
resultado del trabajo, autoadiestramiento ¢ formacion para realizar el trabajo con mayor eficacia y

acciones cooperativas, etc.




Ademas de esas demandas, el ambrente & contexto ofrece una setie de recursos de cardcter material,
técnico © humano que han de apoyar a realizacion del trabajo y gue ofrecen la posibilidad de que las
personas puedan satisfacer sus necesidades y conseguir sus objetivos 6 metas como ingresos
econamicos, estatus social y profesional, autodeterminacién, realizacién y crecimiento personal eic.
En ol ambiente existen finalmente unas constricciones ambientales que también influyen en la
conducta laborat

Peter y O’ Connor (1980) han sefialado una serie de factores ambientales que st no se dan en el
trabajo, pueden ser fuentes primarias de constricciones y afectar directamente la conducta laboral
"Tales factores son la informacion relacionada con el trabajo, la disponibilidad de materiales y
sumimistros, el apoyo presupuestarto, el servicio de otros, la disponibilidad de tiempo, la
aceptabilidad del ambiente laboral fisico y la disponibilidad de instrumentos y equipo necesarios

Una condicién personal importante para la realizacion adecuada de la conducta laboral es
precisamente, la motivacion. La conducta ha de estar impulsada, dirigida y mantenida bacia la
consecucion de unos objetivos v satisfaccion de necesidades materiales, personales y/o sociales y esto
es lo que significa que la conducta laboral, es una conducta motivada. Funalmente existe una
dinamica de interaccion entre ia persona y su contexto laboral, que esta determinada tanto por las
demandas y recursos ue aporta ese contexto, como por las demandas y recursos con que la persona
contribuye. En la medida de que las demandas del trabajo y los recursos de las personas se adecuen,
sera mayor ¢l ajuste entre la persona y el trabajo. Esto puede suponer una serte de beneficios tanto
perscnales (recompensas valoradas, satisfaccidn laboral, autoestima, autodeterminacién, estatus,
etc.) como laborales (mejora de la calidad y cantidad de trabajo) pevo cuando aparecen constricciones
tanto ambientales como personales, la actividad laboral puede verse limitada La conducta efectuada
por las personas en el trabajo estd caracterizada por ser “una conducta motivada” hacia la
consecucidn de unas metas u objetivos y satisfaccion de necesidades, y por ello se trata de una
conducta impulsada, dirigida v persistente en la consecucion de esos fines. En el signiente apartado se

presentaran algunas teorias motivacionales que permitirdn observar diferentes posturas al respecto



1.2 TEORIAS DE MOTIVACION

Para poder explicar la motivacién se debe hablar en primera instancia del individuo, que es el que
se ve motivado para corregir un desequilibrio o falta de balance y busca la forma de satisfacerlo.
Como ya se menciond la “motivacién empleada” no es solo ia que va hacia el fin persegnido sino,
més ain la tendencia del sujeto a no abandonar lo que le concieme personalmente, su propia
iniciativa, su compromise personal, 1o que se halla comprometido s la onentacion central del sujeto
hacia el autodesarrollo, en la medida en que el sujeto se dentifica, con la tarea aceptada o con el
proyecto interrumpido gue busca satisfacer.

E] estado motivacional es una activacion de procesos conductuales en la direccién de objetos
requeridos, y esta activacion concierne a los procesos cognitivos, como a las acciones motoras; es
decir que ¢l sujeto trata de contactar el objeto necesario en el doble nivel de la actividad cognitiva y
manipulativa, bajo este impulso dingido, la actividad cognitiva llega a formar las representaciones,
concepeianes o ideas que, efectivamente son realizaciones de la necssidad en el nivel cognitivo de la
interaccién. mdividuo-ambiente,

De tal modo muchas de nuestras “ideas” son realizaciones en el nivel cognitivo, de un estado de
motivacién. En una palabra la idea que aqui se trata, participa del dinamismo del objeto-fin y del
proyecto, (Nuttin, 1982).

Asi se puede hablar de mn ciclo de motivacién como uyn proceso que se compone de tres partes
distintas:

1. Necesidades o Motivo' ut estado de desequilibrio fisiologico o psicoldgico.

2. Respuestas de conducta motivada. una accion dirigida hacia la satisfaccién de ese

desequilibrio.

3. Meta: la que se debe obtener para reductr el desequilibrio, es decir es el objeto de
conducta motivada, (Pérez, 1978).
Ha habido vartos psicologos mteresados en la motivacion. Una de Ias teorias mas famosas dentro

de la psicologia es la postulada por Maslow, { 1943)



1.2.1 TEORIA DE LA MOTIVACION HUMANA DE MASLOW

Como sabemos ésta es una de las teorfas mas conecidas y mas mencionadas por diversos autores
como Pérez (1978) en la Motivacién en las Organizaciones Laborales. Blum y Naylor (1985) en su
libro de Psicologia Industrial Rodriguez (1988) en Motivacion al Trabajo. Nuttin (1982) en Teoria
de la Motivacion Humana, todos ellos entre otros preccupados en exponer a su manera la teoria de la
motivacion.

Pues bien Maslow (1943) interesado por exponer las necesidades humanas y su efecto en la conducta

humana, sugirié que las necesidades humanas se pueden clasificar en cinco grupos o clases que estin

sefialadas en la tan conocida piramide de Maslow, donde en Ia base y como necesidad primaria esta;

o | Necesidades Fisioldgicas: estas son las necesidades bésicas del orgapismo como el
alimento, agua, oxigeno, suefio, etc que mcluye también otras necesidades que son menos
basicas como es el sexo y 1a actividad

e 2 Necesidades de Seguridad. en este caso Maslow se refiete a las necesidades de una persona, de
fener una existencia generalmente ordenada, o en vn medio estable que este relativamente iore de
amenazas, que pongan en peligro la seguridad de la existencia de dicha persona.

e 3 Necesidades de Amor: que se encuentra en la tercer clasificacion de la pirmide de Maslow y
que son las necesidades da relaciones afectivas con otros individuos y I necesidad de contar con
un lugar reconocido como miembro de un grupo, es decir de la necesidad de ser aceptado por sus
semejantes

e 4 Necssidadss de Estimacion la necesidad de una autoevaluacion estable y bien basada, la
necesidad de respeto propio. autoestima y la estimacién de los demas.

s 5 Necesidades de Autorealizacién® la necesidad de autoexpresion, la necesidad de lograr
plenamente la capacidad personal para actuar

Sin embargo, ¢l aspecto importante de la teoria de Maslow no s su sistema de clasificacion, como el

hecho de que considera que estas clases de necesidades forman una estructura “jerarquica de

necesrdades” En otras palabras parte de las necesidades muy basicas (conformadas en Ia

clasificacion 1y 2) a un conjunto de necesidades sociales mas elevadas (grupos 3.4v5)
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Mastow propuso su feoria en 1943, en ese tiempo fue uno de los pilares de la psicologia para el
estudio de la motivacién, sin embargo actualmente es una teoria escueta a la que se¢ le encuentran
varias limitantes, pues solo describe y clasifica las necesidades de acuerdo al grado de exigencia para
satisfacer las mismas, principiando con las inferiores o basicas y ascendiendo de acuerdo con la
jerarquia, a las superiores 6 de autorealizacion.

De acuerdo con esta premisa el comportamiento de cualquier persona se determinaria por los grupos
més bajos de necesidades no satisfechas, y e individuo satisfaceria sistematicamente sis necesidades
principiando con las inferiores y ascendiendo poco a poco de acuerdo a su exigencia, es decir pone al
individuo e un plano de actwacidn limitado que lo orenta 2 una accion inmediata sin considerar el
desarrollo psiquico superior, como el pensamiento, el deseo, el interds etc. es decir los atributos
esenciales de la motivacién como son lo cognitivo y afectivo que regulados por la autoconciencia
determinan el comportanuento y forma de actuar del individuo.

Pareceria que Maslow responsabiliza (inicamente al individuo de su éxito o fracaso en la satisfaccidn
de sus necesidades sin contemplar su contexto o entorno sectal que en gran medida también
contribuye, proporcionando carga afectiva y diversas formas de elaborar v desarrollar su
pensamiento los cuales integrados y organizados determinarédn sus motivaciones y por supuesto la
direccién que se tomara para actuar y comportarse.

En el siguiente apartado se examinara mas detenidamente como se mtegran los motivos en un nivel
dado de organizacion en la personalidad del sujeto y se observara con mayor atencién el desarrollo
cognitivo que hasta ahora se ha ignorade dando wn paso mas adelante en la investigacién de la
personalidad y explicacion del porque los individuos actuamos de diferentes formas y nos

comportamos diferente ante los mismos motivadores.



1. 2.2 EL PAPEL DE LA MOTIVACION EN LA PERSONALIDAD DEL SUJETO

Ef estudio de Ia motivacion en la psicologia trasciende cuando no solo se dedica a la descripcion de
las necesidades, sino que se observa a la conducta motivada desde una concepcion mas integral,
como una expresion de [a personalidad portadora de motivos y necesidades.

Desde este enfoque los motivos regulan su funcidn por la autoconciencia, es decir emplean una
funcion psiquica superior, fa motivacidn esta representada por Io cognitivo y o afective que se
integran con una determinada organizacion y jerarquia por ja accion activa de la personalidad,
diferenciandose por el potencial regulador de estos motivos sobre e comportamiento y las formas de
s expresién, determinado por la posicion que ocupa en la jerarguia mativacional de la personalidad
Desde esta perspectiva no s¢ puede pensar en el motivo como un contenido que induce una Gnica
forma de comporiamiento, pues se consideraria gue se estarian reduciendo las funciones psiguicas
superiores

Se considera que la conducta motivada esta determina por una determinada carga emocional, y que
su organizacion, v estructura, asi como las diversas formaciones, leyes y procesos que de ellos se
dertvan, constituyen uno de los pilares esenciales de la personalidad

La personalidad constituye el nivel mas complejo de regulacion psicoldgica, pues en ella se
encuentran los elementos explicativos de las conductas mas complejas del hombre.

E{ estudio de la personahdad integra los aspectos cognitivos y aftetivos, pues el hombre no actia
séla por su comprensidn de un fendmeno, sino por et grado de motivacion que dicha comprension
crea en &, 1o cual tiene en su base el sistema de necesidades y motivos, el que imprime la energia
necesaria a todo comportamuento. Por supuesto la ¢sfera motivacional no es solo un resoste
enerpético del comportameento, pues en ¢l motivo se expresa la estrecha unidad de su aspecto
dinamico y su contendo.

El contenido de los motivos se desarrolla mediante 1a comprension por parte det hombre de su
realidad, por medio de sus procesos cognitivos, en especial su pensamiento. El hombre forma y
desarrolla los contenidos de su motivacién, no simplemente por la adquisicion de nuevos significados
sino por el establecimiento de complejas relaciones que tienen un sentido emocional para él pues estos

procesos por ena parte enriquecen los contenidos de Iz motivacion y a su vez son portadores de una



carga emocional que determma su selectividad, direccién e intensidad por lo que son tambien una
expresion de la motivacion.

La telacion de lo copmtivo v lo afectivo se expresa en su nivel mas complejo a través del
pensamiento. F pensamiento actia en este complicado proceso como un instrumento de la
motivacion, mientras sus contenidos no son una expresion del motivo mismo, y sus Operaciones
evidencian )a energia movilizadora del motivo, sin embargoe por conservar su autonomia funcional
esencialmente cognitiva, ¢l pensamiento es a su vez una via activa meciante la cual el sujeto mcide
sobre e motivo, ammnentando o disminuyendo el potencial dindmico de este

A través de este prisma, toda conducta o actrvidad conscientemenie asumida por el hombre es
portadora de una determinada carga emocional, procedente de! sistema de motivos de la personalidad
que se materializa mediante una compleja elaboracion cognitiva, en una estrategia concreta de aceion.
Fn ¢l comportamiento de! hombre como personalidad se expresa tanto su potencial cognitivo como
sus motivaciones, las que se manifiestan en distintas formaciones psicologicas en una estrecha unidad
funcional. Por ejemplo la autoestimacién, las necesidades de realizacion, valoracién social, la
formacion de objetivos, las intenciones entre otros.

Las capacidades del sujeto constituyen un elemento activo mas en la aparicidn de la motivacion,
hacia una esfera determinada de la actividad propia. La motivacién no solo garantiza la optimizacion
de la capacidad en su expresién efectiva en la actividad, smo también su sélido y consecuente
desarrollo desde que ek sujeto penetra en niveles nuevos y mas complejos de actrwidad, condicionado
esto por su creciente mvel de asprracién en eHla. Por lo que se puede observar que también se
manifiesta la unidad de o cognittvo y to afectsvo ~u fa operacion de fas capacidades (Gonzalez, 1985}
Las diferentes operaciones que oxpresan k. accion de una capacidad concreta ante la realizacion de
cualeuier actividad constituyen operaciones motivadas, y exptesan a si vez la onientacion de la esfera
motivaciona) del sujeto hacia ese objeto o esfera del quebacer humano. Las capacidades van
avanzando nuevos niveles cualitativos con su desarrollo a través de la actividad humana, sin
embargo, para ello es indispensable que el hombre esté motivado para obtener nuevos niveles en su

actividad, para lograr nuevas realizaciones, v al respecto habla Herzberg en su teoria,
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1. 2.3 TEORIA MOTIVACIONAL DE HERZBERG

Herzberg (1959} establece que no son los mismes los motivadores para rendir bien en el trabayo
y los motivadores para rendir mal, para lo primero es determinante el trabajo, para lo segundo el
contexto del trabajo E} origen en la satisfaccion en el trabajo suele ser el trabajo mismo, en tanto que
el origen de la msatisfaccion se halla en las personas y en las cosas que forman el medio laboral,
Lo opuesto a insatisfaccion laboral no es satisfaccion como superficialmente esperaria cualquiera,
sino ausencia de msatisfaccién Por ejemplo; “si detesto mi trabajo porque me toca realizarlo en una
oficina sucia, incomoda y ruidosa, el cambio a una oficina elegante y comada no garantiza que me
vaya a gustar mi trabajo”

La distincién de las dos clases de factores motivacionales, es lo que aporta esta teoria motivacional
v son. los higiénicos y los de superacion Herzberg ha ayudade a muchos dirigentes empresariales a
despeyar ¢l terreno que pisan y a manejarse con tino, es decir aynda a identificar en que estado de
motivacién se encuantran los trabajadores, si estan satisfechos, y st no o estan, hace hincapié en
poner mayor atencidén al contexto laboral que en gran medida contribuye a la satisfacoién del
trabajador, sugiere hacer un analisis al sujeto y 2 su contexto, (Redriguez, 1988).

Por otro lado Pérez (1978) también analiza la teoria de Herzberg, y él Ia llama la Teoria de los dos
factores intrinsecos al trabajo (es decir que forman parte del empleo y son la esencia misma del
trabajo) son “motivadores” los que son extrinsecos al trabajo (es decir que estan relacicnados con el
medio ambiente Jaboral) son factores de “higiene”

Considero que un método eficiente para motivar a fos empleados es el de enriquecer el contenido del
trabajo, proporcionando mejores oportunidades para el crecimiento psicolégico del empleado,
enfocandose a los factores especificos del ambiente de trabajo que son importantes para el empleado.

La divisién de fos factores intrinsecos y extrinsecos a los que se refiere Herzberg son los mismos que

ya fueron sefialados. La siguiente teoria considera estos aspactos
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1.2.4 TEORIA DE EL LOGRO PERSONAL Y EL LOGRO DE GRUPO DE ATKINSON

Segin Atkinson (1966) “El individuo satisfecho con su éxito personal tiene su motivo orientado
hacia su persona para su logro personal, mientras que el individuo satisfecho por el éxito de su grupo
tiene un motivo orientado al grupo, para el logro de grupe”.

Probablemente el motivo de logro orientado a la persona surgiré en cualquier tarea donde se compare
la ejecucién de la persona con algin estandar de excelencia. Por otra parte el motivo de logro
ortentado al grupo, tiende a verse activado a saberse que se evaluara la ejecucidn del grupo En una
situacién capaz de activar ambos tipos de motivos, el individuo con motivo de logro fuertemente
arientado a la persona se preocupara en especial por la calidad de su propia ejecucion, mientras que
uno con motivo de logro fuertemente crientado al grupo, se interesara en particular por la calidad de
la ejecucion del grupe. En un grupo algunos miembros pueden tener una necesidad de logro
individual mas fuerte que otros, Se sabe que las personas con mayor necesidad de logro eligen mas a
menudo niveles de aspiracién mtermedios en tareas individuales que guienes tienen menor necesidad
de logro Por otra parte la persona con mayor ngcesidad de logro ebge aspiraciones de grupo que
elegiria por si solo

La aportacion de esta teoria es el hincapié que hace, en el interés del individuo por lograr metas a
nivel grupal, Atkmnson se preocupa por anahzar mAs sus 1elaciones interpersonales y hace énfasis en
que es muy motivador lograr una meta a nivel grupal, ayuda a la mtegracién, a fa solidaridad del
grupo, al mdividuo lo ayuda a confiar en si mismo v a lograr expectativas personales que podran ser
apoyadas y retroalimentadas per el grupo. Esta teoria sers indispensable para la creacién de

alternativas de motivacién y de solucién de problemas para los trabajadores de la empresa Chedraui
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1.2.5 TEORIA DE LA EXPECTATIVA DE LA PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJO
DE VROOM

Vigom (1964) intenté dentro de la psicologia mndustrial desarrollar un modelo formal de
motivacién Utiliza el concepto basico de valencia como el concepto clave. Menciona que de acuerdo
con esta teoria la motivacion de un empleado para desempefiarse en forma efectiva esta determinada
por dos variables. La primera queda contenida en el concepto de una probabilidad de esfuerzo-
recompensa
Esta es ia probabilidad subjetiva del individuo que dice que dirigir determinada cantidad de esfherzo
hacia la ejecucién efectiva de una labor dard como resultado cierta recompensa o un resultado
valuado positivaments.

Esta probabilidad de esfuerzo-recompensa estd determinada por dos probabilidades subjetivas
secundarias’ la probabilidad de que el esfuerzo dara como resultado la eficiencia y la probabilidad de
que la eficiencia dard como resultado una recompensa.

Vroom se refiere a la primera de estas probabilidades subjetivas como una expectativay a la segunda
como una “calidad de medio”,

La segunda variable importante, es el concepto de valor 6 valencia de la recompensa Esto se refiere
a la percepcion individual del valor de la recompensa o resultado que podria obteneise al
desempefiarse en forma efectiva. Ain cuando la mayoria de las teorias de la expectativa no
especifican porgué ciertos resultados tienen valor de recompensa, para los fines de ésta tesis se parte
del supuesto de que el valor de la recompensa por los resultados surge de la habilidad percibida de
satisfacer utla o mas necesidades.

La evidencia indica que, para determinada recompensa, el valor de esta y la probabilidad de esfuerzo-
recompensa se multiplican con objeto de determmar la motivacion de un mdividuo Esto significa que
si cualquiera de estas es baja o mexistenie no habrd motivacién En esta forma para obtener
determinada recompensa o resultado, se sostiene gue es necesaria una combinacién multiplicadora de
su valor vy de la probabilifad de esfuerzo-recompensa, sin embargo, la motivacion de un individuo se
ve influida por mas de un resultado

En esta forma con el fin de determinar esta motivacion, es necesario cambiar los datos de cierto

nimero de resultados diferentes. Esto puede hacerse para un trabajador individual considerando



22

todos los resultados que éste valoriza y luego sumande los productos obtenidos mediante [a
multiplicacion det valor que estos resultados tienen para é! por sus probabilidades respectivas de
esfuerzo-recompensa

Do acuerdo con esta teoria, st los cambios en el disefic del trabajo pueden tener un efecto positivo en
la motivacién porque pueden cambiar la opinion de un individuo a cerca de que ciertas recompensas,
geran el resultado de invertir prandes cantidades de esfuerzo. Pueden hacerlo porque tienen poder
para influir en la probabilidad de obtener ciertas recompensas por su buen desempefio y no porque
puedan influir en la probabilidad de que el esfuerzo daré como resultado una alta productividad El
argumento es que resulta mas probable que los cabnos en et disefio del trabajo afecten la mediacién
de una alta productividad y las expectativas del esfuerzo conduciran a la eficacia en el desempefio,
Vroom hace hincapié en los dos tipes de motivacién que ya se sefialaron, la motivacién intrinseca v ia
motivacién extrinseca, donde sefiala que et contenido del trabajo es importante porgue influye como
un motivador e influyen para que el trabajador dé un buen desempefio, puesto que ciertas actividades
que le son motivadoras, le onginan sentimientos de logro y autorealizacion, si ademis descubre un
desempefio productivo le suscitara sentimientos de logro y crecimiento, para esto es mecesario que el
trabajador reciba retroalimentacion acerca de su productividad, para que él valore su trabajo
también debe de comprender que su trabajo [e reclama sus mejores habilidades con el objetivo de
realizarlas lo mejor pesible, y debe de fijar sus metas para defimr como llegar a ellas.

Asi parece que la tespuesta a porqué se puede encontrar en 1a habilidad de los factores de disefio del
trabajo para influir en las percepciones de los empleados sobre fa probabihdad de que on buen
desempefio serd intrinsecamente recompensado. Ciertos disefios de trabajo aparentemente alientan
esta percepcion, mientras que otras no, y por estos disefios del trabajo los factores pusden determinar
qué tan motivadora serd una tarea (Schein, [982).

Esta teoria apoyara para analizar que tipo de trato es el que dan los directivos de la empresa
Chedrauw a sus empleados, y para la propuesta de algunas alternativas de solucién a problemas y de
motivacion para los empleados

Como se puede observar ¢l analisis serd basado en la teoria de la expectativa de la productividad del
trabajo postulada por Vroom también apoyard para las alternativas de solucidn a problemas y
ofrecers altemativas motivacionales para los empleados de Chedravi que ¢s la cmpresa que

actuahmente se analiza.
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Como se puede observar todas las teorias mencionadas hablan de motivacion, cada autor a su estilo,
pero todos cancuerdan en que la motivacion es esencial para que el mdividuo actide, de manera
consciente, s¢ mueva en una direccion deseada, de acuerdo a su personalidad, valore su esfuerzo y
aleance una recompensa que satisfaga alguna necesidad, ya sea de tipo biologico, psicolégico o
social es decir se debe motivar al individuo para que se desarrolle y crezca y que cuando lo haga, lo
valore y lo disfrute permitiéndole crecer y desarrollarse personal, profesional y socialmente asi se
lograra calidad en los recursos humanos. En el préximo capitulo se dard una resefia histérica de la
empresa Chedraw, se analizara su estructura y organizacion tomando como base la teoria de Vraom

que ya se menciond



CAPITULO I

SEMBLANZA HISTORICA PEL GRUPO CHEDRAUI

2. CONFORMACION ACTUAL DEL GRUPO

Fl Grupo Chedtawt es un Grupo cowmercial mtegrado por varias Emgpresas, stendo las mas
representativas:

Tiendas Chedraui S.A. de CV Cadena de Tiendas de Autoservicio con razon comercial
“CHEDRAUI"

Tiendas Chedraui division Pamficadoras, S.A. de C.V. cadena de Panificadoras con razén comercial
de “LA HOGAZA”

Checa S A. de C.V. Cadena de Restaurantes y Cafeterias con razon comercial de “RICS™.

Tiburones del Sureste, §.A de C V cuya principal funcién es la de abastecer de mercancia en forma
pronta y oportuna a las unidades del Grupo. Actualmente se cuenta con 80 unidades de transporte
pesado.

Divisién inmobiliaria la cual surge como resultado del desarrollo del Grupo Chedraui con el
proposito de concentrar fa mayoria de la tenencia wmobiliana en una sola unidad de negocio Su
objetivo es la de administracién y mantenimiento de los inmuebles existentes, nuevos desarrollog
inmobiliarios y venta de locates en tos centros comerciales que pronueve el grupo

El corporative del Grupo “Servicios Comerctales y Admimustrativos, S A. de C.V.” tiene su cede en
la ciudad de Xalapa, Veracruz lugar donde se centra el trabajo de administracién, control y direccion

La oficina de Compras, bajo la misma razon social, se ubica en la ciudad de México, D.F.
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2.1 ORIGEN Y ANTECEDENTES DEL GRUPO CHEDRAUI

El Grupo Chedraui tiene su origen ent la ciudad de Xalapa la capital de la ciudad de Veracruz, en un
negocio denommado sl “Puerto de Beirut” el cual era dirigido y adrnimstrado por sus fundadores; El
Sr. Lazaro Chedtaui Chaya y Dofia Anita Caram de Chedraui,

En ¢f afic de 1927 cambia su nombre por el de “Casa Chedraui: Ia umica de Confianza™ apareciendo
por primera vez ef nombre que a la postre serd la identidad del Grupo.

En el afio de 1961 transforma nuevamente su nombre por el que actualmente prevalece “Almacenes
Chedraui”, manejandose en ese entonces productos de merceria, ropa ¥ todo tipo de telas con el
sistema de mayoreo, semimayoreo y menudeo, bajo la direccién de Don Antonio Chedraui Caram

El afio de 1970 es significativo para el grupo, pues se inaugura la primera Tienda de Autoservicto en
la propia cuudad de Xalapa, Veracruz en la céntrica calle de Lucio No 28 “Super Chedraui, S A. de
cv”

E crecimiento del Grupo entre los afios de 1971 y 1982 es el sigutente:

1976 Super Chedraw Veracruz S.A. de CV en la ciudad de Veracruz, Veracruz

1980 Chedraui Tabasco, S.A. de C V en la ciudad de Villahermosa, Tabasco.

1981 Chedrau Coatzacoalcos, S.A. de C.V. en Coatzacoalcos, Veracruz.

1982 Super Economia, S A de C.V en la ciudad de Xalapa, Veracruz

En el mes de Julic de 1985 se constituye la razon soctal “Tiendas Chedraui, S.A. de C.V ” con lo que
el lo de Agosto del mismo afio, actuando como fusionante, se hace cargo de 12 operacién de todas
las tiendas que hasta entonces se comportaban como sociedades independientes.

Paralelamente a la creacion de Tiendas de Autoservicio, ¢n el afio de 1983 el Grupo incursiona en el

ramo de Tiendas Departamentales “Comercial Las Galas, S A de C'V”
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OFICINAS CORPORATIVAS

En la década de los 20s. opera como casa Chedraui, llega ¢l afio de 1970 y con &, la inanguracién de
Chedraui Centro, un afio despuss en 1976, se inaugura Chedraui Veracruz

En 1980 el Grupo pone en operacion Chedraui Tabasco en la ciudad de Villahermosa, Tabasco en
estas fechas va se traslada a la ciudad de México, D.F, las oficinas de compras en la calle de Oriente
No 233, esquina Sur 4, en la colonia Agricola Oriental.

En 1981 se inaugura Chedraui Coatzacoalcos.

En Noviembre de 1982 imera su opetacién Chedraui Chystal en la ciudad de Xalapa Veracruz,

¥n 1987 abre sus puertas 2l pablico Chedraui Floresta en la ciudad de Veracruz, Veracruz, y en
Diciembre del mismeo afio hace lo propio Chedrauvi Cordoba.

El 16 de Octubre de 1987 son inaugurados los nuevos edificios def Centro de Capacitacién Familiar
y la Escuela de Artes y Oficios Chedraui A.C enla cindad de Xalapa, Veracruz.

En 1989 injcia Chedraui Tampico, en Octubre Galas Veracruz, en Diciembre Chedraui Tabasco 11
En ol afio de 1994 incursiona Chedraui en el Edo. de México con una sucursal en Atizapan de
Zatagoza

En 1995 en el mes de Diciembre en el Edo. de México se maugura Chedraui Ecatepec [ (que ¢s la
sucursal que nos ocupa en este trabajo) Un afio después en 1996 se maugura Chedraui Ecatepec I
en ol Edo. da México, Jardines de Morelos. A principios de 1998 s planeaba abrir otra sucursal en

Puebla y una més en Acapulco Guerrero, por supuesto el plan de desarollo continga
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2.2 FILOSOFIA EMPRESARIAL DEL GRUPO CHEDRAUI

Actualmente el grupo Chedraui es una de las Organizaciones Comerciales mas solidas en el
panorama econdmico de Ja Republica Mexicana, gracias al esfierzo de su gente que a lo largo de
setenta afios ha asumido la responsabilidad y el compromiso de hacer de la actividad comercial una
vida v noble tradicién compartida por cuatro generaciones.

La expansién del Grupo es el resultado del gran reto que significa cumplir cabalmente con las
expectativas del vasto priblico consumidor, ofreciendo “siempre los productos de mejor calidad a los
precios mas bajos det mercado”.

Lograndolo a través de
« Politicas de comercializacion flexibles
o Servicio y atencidn profesional por parte de un personal calificado.

* Ampiias y conforlables instalaciones.

e Calidad en los productos
Compromise de una bisqueda de superacion técnica, econbmica y soctal contribuyendo al desarrolto,

progreso y modemidad de las distintas cludades donde se trabaja.
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2.3 FILOSOFIA CORFORATIVA

1. La gente constituye nuestro bien mas preciado.

2 Es principio de la Empresa que sus mtegrantes son ellos y su familia completa.

3. Creemos que la calidad humana es el origen de la calidad empresarial

4 En la formacién humana buscamos la superacién técnica, econdmica, social y espiritual

5. Trato y respeto igualitario a todos los integrantes del equipo.

6 Las oportunidades en los distintos puestos seran siempre primero para nMestro equipo

7 Todas nuestras acciones deberan encaminarse hacia Ia integracién del equipo de cada uno de sus
miembros.

8. Es un gran reto, el poder oftecer segutidad en el trabajo y a la vez tener el personal motivado ¢
interesado

9. Que todo el personal comparta los éxitos y fracasos de la empresa.

10. El crecimiento de la empresa crea nuevas oportunidades y nuevas fuentes de trabajo, por lo que la
genaracién de utilidades, en todas sus ordenes, es una importante responsabilidad empresarial.

11 Ser lideres en vender articulos de mejor calidad a fos precios més bajos beneficiando a un mayor
numero de familias.

12 Creemos que la libertad del hombre es el inico marco de accidn.

13. Aceptamos la responsabilidad empresarial de actuar con afan honrado y progresista para un
México mejor.

i4. Todos los principios nos lievan al convencimiento de gue estamos cumpliendo con Dios y con

México,

CHEDRAUI
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2.4 ANALISIS DE LA FILOSOFIA CORPORATIVA

E! Grupo Chedraui cuenta con una filosofia corporativa, en donde muestra sus mejores deseos, por
querer aspirar a ser una Empresa lider en todos los aspectos.
Se realizo 12 observacién a la empresa Chedraui durante nueve meses, los cuales dan argumentos
para hacer el analisis de esta filosofia.
En el pnmer punto se menciona que la gente constituye el bien mas preciado, este aspecto es
considerado y respetado en tanto la gente trabaje bien ¢ incluso horas extras y no proteste, por el
sueldo que recibe, considera que esto es muy relativo pues en muchas ocasiones el trato que se le da
a la gente es impersonal ¥ de malos modos, por supuesto esto no se puede generalizar, algnnos jefos
son amables con su personal, pero algunos no lo son con sus colaboradores, aungue empezando por
este punto, seria correcto hacer una seleccion de personal més idonea para las personas que ocuparan
los puestos de jefes, y que tendran a su mando a otros trabajadores. En primer lugar como ya fue
sefialado el corporativo se encuentra en Xalapa, Veracruz, desde ahi se autorizan todos los
movimientos de las sucursales, desde la elaboracidn de némina, promociones de puesto, ascensos,
cambto de sucursal de algin empleado, cambio de sueldo etc se debe pedir la autorizacion de los
directivos de oficinas Xalapa, es decir no les dan fa confianza, ni la libertad de actuar de acuerdo a su
criterio (como lo ostentan en ¢l punto 12 de la filosofia corporativa) Y esto también se refleja en los
dirigentes de la sucursal pues no son cordiales con los trabajadores que tienen a su mando, siendo
muy comun el abuso de poder y de autordad, e inclusive cuando va no desean Jos servicios de algin
trabajador s ponen de acuerdo y ellos lo Uaman, “cansarlo” hasta que por su propia miciativa
renuncia, considero que este proceder no es ético, por lo tanto la gente no constituye, en términos
reales su bien més preciado e inclusive la mayoria de los empleados no conocen a los dueifios o
directivos generales de la Empresa. Durante los nueve meses, que se observod a la empresa, solo en
dos ocasianes se presentaron en la Tienda los representantes generales de la misma, hicteron un breve
recorrido, y solo hablaron con los directivos de la sucursal, sin tomar atencién a sus trabajadores,
que la mayoria de ellos no supieron quienes eran, por 1o tanto es controversial el que fa pente sea su
bien mas preciado
El segumdo punto donde se menciona que es principio de la empresa que sus integrantes son ellos vy su

familia completa, también es tedrico, pues para Ja empresa es totalmente indiferente el aspecto
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famubiar de sus trabajadores, y prueba de ello es que en las politicas de la empresa no se le permite el
ingreso a laborar a fanuliares de los trabajadores de la empresa. Dentro de las prohibiciones
denvadas del Contrato Individual de Trabajo en su articulo XXVIII No 12 menciona que queda
prohibido introducir a los locales, departamentos u oficinas de la empresa a personas ajenas a ia
misma.  En el nimero 2 de dicho articulo también queda prohibide utilizar los medios de
comuntcacion de la empresa para asuntos particutares. Por otro lado al finalizar el afio, ofrecen una
cena-baile a los trabajadores para agradecer ol esfuerzo realizado a lo largo del afio, 2 la cual sélo se
le da acceso al trabajador, esto se controla con el boleto, que es personal y no se le permite la entrada
a personas que no pertenezcan a la empresa, esto es una muestra de la incongruencia que hay entre
los deseos que tiene la empresa con to que en la realidad se ésta presentando.

El tercer punto se refiere a la calidad humana, mencionan que es ¢l origen de la calidad empresarial,
can gste punto estoy completamente de acuerdo v esta tesis planea demostrar eso precisamente, pero
como se ha sefialado y como se ira viendo esta empresa no puede presumir de calidad humana en
todo su explendor (mis adelante en el capitulo V se mostraran alternativas para solucionar estos
inconvenientes}.

En el siguiente punto se menciona que en la formaciéon humana buscan la superacion técnica,
econdmica, social y espintual, considero gue para la superacién humana es la educacidn, sin
embargo en la empresa cuando se contratz a nuevo personal para laborar en elta, uno de los
requisitos es que no estén trabajande en otro lugar, ni estén estudrando, para que puedan tener
disponibilidad de horatie, la empresa puede disponer de los horarios de los trabajadores como mejor
le conviens, sin importar las actividades que tengan fuera de la empresa, asi que se les limita la
cportunidad de superarse fuera de elia. En la superacion téomca, la empresa pone de su parte para su
beneficio, por ejemplo cuando hay cambios en el sistema computacional para el control de la
empresa, envian a los integrantes del Departamento de Sistemas a la ciudad de Xalapa, Veracruz a
que reciban capacitacion del nuevo procedimiento, para que ellos a su vez regresen y capaciten al
personal involucrado en contro! de Ja empresa. Por otro lado en su superacion econdimica si
contribuye, pero en la de los trabajadores es relativa su ayuda, pues los sueldos ya estan establecidos
en un tabulador que se debe respetar, este tabulador muestra tres niveles de sueldo al gue se deben
ajustar los puestos, alto, medio y bajo, la mayoria de los empleades solo perciben el sueldo bajo del
tabulador, es dificil que algwen perciba el sueldo medio 6 alto, pues necesita tener mucho tiempo

laborando en la empresa demostrando que su trabajo lo hace con calidad, a demas requiere la
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autorizacién de los directivos de Xalapa, por ello es raro que alguien lo perciba. Debido a los
constantes cambios de horario es complicado que puedan hacer otra actividad los empleados fuera de
la empresa (sin embargo hay quienes si la tienen) mas adefante se vera como ha repercutido esta
politica de la empresa.

Por otro lado la superacifn social a la que se refieren en la Filosofia Corporativa se obstaculiza si se
sujetan al Reglamento Interior de Trabajo dentro del rubro de las prohibicicnes, en el articulo
XXVIH en el mimero 7. donde queda prohibido formar corrillos o grupos en los sanitarios, pasitlos,
oficinag, locales o dependencias de Ja empresa En el niimero 11. queda prohibido realizar acttvidades
ajenas al trabajo o aquellas que obstaculicen o entorpezcan las labores dentro de las horas destinadas
a las mismas. Como se puede ver queda prohibido socializar dentro de la empresa en horas
latorables, pero como se sabe algunas reglas se pasan por alto, pues ios trabajadores si socializan
incluso hay varios noviazgos y matrimonios que laboran dentro de Ia empresa.

El punto cinco de la Filosofia Corporativa se refiere al trato y respeto igualitario, lo ctial también es
relativo, por supuesto no se puede generalizar hay personas que son muy cordiales y respetan a sus
compafieros v colaboradores, pero hay quienes abusan del poder que les delegan, hay diferenctas
dentro del trato que se les ofrece a los trabajadores, repito no se puede generalizar esta aseveracion.
En ¢! sigmente punto, sefialan que las oportunidades en Jos distintos puestos seran siempre primerc
para su equipo, este aspecto si es Hevado a cabo como se sefiala, pues cuando hay alguna vacante
para ut mejor puesto so selecciona a los mejores candidatos para examinarlos y seleccionar al mejor,
ascendetlo es uma excelente manera de motivar a los trabajadores para mostrar sus mejores
habilidades y hacer que se les reconozea obteniendo una recompensa como el mejorar de puesto y de
sueldo

También mencionan que todas sus acciones deberan encaminarse hacia ta integracidn ¢n el equipo de
cada uno de sus miembros, la integracion en los equipos de trabajo si se presenta entre los integrantes
del grupo Chedraui, pero considere que es por el hecho de estar ocho horas laborando juntos,
haciendo labores similares o encaminadas al mismo fin, aungue no se puede presumir que se presente
la mejor comunicacion y amistad entre los empleados, pero si 00s regresamos al punto cuatro del
Reglamento Interior de Trabajo esta prolubida la integracion, la formacién de equipos v corrillos
dentro del las areas donde se labera,

En el punto ocho de la Filosofia sefialan que es un gran reto, el poder ofrecer seguridad en ¢l trabajo

y a la vez tener al personal motivado e interesado, este es un punto también controversial pues el
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oftrecer segunidad en el trabajo es utdpico, en el Contrato Individual de Trabajo, no se establece por
cuanto tiempo se les esta contratando, pues al ingresar a laborar se dejan en blanco las clausulas que
sefialan el tiempo, ¢l salario, harario, dia de descanso etc. s¢ sabe que es legalmente un Contrato
indefinido, pero crea inseguridad en los trabajadores al no estipular en su contrato las condiciones
bajo las cuales se le emplea, esto podria ser tendencioso por parte de la empresa pues no se
responsabiliza de tenerlo laborando un tiempo fijo, en el momento que pudieran surgir conflictos con
ese trabajador, tiene Ia libertad de despedirlo, por otro lado la motivacién que se les brinda es muy
limitada, pues quizd la empresa tiene los mejores deseos y asi lo manifiesta en su Filosofia
Corporativa y en la Filosofia Empresarial, sin embargo pese a los buenos deseos, estas acciones 1o
son llevadas a cabo por los representantes de fa Tienda, se manifiesta muy claramente en el buzon de
sugerencias que hay para los empleados, donde Ia mayoria, son quejas de abusos de poder, protestas
por el poco suelde que perciben y ol mucho trabajo que hay que desempefiar, generalmente estas
protestas y quejas se hacen en anonimato, por eflo s hace patente Ia falta de motivacion que hay para
con su trabajo.

El punto nueve de la Filosofia corporativa promueve que todo el personal comparta los éxitos y
fracasos de la empresa, este punto es muy debatible, pues en ténninos reales, los Gnicos gue se
enteran de los avances y retrocesos de la empresa son los involucrades con {a administracin de la
misma, los demas empleados no se enteran de nada de lo que suceds en ésta, salvo algunas personas
que laboran en departamentos como ei de Salchichoneria y Telas, cusndo logran la productividad
esperada en ventas se les motiva con un pequefio porcentaje de dinero en su ndmina cada mes.

Un aspecto mas que demuastra que los empleados no estan enterados de fo que sucede en la empresa,
ni de las dimensiones de esta, es que anterionmente al ingresar ellos a laborar no se les daba ningin
curse de induccién a la empresa, este se empezd a dar unos meses antes de que termmara la
observacién, estos cursos se continvian dando a las personas para involucrarlas en el desarrollo de la
empresa.

En el punto diez hace mencion de e crecimionto de la empresa v las oportunidades de trabajo que
crea, esle aspecto es muy respetado por el Grupo Chedrawi pues préximamente hay planes de
consiruceion de nuevas sucursales eu el intertor de la Republica v esta tomando en consideracion a
los empleados que deseen it a laborar en ellas, debe tener buenas referencias de sus jefes, demosirar
responsabilidad en &f trabajo, no ser conflictivo elc. despusés de varios tramites y autorizaciones se les

transfiere de sucursal, con ¢l detalle de que se les baja el sueldo, pucs en el intertor de la Republica la
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tabulacién de los sueldos es mas baja, st el empleado acepta la modificacion de sueldo se le autoriza
la transferencia, asi que en este aspecto fa Empresa si considera en primer plano a sus trabajadores.
En el siguiente punto se mencionan los deseos de ser lideres al vender articulos de mejor calidad, en
este sentido si tratan de poner los precios de la mercancia al parejo de la competencia.

Por otro lado se menciona a libertad de) hombre, que en la empresa no es respetada del todo, solo es
cuestion de revisar el Regtamento Interior de Trabajo para darse cuenta que fa libertad de accién en
la empresa es una utopia. Pues son muchas las restricciones a las que se somete a los trabajadores de
todos los niveles, quienes deben pedir autorizacién para realizar cualquier movimiente por
msignificante que este sea, a su superior quien a la vez también debe estar autonizado, es decir es una
cadena a la que se someten para poder desarrollarse,

En el punto trece, mencionan que aceptan la responsabilidad empresanal de actuar con afan honrado
y progresista, este €5 un reto muy grande que para poder alcanzarlo se necesita mucho esfuerzo de
parte de todos los empleados del Grupo Chedraui, pues es una meta a largo plazo en la que todos
deben patticipar para superarse mdividualmente, y esa superacitn debe reflejarse en el lugar de
accion del individuo que es la Empresa

En el titimo punto se menciona que todos los principios los ilevan al convencimiento de que estan
cumpliendo con México, efectivamente estan cumpliendo, puss es una Empresa que ha alcanzado
grandes niveles de desarrollo y por lo mismo ofrece empleo a muchos mexicanos y con ello una

manera honesta de sobrevivir.



34

1.5 TECNOLOGIA

Uno de los objetivos de ta Empresa es el mantenerse como lider en el mercado y estar a la
vanguardia en techologia del autoservicio como un medio de lograr ventajas competitivas que se
reflejen posttivamente en los resultados finales. Por ello, en los ultimos aiios se han implantado
cambios ¢ instalado equipo v sistemas orientados a optimizar la operacién y mejorar {a atencion al
publico.

Actualmente y debido a la necesidad de comunicacion constante y efectiva entre todas las areas de la
Empresa se cuenta con un sistema de Red Satelital con ef que se permute la transmision de datos las
24 horas del dia en forma pronta ¥ oportuna.

Estd en proceso la introduccion de un sistema de mventarios perpetuos con ¢l que se pretende
mantener actualizado el control de las exigencias de mercancia a través de las Terminales de Punto de
Venta, a las que se tes ha incorporado un Jector de codige de Barras (Scanner) para registrar en
forma automética Con este sistema se pretende tambrén controlar las devoluciones a proveedores,
transferencias intercompailias y las mermas

Se tiene contemplado instalar estos y otros sistemas paulatmamente en todas Jas unidades del Grupo
para mantenerse a fa vanguardi de modemos y sofisticados sistemas informaticos propios del

Autoservicio como respuesta directa a las necesidades de un mercado cada vez mas competitivo.



2.6 LABOR SOCIAL DEL GRUPO CHEDRAUI

Para retribuir de alguna manera el beneficio comercial logrado, la empresa ha constituido las
Escuelas de Artes y Oficios Chedraui en las Ciudades de Xalapa, Veracruz, y Villahemosa, Tabasco
las cuales son lnstituciones educativas, sin fines de lucro, que estan dirigidas a gente de escasos
recursSos econdmicos
Las Escuelas de Arles y Oficios Chedraut tienen como objettvos el preparar técnicos calificados con
conctencia y conducta ética, responsabifidad profestonal para que en el transcurso de un afio puedan
incorporarse al sector productivo en beneficio de la sociedad
Los cursos que en sus aulas se inparten son totalmente gratuitos. El mantenimiento de los inmuebles
y gastos que estos generan son absorbidos integramente por et Grupo Chedraui.

Para beneficio del personal del Grupo y de toda su familia, se han ¢onstiwdo los Centros de
Capacitacion Familiar como medio de satisfacer las necesidades de superacton y desarrollo de los
trabajadores asi como de su familia completa

Los Centros de Capacitacion Familiar tienen cotno propoésito que a través del aprendizaje de diversos
oficios que en estos se imparten y de las actividades socio-educativas, se incremente el ingreso
familiar y se propicie una identificacion Famiha-Empresa. Al wgual que las Escuelas de Artes y
Oficios, 1as actividades que en estos mmuebles se realizan son totalmente gratuitos y los gastos que
estos generan son absorbidos por el Grupo Se tienen tres Centros de Capacitacion Familiar en
Xalapa, Veracruz y Villahermosa, Tabasco.

esta funcidn social es una de las grandes razones de orgullo del grupo

Este grupo esta debidamente orgamzado v estructurado para funcionar como una empresa y en el

siguiente capitulo se revisaran estos aspectos
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ORGANIZACION Y ESTRUCTURA DE CHEDRAUI

3. ORGANIGRAMA DE CHEDRAUI
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3.1 DESCRIPCION PEL ORGANIGRAMA DE CHEDRALUI

Coma se puede observar en la figura | el puesto de mayor jerarquia es el de Gerente quien tiene la
autondad de conceder os permisos para reahzar cualquier movimiento que se pretenda realizar en
cualquier area, es decir ¢s el lider de esta organizacidn, que a su vez también recibe ordenes, su jefe
inmedhato os un Gerente de Zona, los Jefes de él sen los Directivos Generales del Corporativo,
representados por Duefios del Grupo Chedraw, no se mencionan en el Organigrama de la Tienda
pues no laboran en ella, sino en ¢l Corporativo én la cudad de Xalapa, Veracruz, por lo que sélo se
mencionan los puestos que componen la estructura de la orgamizacion de la Sucursal Ecatepec 1.

En sepundo lugar se encuentran fas jefaturas como, el Jefe de Personal quien se encarga de la
contratacion del personal, de llevar el control de los movementos para el pago de los empleados,
solucionar las probleméticas que se puedan presentar entre los trabajadores, en suma es Jefe de
todos los empleados que Iaboran en la sucursal a excepcion del Gerente

En ese mismo nivel se encuentra el Jefe de Oficinas quien tiene a su cargo algunos departamentos
especificos, como son; el departamento de Caja General y el de Mercaderias  También el Jefe de
Area de Operaciones tiene a su cargo diversos Departamentos como: Cajas Regstradoras,
Mantenimiento, Segundad y Vigilancia, Bodega/Recibo, Decoracion y el departamento de Sistemas.

2l Jefe de Area Comercial tiene a su cargo ios Departamentos de Inventario Multifasetico, Abarrotes,
Salchicheria, Cames/Pescaderia, Frutas y Verduras, Pasatiempos, Damas/Nifas, Caballeros/Nifios,
Bebes/blancos y Mercancias Generales
Esta organizacién permite que la Empresa funcione adecuadamente, en ocasiones no se respetan las
jerarquias y esto propicia senos problemas, por ajemplo de comunicacidn, a veces ¢l Gerente se toma
la Ibertad de dar ordenes a los trabajadores sin tomar en cuenta la jerarquia del Jefe del
Departamento, esto aunque ha propiciado un  mayor acato de jas ordenes del Gerente se pasan por
alto el respeto al Jefe nmed:ato, esto mismo propicia que los empleados en ocasiones no consideren a
sus Jefes v cuando requieren de alguna auterizacion, van dircctamente con el Gerente o el Jefe de
Personal, esto crea algunos problemas entre los jefes y sus empleados, pues &5 una clara fatta de
respeto a Su persona y a su Jerarcuia, por otro lado beneficia, al contribuir con una rapida accion d
pate de los empleados cuando las ordenes las da el Gerente En el siguiente apartado se presentara 1

Estructura Organizacional de 12 Tienda
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PUESTOS H ACTUAL ” PROPUESTO “ DIFERENCIA
AREA ADMINISTRACION DE PERSONAL
Jefe de Personal t 1
Jefe de Administracion de Oficinas 1 i
Encargado de Pagos 1 l
Caja General | i
Auxiliares de Caja General 2 2
Encargado de Mercaderias 1 1
I_liaxiliar de Mercaderias | 1
'R_ecepcmnista 1 0 (1)
Total de Administracién Tienda 9 8 -1
AREA COMERCIAL
Jefe de Area Comercial “ 1 “ 1 ” |
Departamento de Control Inventario Multifasetico
Auxiliar de Controt de Inventario 0 5 5
Chequeo de Mercado 0 3 3
Departameito de Abarrotes
PJﬁe}e 1 1
Subjefe | 0 )
Tarjeteros 3 0 3)
Empleados 6 6
Departamento de Salchichoneria
Jefe 1 1
Empleados 3 3
Empleados Promotores 8 18

Departamento de Carnes, Pescaderia

o | I I
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Empleados 7 7

Encargado de Pescaderia 0 1 T
Empleados Pescaderia 2 2

Departamento de Frutas y Verduras

Jefe | !

Subjefe 1 0 (y
Empleados 5 5

Departamento de Alimentos

Jefe 1 i

Subjefe H 0 (1)
Empleados s 5

Departamento de Ropa

Jefe 4 1 (3)
Subjefe 4 0 4)
Encargado de Telas 0 1 !
Empleados de Telas 3 3

Costurero 1 I

Empleados Generales de Ropa 4 4 T
Departamento de Mercancias Generales

Jefe 5 1 ()]
Subjefe 4 g {4)
Encargado de Fanmacia 0 | l
Empleado de Discos 1 I

Empleado de Farmacia | I

Empleados Generales de Mercancia 3 3

Total Area Comercial 88 78 -10

AREA DE OPERACIONES

Jefe de Area de Operaciones

Departamento de Cajas Registradoras

Jefe
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Supervisores

Empleados de Tiempo Completo

Empleados de 6 horas

Empleados de 4 horas

LR - S

O N B w

Regalos

Paqueteria

Cambista

Departamento de Mantenimiento

Jefe

H

Empleados de Mantenimiento

Departamento de Seguridad y Vigilancia

Jefe

Veladores

Departamentoe de Bodega / Recibo

Jefe

Empleado de Consumos internos

—

—

Empleados de Marcaje

Empleados

Recibidores

Choferes

MR W B

(SN B CC R R VS I R )

Departamento de Decoracién

Encargado H

Departamento de Sistemas

Operador

Auxiliar

Total Area de Operaciones

46

46

Tota! A. Administracién de Personal

9

8

Total Area Comercial

88

78

Total Sucursal

143

132

Tabla | Indica ka Estructura Organizacional de Tiendas Chedraw Suc.35
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3.3 ANALISIS DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE TIENDAS CHEDRAUI

Para que la Tienda funcione idoneamente, estd estructurada y dividida en diferentes
departamentos y cada uno de estos a su vez esta ordenado para que un determinado nimero de
personas se desempeie en diferentes puestos, los cuales estan disefiados de acuerdo a un perfil.

Como se puede observar en la Tabla 1, la Tienda se divide en tres areas, Area de Administracion,
Comercial y de Operaciones, las cuales se encargan de supervisar a diferentes Departamentos

En el Area de Administracién de la Tienda se encuentra ¢l Departamento de Personal & de Recursos
Humanos, que de acuerdo a ta estructura organizacional solo debe ser representada por el Jofe de
Personal, que debera realizar vanas labores, como: reclitamiento y seleccidn de personal, pago de
ndmina, capacitacion, control de rotacion de personal, tratos con el Sindicato, afikaciones al IMSS
entre otras cosas,

Por otro lado esta el Jefe de Admunistracsén de oficinas queen se encarga de hacer los pagos
correspendientes a los proveedores, extender facturas, cheques, etc tiene a su mande al Encargado de
Pagos.

En esta érea también se encuentra el departamento de Caja General que se encarga del contéo del
dinero en efectivo que recibe la Tienda por las ventas cada dia, este departamento se encuentra
apoyado por dos auxiliares

En el departamento de Mercaderias su representante y su auxihiar se encargan de llevar el control de
las compras de la mercancia, el analisis de las compras etc En esta drea también es contemplado el
puesto de una Recepcionista. Como s puede observar en la tabla | este puesto en la nueva estructura
de la tienda se planea desaparecer Nueve son las personas que se encatgan de la administracion de la
tienda actualmente, pero como ya se observo en los planes csta ¢l elimmar un puesto, que es el de
recepcionista

En of Area Comercial se encuentra un Jofe queen se encarga de la autonzacion de compras de ia
mercancia que se vende en la Tienda, a su cargo se encuentian diferentes departanientos como, ef de
Control de Inventano Multifasetico que se encarga dol control do la mercancia, en la nueva
estructuracion de ja plantifia se planea que se tegren a este departamento, cico personas que

ocupen los puestos de Auxiliares, asi nusmo también se contempla que tres porsonas ocupen los
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puestos de Chequeo de Mercado, en especial en esta drea y en este departamento se pretende poner
mayor énfasis pues se contempla la creacion de ocho puestos para el control det musmo.

A esta drea pertenece el departamento de Abarrotes representado por un Jefe, quien controla la
mercancia, el abastecimiento, detecta que articulos hacen falta, lieva ¢! control de precios etc. Tiene a
su carpe uwn Subjefe que o apoya en estas actividades Sin embargo en la plantilla propuesia se
pretende anular el puesto de Subjefe, quien supervisa a tres tarjeteros quienes se encargan del
marcaje de la mercancia, que también se planean desaparecer, en ese mismo departamento hay seis
empleados que se encargan del acomodo de Ia mercancia y control de la misma, los cuales se respetan
en la nueva propuesia. En ¢l departamento de Abarrotes donde Iaboran once personas, se planea
desaparecer cuatro puestos en ¢l futuro

Otro de los departamentos que conforman la Tienda Chedraui es el de Salchichoneria, que esta
representado por un Jefe quien se encarga del control de su mercancia. También hay dieciocho
puestos de Empleados promotores, que de 1gual manera son respetados en lo futuro, estos empleados
desempefian ls funcién de abastecimiento, control, acomoedo v ventas de la mercancia.

Otro de los departamentos que pertenece al Area Comercial es el de Carnes y Pescaderia, que esta
representado por un Jefe quien tiene a su cargo a siete empleados, los cuales siguen apareciendo en la
nueva propuesta. En la plantilla propuesta se contemplan dos los empleados que se encargan del
manejo de! departamento de pescaderia En total en este departamento laboran diez personas y en la
propuesta se propone que se integre una persona mds que se encargue de la seccion de Pescaderia, s¢
puede observar que es un departamento en ¢l cual no hay recorte de personal sino al contrario se
contempla la integracién de una persona mas para el adecuado funcionamiento

Otro mas es e de Frutas y Verduras en donde el Jefe lo representa, apoyado por un Subjefe que
desaparece en la futura plantilla, el Jefe tiene a su cargo cmeo empleados, que conservaran su puesto
En el drea Comercial se contempla tambign la supervision del departamento de Alimentos, mejor
conocido como Pasatiempos, quien o representa un Jefe que se encarga del control y supervisién de
fa preparacion de los alimentos, apoyado por un Subjefe que conserva su puesto en la siguiente
admintstracién, ayudados por cinco empleados que se encargan de la preparacién y venta de los
alimentos, quienes también conservaran su puesto, esta seccion se vera modificada, pues se planea la
desaparicion de el puesto de Subjefe

Otro mas que sufnird modhificaciones es ¢f de Ropa que actualmente lo representan cuatro personas

que fungen como Jefes, uno encargado de la seccién de Damas/nifias, otro de Caballeros/niiios, uno
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mas en Bebes/blancos y el iltimo en Telas, en la nueva plantlla se planea la desaparicion de tres
puestos, dejando la responsabilidad de todo el departamento de Ropa a una sola persona, actualmente
ayudan a los Jefes cuatro personas quienes ocupan los puestos de Subjefes, a quienes se les planea
eliminar el puesto, caso contrario se propone la apertura del puesto de encargado de Telas, el coal
actualmente no existe, por otro lado los tres empleados de Telas siguen conservando su puesto para
1a futura organizacién, de igual manera el puesto de costurera se sigue conservando, lo mismo sucede
para los cuatro empleados generaks de Ropa, como se puede apreciar este departamento es uno de
los mas afectados pues se planea la desaparicion de siete puestes entre los que estan tres de Jefes y
cuatro de subjefes, planeando dejar la responsabilidad que actualmente se encuentra en ocho
personas, a una sola,

Uno mas que s¢ vera afectado por la nueva propuesta es ¢l de Mercancias Generales mejor conocido
coma el departamento de Discos, actualmente hay cmeo lefes encargados de este departamento,
apoyados cada uno por un Subjefe los cuales se desglosan, en: un Jefe para Farmacia, uno para
Discos, otro para Papeleria y uno mds para Perfumeria, como se puede observar en términos reales
existen cuatro puestos de Jefes y cuatro de Subjefes, los cuales se dividen en diferentes secciones, se
planca fa desaparicién de siete de estos puestos, los ouales son, tres de Jefes v cuatro de Subjefes,
dejando como responsable a una sola persona que sustentara el puesto de Jefe de todo el
Departamento. En la plantilla actual laboran en los diferentes departamentos 88 personas y se
ehiminaran 10 puestos quedando solamente 78 los puestos designadas para el Area Comercial

Otra es el Area de Operaciones que se encarga de la supervision del departamento de Cajas
Registradoras, donde se encuentran las Cajeras, el encargado de Repgalos, de Paqueteria, y el
Cambista, todos ellos conservaran su lugar en la futura adnunistracion, como se puede observar en
este departamento no hay modificaciones, pero actualmente se estan presentando algunos problemas,
principalmente entre las cajeras, a raiz de los cambios que se digron entre los directivos de la tienda,
en los puestos de Gerencia, Jefe de Personal y Jefe del Departamento de Cajas Regstradoras, ellos
cot ¢l afin de respetar las paliticas de la empresa cambiaron fa forma de proceder con respecto a los
horarios, antes se procuraba que las cajeras se ajustaran a un horano estable, sin embargo en las
politicas de la empresa los horarios se deben rolar, al respetarse este proceder, varas de las
empleadas que tenian otras actividades, como el asistir a Ia escuela, otro trabajo etc. eligreron dejar
de Iaborar en la empresa, por tal motivo se presentd un gran indice de rotacion de personal, por la

desercion de varias cajeras, por otro lado ante la falta de personal, se procedia a la contratacion de
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chicas con los siguientes requisitos; de 18 a 22 afios, que no estudiaran, ni trabajaran, sin problemas
de horario, buena presentacion, con estudios de secundaria terminada v en el mejor de los casos
bachillerato concluido o trunco, se les contrataria por un horario de cuatro horas y se les pagaria
menos que el minimo, $ 19 90 al dia, 20n asi se contrataban a chicas que mas tarde dejarian el
puesto, este era un fendmeno que se presenté por algunos meses, mas tarde se prestd mas atencion en
1a seleccion del personal, poco a poco mermd este fendmeno, sin quedar plenamente solucionado.
Otro departamento que no se vera afectado es el de Mantenimiento, que lo representan dos personas.
Por otro lado en el Departamento de Seguridad y Vigilancia se planea la incursién de un Jefe, que se
apoyara de un velador, la razén por la cual no hay empleados en este departamento, es por que la
seguridad de 1a empresa se delega a una empresa particular llamada SEGURITEC quien se encarga
de manejar a su personal que se destina para la proteccién de Ia Tienda.

Un departamento que no sufre modificacion alguna es el de Bodega/Recibo el Jefe quien se apoya de
una perscna que ocupa el puesto de Consumos internos, dos mas para Marcaje, tres Empleados
Generales, dos Recibidores y dos Choferes, quienes conservaran su empleo.

El departamento de Decoracién que se encarga de hacer todos los carteles de ofertas de precios,
anuncios etc no sufrird modificacion alguna.

Otro departamento que no cambiard ¢s ¢l de Sistemas quien se encarga de la supervision de los
sisteinas computacionales de la empresa, quien lo representa un operador y un auxiliar. En total del
Area de Operaciones se encuentran 46 puestos a los que no se les modificara, como ya se seitald en el
Area de Administracién de la Tienda son 9 los puestos que actualmente hay y quedaran 8, en el Area
Comercial son 88 los puestos que hay y quedardn 78, son 11 los puestos que se pretende desaparecer
en el futuro.

Se ha mencionado como esta estructurado cada uno de los diferentes Departamentos y los puestos
que lo integran, en el siguicnte apartado se presentard un esquema comparativo de los perfiles de

puesto.
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3.4 ESQUEMAS COMPARATIVOS DE LOS PERFILES DE PUESTO

En los apartados anteriores se ha presentado la organizacion y estructura de la Tienda Chedraui, en
este apartado se examinara la diferencia entre los Perfiles de Puesto que hay y debe haber en realidad

en 1a Empresa Chedraui.
3.4.1 PUESTO DI NIVEL GERENCIAL

Segiin el catalogo de descripcién de puestos de la empresa, para ocupar el puesto a nivel gerencial
Ja persona prumeramente debe haber terminado alguna carrera profesional y estar titulado, y en el
mejor de los casos tener estudios de Postgrado que en este caso oMo es para la administracion de
una Tienda Comercial, puede ser Lic. en Administracion de Empresas, Relaciones Comerciales, Lic.
en Psicologia o carrera afin, Edad de 30 a 37 afios, sin importar sexo, con experiencia de cinco afios
en adelante en el puesto, y los criterios de evaluacién serén los siguientes:

1. En Criterio ¢ Iniciativa; requicre de la comprension e terpretacion de objetivos generales
establecidos, con base en los cuales se formulan y propondran politicas. Requiere de la
coordinacién de gran niimero de actividades y de Ja toma de decisiones sobre asuntos imiportantes
y de trascendencia, de formulacion y proposicion de objetivos generales ¥ especificos para las
operaciones de la empresa, asi como la toma de decisiones sobre la aprobacion o rechazo de
politicas generales y especificas, programas y presupuestos; asi mismo de la toma de decisiones
capitales que afecten la marcha y resuttado de 1as actividades y operaciones.

2. Responsabilidad por Direccién y Supervision; requiere efectuar la direccidn y supervisién de
funciones generales de diversa indole, encamumadas al logro de los objetivos capitales de la
Empresa.

3. Responsabilidad por ef Deber, requiere del conocimiento y comprension de las politicas generales
y especificas de la Empresa, el Gerente debe formular objetivos basicos, tomar decisiones para

probar o rechazar decisiones sobwe problemas graves, determinados por factores complejos,



subjetivos, con o sin procedentes que puedan afectar radicalmente la marcha o resultados de ia
Empresa.

Responsabitidad por el Manejo de Bienes; requiers de este manejo en volimenes muy amptios,
con glevadas responsabilidades de dafio o pérdida, pues su trabajo esta sujeto a comprobaciones
de frecuencia variable.

Responsabilidad por Relaciones Humanas, requiere br mMAaximo de habilidad, poder de
convencimiento y tacto, en ¢! trato constante, debe influir en las personas para obtener su accién
sobre asuntos importantes y de trascendencia para la Empresa.

Esfuerzo Fisico, se requiere minumo.

Esfierzo Mental; requiere de la aplicacién de esfuerzo mental intenso durante periodos muy
largos que cubran méas del 75 % del tiempo. Trabajo con posibihidades de error con
consecuencias considerables, dificilmente reparables o irreparables.

Responsabilidad por ta Seguridad de Otros; requiere de la comprension de las normas de
seguridad y del contro! de su cumplimiento por otras personas.

Manejo de Informacién Confidencial; requiere de absoluta discrecidn en of manejo de datos,
docutnentos y en jreneral de informacion estimados como de gran importancia confidencial cuya

divulgacion puede ocasionar a la empresa, dafios, pérdidas o trastormnos del capital.

Se ha mencionado o que wddneamente requiere el puesto de mayor jerarquia, en la investigacion se

detectd que el Gerente si cubre el perfil de puesto

3.4.2 PUESTOS DE NIVEL ADMINISTRATIVO

Estos puestos son de alto mivel, pues se encargan del control, mangjo, supervision de determinadas

areas de ta Empresa, en el Caso de Chedraui, en este nivel se encuentran los puestos de Jefe de

Personal, Jefe de Oficinas, Jefe de Area de Operaciones y Jefe de Area Cotneraial, para ocupar estos

puestos se deben cubrir Jos sigmentes requisitos,

Nivel escolar de Profestonista Titulado, sexo indiferente, edad de entre 27 a 40 afios, experiencia de

por lo menos 3 afios en el puesto y los criterios de evaluacion son los siguienies,

Criterie e Iniciativa; requiere de la comprensidn o mterpretacién de normas, politicas,
procedimientos o métodos para la realizacién de una o varias actividades, dentro de las

limitaciones de tiempo (programas) y de costo (presupuestos), asi mismo requiere fa capacidad
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para participar en la formulacién de proyectos de programas y presupuestos para las actividades
y operaciones del area. Requiere de fa comprension e nterpretacion de normas de disposiciones
técnicas y/o administrativas, con base en lo cual deben tomarse decisiones para la realizacion y
coordinacién de un nimero considerable de personas y/o actividades diferentes relacionadas entre
si.

2. Responsabilidad por Direccidn y Supervisién; requieren efectuar la direccion y supervision de
varias unidades administrativas, o areas cuyos responsables directos se encuentran a su mando.

3 Responsabilidad por Deberes; requieren de preparacién técmca y/o habildad administrativa de
alto nivel, para la atencién de multiples problemas de diferentes aspectos y para hacer frente a
situaciones especiales, donde predominen factores subjetivos sin precedentes.

4. Responsabilidad por Mangjo de Bienes, requiere del manejo de fondos, valores, mobiliarios y/o
equipo, en volimenes importantes con posibilidades considerables de daiio o pérdida, trabajo
sujeto a comprobaciones de frecuencia variable

5. Responsabilidad por Relaciones Humanas; requiere considerable tacto y poder de
convencimicnto en el trato constante con persenas, de las que debe conseguir su accidn paja
obtener economias, mejoras o beneficios importantes para la empresa o bien para mantener s
meyorar la atencién al piblico o carge de puestos y persenal subordinado.

6. Esfuerzo Fisico' requiere minimo
Befiuerzo Mental, requiere de la aplicacidn de esfuerzo mental intenso durante periodos muy
largos que cubran el 75 % del tiempo Trabajo con posibilidades de errores con consecuencias
considerables, dificilmenta reparables o irreparables

8. Responsabilidad por la Seguridad de Otros, requiere de la comprension de las normas de
segundad y del control de su cumplimento por otras personas, haciendo en su caso las
recomendaciones pertinentes

9 Mauejo de Informacion Confidencial; Requiere de absotuta discrecion en ¢l manejo de datos,
documentos y en general de informacion estimados como de gran importancia confidencial, cuya
divulgaciédn puede ocasionar a la Empresa dafos, y pérdidas de capital.

Durante el periodo que duro la mvestigacion a la Empresa Chedraui ia Jefa de Personal o de

Recursos Humanos era pasante de la Lic. en Administracion de Empresas, pues no gstaba titulada,

sin embargo tiene experiencia considerable en el pucsto, a excepcion de ello cubre con el perfil de

puesto.
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El Jefe det Depariamento de Oficinas es Lic en Contaduria Titulada. v también cubre et porfit de
puesto.

Ei Jefe de Area de Operaciones no cumple con algunos criterios como son, la escolaridad pues
estudi6 la carrera de Bidlogo Manmo dejandola trunea, tiene bastante experiencia en el area, pues
leva laborando aproximadamente 12 afios para la Empresa en diversos puestos, por {o que ha ganado
su lugar en base a que ha demastrado su capacidad y habilidad, A excepcién de esto cubre ¢l perfil de
puesto.

El Jefe de Area Comercial, se encuentra en la musma situacion que el Jefe de Area de Qperaclones
pues no curso alpuna carrera profesional, solo termind el mvel de bachillerato, aunque también a
base de experiencia en la Ermpresa aproximadamente de 13 afios donde ha desempefiado diversos
puestos y ha lograde demostrar su capacidad y habrlidad en el puesto, por lo demas cubre el perfil del

mismo

3.4.3 PUESTOS DE NIVEL DE MANDOS MEDIOS

En la Empresa el tercer nivel jerarqmico lo ocupan los Jefes de Departamento, para ocupar uno de
estos basta con haber concluido &) Bachiilerato, no importa el sexo, deberan tener una edad de 22 a
35 afios aproximadamente, y tener experiencia suficiente en of departamento, que sepa llevar el
control y la administracién de este, las peisonas que ocupan los pucstos de Jefes de Departamento
deberan llenar estos criterios de evaluacion.

1. Criterio e Imciativa, requiere de la comprensién ¢ inteepretacion de normas, procedimmentos o
métodos para la realizacion de una o vanas actividades, dentro de bimtaciones de tiempo
{programas) y de costo (presupuesto), asi nusmo 1equicre de la capacidad para participar on la
formulacion de proyectos de programas v presupucstos para 1as actiadades v operactones del
area.

2 Responsabihdad por Direccién y Supervision, requicre de 1a distribucion frecuente de tareas y de
Ia supervision de su gjecucion durante la mayot parte del tiempo, a fin de mantener un flijo y
ritmo de trabajo constantes; asi mismo, requiere de revisiones y correcciones penddicas de las

operaciones y de indicacrones frecuentes al personal a su cargo
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3. Responsabdidad por Deberes: se requiere la capacidad de atender un nimero considerable de
actividades no siempre relacionadas entre si. Requiere del conocimiento de las politicas generales
de la empresa, y su aplicacién al resclver problemas que pueden surgir con caracter de no
previstos. Se demanda tambuén capacidad de anahsts para recomendar mejoras en métodos y
procedimientos.

4. Responsabilidad por Manejo de Bienes, requiere de este manejo, en volimenes importantes,
considerables posibilidades de daiio o pérdida, trabajo sujeto a comprobaciones de periodicidad
media,

5. Respensabitidad por Relaciones, requiere considerable tacto y poder de convencimiento en el
trato constante con personas, de las que debe conseguir su accién para beneficio de la Empresa y
para mantener y mejorar la atencion al publico o cargo de puestos y personal subordinado.

6. Esfuerzo Fisico: requiere de la aplicacién de esfuerzos fisicos higeros

7. Esfuerzo Mental; requiere de la aphcacion de esfuerzo mental intenso durante periodos cortos e
intermitentes. Trabajo con posibilidades de errores facilmente detectables por el mismo y/o en
operactones subsecuentes.

8. Responsabilidad por la Seguridad de Otros, requere de la comprensién de las normas de
seguridad v del control de su cumpluento en su departamento

9. Manejo de Informacion Confidencial; requiere del discreto manejo de datos y documentos yfo del
conccimiento de ciertos informes, estunados de medana wportancia confidencal, cuya aritraria
divulgacion puede ocasionar a la Empresa daflos admumistrativos.

Las personas fque ccupan los pucstos de lefes de Departamento cumplen con las estiputaciones

dadas, con la excepeitn de algunos de cllos, cubriendo el perfil de puesto estiputado.

Es una constante entre los Jefes detodos los mvefes jerarqmcos gue se les considers y perciba por sus

subordinados, con pocas habilidades de relacionarss, pues tienden a comportarse de una manera

altanera, prepotente y poco respetuosa para con sus colaboradores, en ocasiones abusando del poder
que se les confiere, provocando entre ellos discrepancias, que se reflejan en angustia y temor que
algunos de ellos mantfiestan cuando su Jefe se dirige a ellos. Por supuesto este concepto no se puede
generalizar, hay excepciones, donds los Jefes si cubren el perfil de puesto en todos los aspectos, pero

estos son minimos
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3.4.4 PUESTOS DI, NIVEL OPERATIVO

En la Empresa Chedraui estos puestos son acupados por las personas que se encargan del acomodo,
linpieza y orden de la mercancia, también atienden al publico ditectamente, son todos los
trabajadores subordinados, para estos puestos se requiete;

Que las personas tengan una escolaridad minima de secundaria, sexo indefinido, edad de 18 a 27

aiios, experiencia minima o no necesariz. Deben enar los siguientes criterios;

1. Criterio e Iiciativa; requiere la comprension de mstrucciones especificas, variables pero claras y
concretas para el desarrollo de actividades senciltas v rutinarias.

2. Responsabilidad por Direccion y Supervision, no las requiere.

3 Responsabilidad por Deberes; comprende actividades rutinariag de baja o ninguna complejidad,
sujetas a Ordenes precisas, claras y sin varacion

4. Responsabilidad por Manejo de Bienes; no requiere de manejo de fondos, valores, mobiliario y/o
equipo.

5. Responsabilidad por Relaciones Humanas; requiere de cortesia y tacto en ¢l trato con personas,
con frecuencia solicita informes, datos o elementos de trabajo y debe ewitar fricciones o
problemas que puedan ocasionar entorpecimiento en su trabajo o en el de otros, o bien, es
responsable de la atencion directa al pablico

6. Esfuerzo Fisico; requiere de la aplicacion de esfuerzos fisicos intensos constantes.

7. Esfuerzo Mental; requiere de la aplicacién de esfuerzo mental minima pues su trabajo es con
pocas posibilidades de error

8. Responsabilidad por la Seguridad de Otros, no requiere gue responda por la seguridad de otros,
simplemente debe cumphr con las normas establecidas y cuidar de su propia seguridad

9. Manejo de Informacion Cenfidencial, no requieren del manejo de informacién confidencial,

Los trabaradores de la Empresa Chedraui que ocupan los puestos operativos cumnplen con ¢l perfil de

puesto y criterios que se les solicita.

Cabe hacer notar que el nivel escolar es alge que no es muy respetado en los criterios para octipar

puestos de niveles supenores, como s¢ pudo observar, hay personas que no concuerdan sus estudios

con lo estipulado para que ocupen el puesto donde se encuentran, sin embargo la experiencia es algo

sumamente importante para los directivos de la empresa que bien puede sustitr el nivel escolar,
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pues las personas deben demostrar su capacidad y sus habilidades para ocupar el puesto, lo diftcil es
que esto se demuestra en periodos muy largos de tiempo, como se puede observar en algunos Jefes de
Area, que tiene laborando en la Empresa 12 afios aproximadamente.

Se ha sefialado como esta estructurada y orpamzada la Tienda, v algunas de las probleméticas a las

que se enfrenta, ahora se sefialaran fos problemas a los que se debe la rotacion de personal
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3. 5 ESQUEMA DE LA ROTACION DE PERSONAL DE LA TIENDA CHEDRAUI

TABLA 2

MES | ALTAS | BAJAS | FALTAS DIAS DIAS DE VACAC.
D'INCAPACIDAD
ENF.G |EMB.|ACC.T.| 6 8 | 16

ENERO 13 32 23 5 11
FEBRERO 3 17 1 2 60 2
MARZO 12 18 31 7 30 60 n T
ABRIL 7 6 27 11 60 30 14
MAYO 6 19 35 13 90 30 5 1 2
JUNIO 8 6 8 60 30 6 2
JULIO 14 19 12 11 30 5 2
AGOSTO 24 22 17 4 30 3 2
SEPTIEM. | IS 18 22 2 60 4 1
TOTALES | 95 157 178 63 | 360 | 210 61 6 4

TABLA 2 Muestra el indice de rotacién de personal que se presenté durante la Investigacion en la

Tienda Chedraui en el afio de 1997,



3.6 ANALISIS DE LA ROTACION DE PERSONAL DE LA TIENDA CHEDRAUI

Durante la observacion que se realizé a la Empresa Chedraw se presenid un fendmeno en el
personal, que es la Rotacion del mismo La observacion inicid el 3 de Enero de 1997, por tal motivo,
los datos que se presentan en la tabla 2 son a partir de esa fecha, hasta el térmmo de la observactén
que fue el 30 de Septiembre del mismo aiio
Para efectos de mayor comprension se manejaran los datos presentados por cada mes se expondran
por separado los movimientos del departamento de Panificadora, pues en la Tienda asi se tenfa
contemplado, aunque forma parte de la Empresa su administracion se lleva a parte.

Los datos manifestados como aktas sigiifica que son las personas que ingresaron a trabajar a la
empresa en ese mes, las bajas son las personas que renuncraron a laborar en la empresa, las faltas
que se presentan se descuentan y se consideran come iyustificadas, la incapacidad se maneja en tres
rubros, enfermedad general, embarazo 6 gravidez y por accidente de trabajo, en la tabla 2 se puede
observar los dias que se perdieron debido a las incapacidades, que se descuentan s1 no excede de 3
dias, si son mas de 4 dias los paga el IMSS.

Los datos que se presentan en el apartado de vacaciones son, el mimero de personas que salieron de
vacaciones por los dias que se determinan en el encabezado, la empresa les paga su prima vacacional
a las personas, antes de que salgan a disfiutarlas

Como se puede observar en el mes de Febrero se registro el menor indice de altas solo fueron 3
durante todo el mes, v el mayor indice se registro en el mes de Agosto con 24, lo que indica que en
promedio durante los nueve meses que se observd a la empresa, por mes se daban de alta a 10
personas

El menor nimero de bajas se registré en Jos meses de Abril y Junio con 6 en cada uno de ellos, y el
mayor indice se presenté en ¢l mes de Enero con 32, esto se debsé a que en el mes de Dictembre de
1996 se contrataron aproximadamente las musmas personas para trabajar solo la temporada
navidefia, que contempla el mes de Diciembre y a mediados de Enero sont dias de mucha venta, por lo
que se ven obligados a contratar personal que labore sole esa temporada, pues el petsonal de planta
1o es suficiente para atender idéncamente la Tienda, por esc motivo es que en Enero se dan de baja a

estas personas que se contratan por solo un pertode corto de tiempo. Durante el tiempo que se




observd a la empresa en promedio 15 personas se dieron de basa al mes s considerar el mes de
Enero donde las bajas son extraordinarias

Por otro lado se perdieron varios dias laborables por las faltas imustificadas, el mes que presentd
menor indice fue febrero, donde solo se registraron 11, en Mayo e perdieron 35 dias siendo el mes
donde mas se falto, en promedio al mes faltaban 22 personas, lo que indica que se perdian 22 dias
laborables En el mes de Junio no sc registro faltas, 1o cual no indica que no se presentaron, SNo que
no se obtuvieron los datos

También se perdian dias por las incapacidades que presentaban los trabajadores, ¢l menor inchce de
dias perdidos por incapacidad de enfermedad general fue en los meses de Febrero y Septicmbre donde
s6lo se registraron 2 en cada uno de los meses, en el mes de Mayo se registro el mayor indice, con 13
dias perdidos Ahora bien los embarazos también son causa de dias perdidos para la empresa, pues
cuando la trabajadora va a parir se le concede 90 dias de incapacidad por gravidez y el mes que mas
se vio afectado por esta causa fue Mayo donde se perdieron 90 dias, es decir tres trabajadoras
faltaron el mes completo por ese motive, en los meses de Abril y Mayo se perdieron 60 dias en cada
wrto de eltos, en Marzo, Julio y Agosto se perdié 30 dias en cada mes Por accidente de trabajo en los
meses de Febrero y Marzo se perdieron 60 dias en cada mes, es decir que dos personas s
encontraron incapacitadas por todo el mes, v en Abril, Mayo vy Junio s¢ perdieron 30 dias laborables
en cada mes por la nusma causa.

Se puede observar en la Tabla 2 que un gran indice de personas salio de vacaciones por 6 dias, en
Abril fieron 14 y en Febrero se registré el menor indice, sdlo disfrutaron dos personas sus
vacaciones, esto se debid a que se cumpho el sepundo afio de inaugurada la Tienda cuando re realizo
la investigacién, por lo que era el primer periodo vacacional que concedia la empresa, y el motivo por
el que algunas personas disfrutaban mas dias de vacaciones es que llevaban mas tiempo laborando en
{a misma empresa, solo que en otras sucursales La Ley Federal del Trabajo establece en el articulo
76 que los trabajadores que tengan mas de un afio de servicio disfrutaran de ue pericdo anwal de
vacaciones pagadas, que en ningui ¢aso podra ser inferior a seis dias laborables, y que aumentara en
dos dias laborables, hasta Hegar a doce, por cada aiio subsecuente de servicio

Después del cuarto afio, el periodo de vacaciones se awmentard en dos dias por cada cinco de
servicic En la cmpresa st se respeta las estipulaciones marcadae en la Ley. En el articulo 80 de ta
Ley Federal del Trabajo dico que los trabajadores tendran derecho de una prma no menor de

vempicinco por ciento sobre los salarios que les correspondan durante el periodo de vacaciones. En
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este aspecto la empresa se preocupa de pagar la prima vacacional antes de que la persona disfrute sus
vacationes

En el mes de Junio se presentaron muchos cambios, el Jefe de Personal renuncio, para el sigwente
mes ya se habia elegido 2 uno

Cabe hacer mencion que desde el mes de Julio se prescntaron una seric de cambios en la
admimstracién de la Tienda, pues fue el periodo de adaptacion del Jefe de Personal, un mes mas tarde
se cambio al Gerente, uno de los departamentos que mas sc vio afectado por toda esta serie de
cambios fue el de Cajas Registradoras pues el mayor porceritaje de renuncias fue precisamente en el
puesto de Cajeras también se cambié el Jefe de este departamento, se presentaron varios cambios en
los horarios, no se respetaba el pago de las horas extras trabajadas, es decir no se pagaban dobles,
sino como compensacion de salano esto contribuyd 3 que varias empleadas que ccupaban estos
puestos renunciaran

Considero que ante fa presion de querer contratar personal lo mas pronto posible por que asi lo
requerian, fue que se presentd este fendmeno de la mala seleccidn de personal, y fue uno de los
mottves de el alto indice de rotacién, pues las personas que se contrataban al unos cuantos dias de
]aborar, renunciaban o abandonaban el trabajo sin alguna explicacién, esta situacidn poco a poco se
fue corngrendo y disminuyendo

Se puede observar que los procedimentos que se eligieron para respetar la politica de la Empresa
perjudicé a algunas personas gue ncluso las orillé a dejar su empleo, esto va en contra de la Filosofia
de Ja Empresa donde ostentan que su bien mas preciado es su Gente y donde sus deseos son, hacerlos
sentw apoyados, respetados, conswderados, con libertad de accidn atc En basc a las observaciones se
detectd que difieren estos conceptos con la realidad v en la mayeria de las ocasiones sucede lo
contrario a lo deseado

Para efectos de mejor venficacion, en la administracion de la Tienda se efectira por separade el
control de los movinuentos del departamento de pamificadora, a contmuacion se presenta la tabla en

donde se podran observar los datos que a ella cor responden.
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3.7 ESQUEMA DE LA ROTACION DE PERSONAL DE PANIFICADORA

TABLA 3

MES ALTAS | BAJAS |FALTAS DIAS DIAS DE VACAC. |
D’INCAPACIDAD
ENF.G | EMB.]ACC.T.] 6 8 16_{
ENERO 2 2
FEBRERO | 2 1 2
MARZO 1 7 2 2
"ABRIL 2
| MAYO 5 2
JUNIO 1 1 1 2
JULIG I 1 1 1 ]
AGOSTO 2 [
SEPTIEM. 2 1 2 i
TOTALES | 18 8 14 6 2

TABLA 3. Muestra el indice de Rotacion de Personal que se presentd durante la Investrgacion en el

Departamento de Panificadora en el afio de 1997
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3.8 ANALISIS DE LA ROTACION DE PERSONAL DE PANIFICADORA

En ¢l departamento de Pamificadora se puede observar un indice muy bajo de movimientos, a
diferencia de los movimientos registrados en la Tienda, esto se debe a que en este departamento solo
laboran 17 personas, caso contrano en la Tienda aproxmmadamente laboran 170, como se puede
observar es mucha la diferencia
En la tabla 3 se representan los datos registrados durante el tiempo que se Investigd El mayor indice
de altas que se registro fue en Mayo con 3 y el menor indice se dio en los meses de Marzo, Junio ¥
Julio con sélo una en cada mes, en promedio en ¢l tiempo que se examind se contrato a 2 personas
por mies, por otro ladoe renunciaron a la empresa 2 personas ¢n Enero y solo una en cada uno de los
meses de Febrero, Jumo, Julio y Septiembre lo cual indica que mmediatamente se contrataba al
personal que hacia falta, cabe hacer mencion que algunos empleados se daban de baja de ese
departamento para entrar a laborar en la Tienda, por supuesto son minimos los casos
Por otro lado se perdieron dias laborables debido 2 las faltas injustificadas en Matzo se registraron 7
y sélo una en cada uno de los meses de Junio, Julio, y Agosto, las cuales por supuesto que s¢ les
descontalran
También se perdian dias laborables debido a tas incapacidades, por enfermedad general se perdieron
7 dias en el mes de Marzo v otras 2 en Jumio. y sdlo una en los meses de Julio y Agosto
respectivamente
Sélo dos personas salteron de vacactontes por 6 dias en el mes de Marzo, debido a que dos meses
antes el departamento de Panificadora cumplia un aiio de inaugurado por lo tanto las personas que
llevaban laborando en él desde su mauguracion podian disfrutar, el primer periodo vacaclonal que
concedia la empresa para ese departamento.

Son pocos los movinuentos que se registran, COINO se puede observar en la Tabla 3, pero
considerande que solo trabagan en él 17 petsonas, considero un alto indice de rotacion en las altas y
bajas, en promedio soit dos las perscnas que retuncian al mes, considerando que no s¢ presentaron
cambios en los jefes o discotdancias en el manejo y control del departamento, indica que hay poca
motivacion entre los empleados y 1o considero motive de alarma y digno de considerarse

Desde el punto de vista de ka Teoria de Vroom {1979) los empleados de Chedraui perciben al tiabajo

como una recompensa extrinseca que cubre sus necesidades priontarias, basicas, donde prefieren
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dejar su empleo para conseguir und mejor remunerado o bien que les permita desarrollarse ent otro
ambitos como la educacién, un mejor empleo, la familia etc por supuesto lo m3s wdéneo es que €l
ndwviduo se desarrolle dentro y fuera de la empresa, que ésta le diera 1a oportunidad de que asi fuera,
de esa manera creceria ¢] individuo v a la par la empresa, pero sigmpre dando las oportumdades de
alcanzar una recompensa, para que los empleados valoren su esfirerzo al percibir que se les reconoce,
pues sc debe motivar a los trabajadores también intrinsecamente para cubrir sus necesidades de
amor, de autorealizacién, de autoestuma, pues el cubnir estas necesidades el ndividuo crecera y se
desarrollara en todos los ambitos de su persona, por ello es indispensable que se reconozca su trabajo
cuando lo hace bien, que lo respeten como persena y como empleado, pues ¢l es una parte integral de
ia Empresa, porque la empiesa son todos y cada uno de sus integrantes, que por supuesto deben ostar
organizados para poder funcionar como tal, dandoles la oportumdad de que conozcan bajo que rubros
se les esta contratando y cuales son sus deberes y obligactones, en el sigurente apartado se sefialari lo

estipulado en el Contrato Individual de Trabajo.
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3.9 CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO POR TIEMPO DETERMINADO

QUE CELEBRAN POR UNA PARTE COMO “LA
EMPRESA REPRESENTADA

POR Y POR LA OFTRA PARTE COMO “EL
TRABAJADOR” (A) , POR SU PROPIO DERECHO;

DENOMINACIONES PARA LOS EFECTOS LEGALES DE ESTE CONTRATO, Y AL
TENOR DF, LAS SIGUIENTES DECLARACIONES Y CLAUSULAS:

DECLARACIONES
A) Para los efectos de denommacidn del presente contrato, “TRABAJADOR” (A}, es la persona
fisica que presta sus servicios “EMPRESA” es la persona moral que los recibe en los términos
de los articulos 8, 10y demas relativos y aplicables a la Ley Federal del Trabajo, para todos los

efectos legales correspondientes

B) Declara la “EMPRESA” que esta conshituida en una persona de caracter moral, de

nacionalidad mexicana, con domiciho
en - vy cuyo objeto social consiste
en

C) Declara of “TRABAJADOR” (A) Hamarse como ha quedado escrio, de nacionahdad

de _, afios de edad, sexc  _ ., estado

avil ,con domictio paiticular

en B . -

D) Declara la “EMPRESA” fener la necesidad especifica de contratar los servicios dat
“TRABAJADOR™ (A) en forma TEMPORAL, y por un periodo de TIEMPO DETERMINADO,
dada la naturaleza eventual del trabajo que desarioliard, el cual es especial y consiste

en,
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E) Declara el “TRABAJADOR” (A) conocer el trabajo que va a desarrollar y estar consciente de
la naturaleza transitoria del mismo, por lo gue al térmmo del presente contrato quedara
terminada [a relacién de trabajo segiin se dispone el artienlo 53 fraccion 11 de la Ley Federal del

Trabajo, sin responsabilidad para ninguna de las partes.
Por lo anterior las partes se sujetan a las siguientes’

CLAUSULAS

PRIMERA.-RELACION LABORAL.- La relacién de trabajo consiste en Ia prestacién de
servicio subordmado personalmente del “TRABAIADO R {A) a la “EMPRESA” manifestando
expresamente ambas partes ser ciertos los datos aportados respectivamente en el capitulo de

declaraciones que antecede, el cual forma parte integra del presente clausulado.

SEGUNDA.-CATEGORIA.- La prestacion de servicios personales subordinados  del
“TRABAJADOR” (A) queda comprendida dentro del puesto para el cual es contratado,
obligandose al desempefio del mismo con efictencia, diligencia y honradez, sigwendo las ordenes
de 1a “EMPRESA” o sus representantes, conviniendo que su categoria sea la

de.

TERCERA.- EVENTUALIDAD.- El presente contrato es por TIEMPO DETERMINADO
Como la naturaleza de este contrato es eventual, el “TRABAJADOR” (A) esta obhigado a
desempeiiar el trabajo encomendado a partir de esta fecha hasta concluirlo, Este contrato podra

terminar previamente a Ja fecha indicada, segim la naturaleza del mismo Su duracién es de

CUARTA.- LUGARES DE TRABAJO.- No se considerara alteracion de las condiciones de
trabajo del “TRABAJADOR” (A) si la “empresa™ decidiera cambiar en lo futuro s domicilic
dentro de la demarcacion territorial en la cual el centro de trabajo se encuentra establecido

Asi mismo el “TRABAJADOR”™ (A) otorga su voluntad para prestar sus servicios en cualquier
lugar que le indique la “EMPRESA” melusive en el interior de la Repiblica Mexicana. En

principio, &l lugar de prestacién de servicios para efectos de! presente contrato es en -
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QUINTA.- HORARIO.- E! “TRABAJADOR” (A) prestaré sus servicios bajo la direccion y

dependencia de la “EMPRESA” en cualquiera de los siguientes tumos’

a) de a y de a
b) de a y de a
c) de a yde a

Los cuales por ser de jormnada interrumpida, no se aplica lo sefialado en el articulo 63 de Ia Ley
Federal del Trabajo Los horartos pactados podran ser modificados de acuerde con las

necesidades de trabajo, sin exceder de la jormada legal

SEPTIMA.- JORNADA.- El “TRABAJADOR” (A) debera laborar __ horas semanales,
distribuidas en _ dias a la semana con fundamento en el articulo 59 de la Ley Federal del
Trabajo Para los efectos lepales conducentes el dia de descanso semanal sera el
de cada semana Queda expresamente prohubide para ef “TRABAJADOR” {(A) laborar tiempo
extra, durante los dias festivos y de descanse obligatorio.

Podra hacerlo tintcamente si la “EMPRESA”™ le da la orden por escrito en ese sentido, indicando

Ja fecha y hora que precise el lapso de tiempo y/o dia a laborar

OCTAVA.- PAGO.- El “TRABAJADOR” (A) mantfiesta expresamente sometorse al sigtema de
pagos de la “EMPRESA” sefialandose el domiciho de Ia misma, como el lugar para recibirlo y
aceptando asi musmo la forma de pago, ya sea por umdad de tiempo en los sigwentes

térmimos B

NOVENA.- REFERENCIAS.- Conviene expresamente ol “TRABAJADOR” (A) en que cs
causa de termmacién del presente contrato de trabajo sin respensabilidad para fa “EMPRESA” e
hecho de que en su solicitud de empleo hubiera omitido referencias de patrones a los cuales haya
prestado sus servicios can anterioridad, en la mteligencia de que el derecho a rescindir ef contrato
de trabajo de la “EMPRESA”™ dentro del periodo de 30 dias contados a partir de fa fecha en que

se descubra la omision

DECIMA.- VACACIONES.. El “TRABAJADOR™ (A) podrd disfrutar y la “EMPRESA” s2
obliga a conceder y pagar al mismo, totalmente o en forma proporcional al tiempo trabajado o de

duracion de este contrato, las VACACIONES Y PRIMA SOBRE LAS MISMAS, que le



correspondan en los términos de los articulos 77 y 80 de la Ley Federal del Trabajo; asi como el
AGUINALDO de acuerdo a lo sefialado por el articulo 87 de la misma Ley.

DECIMA PRIMERA.- PREVISION SOCIAL.- El “TRABAJADOR™ (A) esté obligado al
cumplimiento de las disposiciones legales aplicables, 2 observar las medidas preventivas e
higiénicas que acuerde la autoridad competente, a restituir a la “EMPRESA” los materiales no
usados; conservar ¢h buen estado los instrumentos y los itiles que se le hayan dado para el
trabajo; observar buenas costumbres durante la prestacion del servicio; someterse a los exdmenes
médicos de admisién y periddicos que determine la “EMPRESA™ y demas disposiciones

sehatadas en la Ley Federal del Trabajo.

DECIMA SEGUNDA .- PROHIBICIONES.- Queda pechibido al “TRABAJADOR” (A).
faltar sin causa justificada; sustentar elementos de la “EMPRESA”; presentarse en estado de
influencia alcohélica o alguna droga, portar armas; hacer colectas, rifas o propagandas dentro de
las horas v lugar de trabajo, suspender sus labores sin autorizacién de la “EMPRESA” y demas

disposiciones sefialadas en la Ley Federal del Trabajo

DECIMA TERCERA.- PREPARACION.- Seiiala ¢l “TRABAJADOR” (A} tener la

preparacion requerida por la “EMPRESA” para el puesto que se contrata

DECIMA CUARTA.- CONFIDENCIALIDAD.- Siendo los servicios encomendados al
“TRABAIADOR” (A) de naturaleza confidencial queda convemdo que el misme se sujetara en
todo a las leyes v regiamentos que prohiben la divulgacion en cualquier forma, de fa informacién
que el “TRABAIADOR” (A) llegard a obtener con motivo de su trabajo en la “EMPRESA™
obligandose bajo su més estricta responsabilidad a guardar los secretos personales, técnicos,
cometciales y adminstrativos, asi como todos aquellos asuntos de los que directa o

indirectamente tenga conocimuento por razén de su empleo

DECIMA QUINTA.- CAFACIT ACION.- El “TRABAJADOR™ (A) tiene derecho a ser
capacitado y adiestrado de acuerdo a los planes y programas establecidos o que se establezcan en

fa “EMPRESA” conforme a lo dispuesto por fa Ley Federal del Trabajo

DECIMA SEXTA.- CONTROVERSIAS.- Ambas partes convienen en que o no estipulado en
&l presente contrato, se regird por lo dispuesto en la Ley Federal del Trabajo, e! Contrato

Colectivo da Trabajo & el Reglamento Interior de Trabajo
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Leido que fue por ambas partes en el presente contrato, se finna ante la presencia a de dos
testigos ¢l dia__ del mes de quedando el original en el poder de la

“EMPRESA™ y una copia en ¢l poder del “TRABAJADOR™ (A).

POR LA EMPRESA EL TRABAJADOR (A)

TESTIGO TESTIGO
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3. 10 ANALISIS DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO POR TIEMPO
DETERMINADO

Cabe hacer mencién que en jfa Empresa, los trabajadores firmaban un Contrato Individual de
Trabajo, aunque se deberfa firmar un Contrato Colectivo pues son varios los empleados
sindicalizados, sin embargo esto no se realiza pues el Sindiwcato tiene convenios con la Empresa
para beneficio de ambas paites, es por eflo que probablemente suceda esta situacidn sin que por
ollo se alteren Ias condiciones bajo las cuales se les contrata.

Este Contrato Individual de Trabajo esta basado en la Ley Federal del Trabajo donde se
menciona, en ¢l articulo 386 lo siguiente sobre ¢l Contrato Colectivo de Trabajo

“Contrato Colectivo de Trabajo es ¢l convenio celebrado entre uno o varios Sindicatos de
trabajadores v una o varios patrones, & uno 0 varios Smdicatos de patrones, con objyeto de
establecer las condiciones segtn las cuales debe prestarse el trabajo en una o Mas empresas o
establecimientos. La Empresa Chedram cumple con dicho articulo pues en su Contrato Individual
de Trabajo por Tiempo Peterminado, se menciona que este contrato es celebrado por dos partes,
una de ellas ¢s la Empresa Chedraui § A. de C.V. en su Calidad de Tienda de Autoservicio y la
otra parte es el Trabajador (a).

En ol articulo 390 de la Ley Federal del Trabajo sefiala,

Que el Contrato Colectivo de Trabajo debera celebrarse por escrito, bajo pena de nulidad, se
hara por triplicado, entregandose un gjemplar a cada una de las partes, ¥ s¢ depositara el otro
tanto en la Junta de Conctliacion y Arbitraje & ea la Junta Federal 4 Local de Conciliacién, la que
después de anotar la fecha y hora de presentacion del documento lo renuitira a la Junta Federal o
Local de Conciliacion y Arbitraje. El Contrato sutird efectos desde la fecha y hora de
presentacion del documento, salvo que las partes hubiesen convenide en una fecha distnta.

La primer disposicidn es respetada, donde se menciona que el contrato debe celebrarse por escrito
y por supuesto que se realiza bajo pena de nulidad, por otro lado lo que se pasa por alto es el
hecho de realizarlo por triplicado y enttegar una copia a cada una de las pattes, en la empresa
s6lo se realiza una copia que se queda en el expediente del trabajador dentro de la empresa,
cuando entran a laborar se les da el documento para que lo lean y firmen e blanco, es decir sin el
previo llenado de las partes del Contrato, donde se debe estipular las condiciones bajo Ias cuales
se esta contratando como son; el salario, horario, dia de descanso, departamento en el que

trabajara, et¢ Tampoco se les entrega una copia al trabajador como to estipula la Ley.



En la Ley Federal del Trabajo en el articulo 391 sefiala que el Contrato contendra,

e« [ Losnombres y domicilios de los contratantes,

e 1 Lasempresas y establectmentos que abargue;

e I Suduracién o la expresién de ser por tiempo indetenninado o para obra determinada;

e IV. Las jomadas de trabajo,

e V. Los dias de descanso y vacactones,

« VI El monto de los salarios,

s VIl Las clausulas relativas a la capacitactdn o adiestramiento de los trabajadores en la
empresa o establecimientos que comprenda;

» VI Disposiciones sobre la capacitacion o adiestramiento inicial que se deba impartir a
quienes vayan a ingresar a laborar a la empresa o establecimiento,

e X Las bases que deban mtegrarse de acuerdo con esta Ley;

e X Las demis estipulaciones que convengan las partes

Estos puntos que son seiialados por la Ley Federal de} Trabajo son respetados por el Contrato
Individual de Trabajo por tiempo Determmado, lo dnico que se omite es el punto VI que
rmenciona el monto de los salarios, sélo se menciona la forma de pago que la empresa debe
estipularlo,

El Contrato de la Empresa contiene declaraciones y clausulas Dentro de las declaracionss A)
para los efectos de denominacion del presente contrato, “trabajador” {a} es la persona fisica que
presta sus servictos “Empresa” es la persona moral que los recibe en los términos de los
articulos 8 v 10 de la Ley Federal def Trabajo donde se sefiala en el articulo 8 gue,

“Trabajador” (a) es la persona fisica que presta a otia, fisica o moral, un trabajo personal
subordmado.

Para los efectos de esta disposicion se entrende por “trabajo toda actividad humana, ntelectual o
material, independientemente de} grado de preparacion técnica vequerido poy cada profesion u
oficio™.

Por otro lada en el articulo 10 menciona que;

E! patron es la persona fisica o moral que utiliza los servicios de uno o s trabajadores. Si el
trabajador conforme a fo pactado 0 a la costumbre, utiliza fos servicios de otros trabajadores, el

patron de aqust, o sera también de stos
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En su declaracion B) mencioha que la empresa efectivamente de caracter moral, nacioualidad
mexicana, donde debe estipular su domicilio, que en este caso es Via Moreios, No 300 Colonia
Sta. Maria Tulpetlac, también hace mencion de un objeto social, que si se revisa la Filosofia
Corporativa se menciona que en la formacién humana buscan la superacion téenica, economica,
social v espiritual

En C) ¢l trabajador debe declarar, su nacionalidad, nombre, edad, estado ¢vil y domicilio
particular

En el purto D) hacen hincapié en que 1a Empresa contrata los servicios del trabajador en foima
temporal, por un tiempo determinado y su trabajo es eventual

En el siguiente punto, que es E) declara el trabajador conacer el trabajo que va a desempeifiar y
esta consciente de que este es de tipo transitarie de acuerdo al articulo 53 de la Ley Federal del
Trabajo que dice, son causa de terminacién de las relaciones de trabajo, la fraccién ITL La
termmacién de la obra o vencimiento del término o inversién del capital de conformidad con los
articulos 36, 37 y 38
El aticulo 36 menciona que, ol sefialamiento de una obra determmada puede dmicamente
astipularse cuando lo exija su naturaleza.

El articulo 37 dice que el sefialamiento de un tiempo determinado puede Gmcamente estipularse
en los casos siguientes,

1 Cuando 1o exja Ia naturaleza del trabajo que se va a prestar

IL. Cuando tengan por objeto subsistir temporalmente a otio trabajador y
I1L. En los demas casos previstos por esta Ley.

Articulo 38 dice que las relaciones de trabajo para la explotacion de las minas que carezcan de
minerales costeables. este articulo habla sobre el trabajador que labora en minas, muy
probablemente el contrato se refiere a otro articulo de alguna edicidn anterior a la consultada, por
ella considero que también se refiere al articulo 35 que dice que las relaciones de trabajo pueden
ser para obra de tiempo determinado o por tiempo indetertmnado A falta de estipulaciones
expresas, la relacion sera por tiempo indeterminado.

Es dewir la Empresa hace énfasis en que se contratan los servicios del trabajador por un tiempo
determmnado, temporal y eventual que como ya se sefialo no se estipula, ol tiempo que comprende
Posteriormentes mencionan clausulas a 1as que se deben swyetar ambas partes
En las primeras clausulas mencionan que la relacién laboral del trabajador se vera sujeta a las
érdenes de los representantes de Ja Empresa, se estipulara el puesto que desempefiara y se
menciona la responsabilidad del empleado, al comprometerse que desempefiard su trabajo con

diligencia, enfatizan el caracter eventual del contrato. Y que ¢l trabajador se compromete a
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trabajar para la empresa en cualqueer Jugar de la Republica Mexicana donde se requicran de sus
Servicios.

En la clausula quinta sc sefiala el horario, se debera anotar la hora de entrada y Ia de salida y
después sefialan que €1 horario es de jomada interrumpida, por lo que no aplica el articulo 63 de
la Ley Federat del Trabajo donde mencionan que durante la jomada continua de trabajo se
concedera al trabajador un descanso de media hora por fo menos, el horario en que se establezca
esa media hora lo seiialara el patrén y ef trabajador de comin acuerdo, esta clausula es muy
respetada por la Empresa Chedraut e inclusive hay un comedor, que es un espacio destmado para
tomar los alimentos.

La clausula séptima menciona la jormada de trabaje, donde se planiean las horas laborales a la
semana y en cuantos dias a la semana se distribuyen, mencionan gue toma su fondamento en el
articulo 59 de la Ley Federal del Trabajo que dice que el trabajador y el patrén fijardn la
duracion de la jomada de trabajo sin que pueda exceder de los maximos legales

Los trabajadores y ¢l patron podran repartir las horas de trabajo, a fin de permitir a los primeros
el reposo del sabado en la tarde o cualquier modahdad equivalente, en Chedraui como es una
Tienda de Autoservicio y generalmente presta servicio de siete de la mafiana a diez de la noche,
todos los dias de la semana, es dificil que pueda dirseles a los empleados un nusmo dia y por
ello se les da un dia de descanso a la serqana, et cual puede vatiar dependiendo de las necesidades
de su departamento. Mas adelante la clausula menciona que queda expresamente prohibido para
el trabajador laborar tiempo extra, durante los dias festivos y de descanso obligatorio, en
Chedraui no se da esta orden por escrito, simplemente los empleados laboran horas extras cuando
asi lo requiere su departamento y cuando se van a capturar datos para Ia elaboracién de la
némma los empleados deben entregar una papeleta donde estipulen las horas que trabajaron
extras, la cual debe estar firmada por el Jefe mmediato y el Gerente, se corroboran estos datos
con las tarjetas de checar y s1 son correctos se procede a capturar para que se les pague como
horas extras dobles o dias festivos trabajados, los cuales también se les paga dobrles, y como se
les paga la quincena completa en términos reales cobran triple por esos dias, asi mismo también
para tos domingos rjue se laboran,

En la ctausula octava referente a la aceptacion de los empleados a someterse a la forma de pago
de la empresa, en Chedraui 0o hay ningin problema al respecto, pues se cobra la ndmina en las
oficinas de la Tienda v la cambian en las cajas registradoras de !a Tienda, se reconoce que fa
empresa Siempre se preccupa por pagar a tiempo, se divide a los trabajadores en tres bloques y se

les paga en diferentes dias, pero stempre el Gltimo bloque cobra un dia antes de la quincena
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La cl4usula novena donde menciona gue es causa de onusién del contrato si se descubre que el
trabajador omitid alguna referencia de patrones anteriores, cabe scfialar gue ¢t cumplimiento de
esta clausula es relativa pues cuando mgresa algiin empleado, solo se le indaga en la entrevista
sobre su experiencia faboral, los motivos de su separacién de anteriores trabajos, pero después de
su contratacidn mo se les investiga, ni se llama para verificar las referencias que ellos
proporcionan y anotan en la solicitud de empleo.

Por otro lado en la clausula décima referente a las vacaciones donde mencionan los articulos 77
y 80 de la Ley Federal det Trabajo para fundamentarse, asi como para el Aguinaldo como lo
sefiala e articulo 87 de Ya misma Ley

El articulo 76 de la Ley Federal del Trabajo dice: Los trabajadores que tengan mas de un afio de
servicio disfrutaran de un periodo anuat de vacaciones pagadas que en ningin caso podra ser
menor a seis dias laborables y que aumentaré en dos dias laborables hasta llegar a doce, por
cada afio subsecuente de servicio Después del cuarto afio el periodo de vacaciones se aumentara
en dos dias para cada cinco de servicio.

El articulo 77 dice que los trabajadores que presten servicios discontinuos y los de temporada
tendran derecho a un periodo anual de vacaciones, en propol ctdn al mamero de dias trabajados al
afto.

El articulo 80 sefiala que los trabajadores tendian derecho a una prima no menor de 25 % sobre
los salarios que le correspondan durante el perfodo de vacaciones Los dos articulos son
respetados por la empresa, que se preocupa por pagar y conceder los dias de vacaciones que les
correspenda a los trabajadores asi como el pago de su prima vacacional que se les da antes de
salur de vacaciones.

Por otro lado el articalo $7 sefialz que los trabajadores tendran derecho a un aguinaldo anval gue
debers pagarse antes del dia vemte de diciembre, equivalente a quince dias de salarto por lo
menos.

Los que no hayan cumplido el afio de servicio, independientemente de que se eacuentren
laborando o no en la fecha de liquidacion de aguinalde, tendran derecho a que se les pague la
parte proporcional dot mismo, conforme al tiempo que hubieran trabajado, cualquiera que firese
este, que también es amphamente respetado por la empresa que se preocupa por pagar
puntuatmente ol aguinaldo y festeja a sus empleados ofreciéndoles una Cena-baile a fin de afio.

En la décima primer clausula se menciona la previsién social y que los trabajadores estan
obligados al cumplimeento de las disposiciones legales Cabe sefialar que en la empresa no habia
autoridad competente que obscrvara las medidas preventivas e higiénicas, dos semanas antes de

terminar la observacién se empezo a formar la Comision de Sepuridad e Higiene, pero antes no
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fue considerado este rubro, sm embargo existe un mé&lico que labora por comisién cinco horas
por Ia tarde y no se encargaba de la prevencion, ni de promover la seguridad y salud en la
empresa, tampoco habia realizado en el tiempo que se investigd un programa de trabajo donde
regstrara el nimero de accidentes y control de estos en 1a empresa, solo se limitaba a atender a
tas personas heridas o enfermas que se presentaban al instante y en su horario, cuando las
persanas se herian en ¢t horario en que no habia médico, cualquier persona prestaba ayuda para
atenderlo al momento. Por otro lado examen médico solo se les exigia en el momento de la
contratacién  y a las mujeres a parte un examen de no gravidez, pero fuera de esto no se les
practicaba ningiin examen periédico para investigar 1a salud de los trabajadores.

En las siguientes cliusulas se estipula que el trabajador se vera sujeto a respetar las normas de la
empresa, y ¢ sujetara a capacitarse si asf lo requiere para laborar adecuadamente en su puesto,
la empresa en ocasiones se preocupa por capacitar a sus trabajadores cuando recién mgresan a
faborar, cuando los jefes del departamento consideran que la persona va esta preparada para
hacerse cargo del puesto, lo dejan desempefiarse solo También se les pide ser respefuoso con los
asuntos de la empresa evitando divulgaciones de informacion, es decir se les prde confidencialidad
con la informacion que ellos manegan

Al final del contrato se menciona que se debe firmar en presencia de dos testigos, se sefiala la
fecha v que la empresa se debe quedar con el onginal y entregar una copia al trabajador, que
como ya fue sefialado esto no se realiza, considero que el contrato es poco claro en algunas
chausulas, pues hace referencia a algunos articulos de la Ley Federal del Trabajo y cuando tas
trabajadores to leen, no lo hacen con una Ley al costado para ver a que se refieren dichos
articulos, por ello considero que en muchas ocasiones les queda poco claro, a domas la mayoria
de los trabajadores solo cuentan con los estudios basicos y no tienen los conocimientos de los
derechos que fes corresponden, otro aspecto s que tampoco firma el representante de la empresa
el contrato, por lo tanto aungue si cumple la empresa por estipular en su contrate todos los
aspectos que cxige la Ley Federal del Trabajo, en ocasicnes onite algunos agpectos unportantes
para ¢l cabal cumplimento del marco legal

Como se puede observar Chedraul somete a sus empleados a respetar ciertos reglamentos, que
son estipulados por la Ley y por la Empresa misma, en el apartado siguente se presentard y

anahzari el Reglamento Interior de Trabajo de Tiendas Chedraw
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3,11 REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO TIENDAS CHEDRAUIS.A.DEC.V.
SUC. ECATEPEC

I, Para los efectos det presente Reglamento se entendera por.
a) EMPRESA: Tiendas Chedraui $.A. de C.V Suc. Ecatepec, con domicilio en Av. Morelos
No. 300 col. Tulpetlac, Ecatepec, Ede de México.
b} SINDICATO. SINDICATO NACIONAL “PRESIDENTE ADOLFO LOPEZ
MATEOS™ DE TRABAJADORES Y EMPLEADOS DEL COMERCIO EN GENERAL Y
ESCUELAS PARTICULARES SIMILARES Y CONEXAS DE LA REPUBLICA
MEXICANA,
¢) EMPLEADOS; Todos aquellas personas que presten sus servicios a Tiendas Chedraw
S A de CV Suc Ecatepec, permanentes, temporales o eventuales en las diferentes
categorias y departamentos que se tienen establecidos en los tabuladores de salario y gue son
miembros del Smdicato
d) CONTRATD: Contrato Colectivo de Trabajo celebrado con el Sindicato y la Empresa con
las denommaciones mencionadas anteriormente.
@) LEY La Ley Federal del Trabajo en vigor.
f) REGLAMENTC: El presente Reglamento Interior de Trabajo
£) REPRESENTANTES DE LA EMPRESA: Aquellas personas, a través de las cuales
emanan las ordenes y direcciones de la empresa, incluyendo aquellas a cuyo cargo esta
alguno de los departamentos commo son. Direcctén General de Ventas, Gerente de Compras,
Gerente de Finanzas, Gerente 6 Jefe de Personal, Apocderado Juridico 6 cualquier otra
persona que designe la negociacion con tal caracter.
h) REPRESENTANTES DEL SINDICATO: Secretario General, Secretario de Trabajo,
Secretario de Interior y todos los que ostenten algiin cargo en el Comité Ejecutivo, ast como

Ias personas que se deslgnen para que los represente

. El presente Replamento es de observancia obligatoria para todos los empleados de la Empresa.
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11, Los empleados deberan conocer el presente Reglamento Interior de Trabajo, con el objeto de
que estén enterados de fos derechos y obligaciones a que estan sujetos mientras presten sus

$erviclos en la empresa

IV, Los empleados estan obligados a cumplir las prescripciones contemdas en el Contrato

Colectivo, y Reglamentos, asi como obterter las instrucciones que dicte la Empresa

V. Los empleados temporales o eventuales se regiran en cuanto a sus obligaciones y derechos por
1o estipulado en el Contrato Colectivo, Contratos Individuales, en el presente Reglamento, la Ley

v demas disposiciones legalos aplicables.

V1. Los empleados prestarin sus servicios en los departamentos de la Empresa y en los lupares

que tenpan sefialados para desempefio de su trabajo

VIl La Empresa y Smdicato se pondran de acuerdo para la entrada y salida de los empleados,
seglin las necesidades de esta en los diversos puestos cuando haya necesidad de hacer cambios de
horario ambas partes se pondran de acuerdo con un minimo de vemticuatro horas anteriores al

cambie que se pretende efectuar

VIII Cuande por cualquier causa, el empleado no pueda dedicarse a las labores que
habitualmente desempefia, la Empresa tiene el derecho de utilizar sus servicios en cualguier otra
labor v ol empleado debe realizar dicho trabajo que le asigne la empresa, sm menoscabo de su
retribucién y categoria al terminar dicha circunstancia extracrdmaria, el trabajador regresara a su

puesto origimal

IX Para la comprobacion de la exactitud de la entrada y salida del personal, la Empresa podra
peditle a los empleados que firmen relaciones, que marquen tarjetas en relojes o sigan cualquier

otro procedimiento que relnan los requisitos necesarios de control.

X Los empleados deben presentarse puntualmente a sus labores en la inteligencia que s1 su
retraso s mayor a cinco minutos, se haran acreedores a las sanciones correspondientes y la

Empresa podra rehusarse a adnutirlos en su trabajo sia la retribucion de ese dia,



X1 E} empleado que falte myustificadamente a sus labores no tendra derecho a recibir la
retribucion correspondiente a los dias de ausencia, sin perjuicio de que se le aplique las sanciones
correspondientes en

Cuando por primera vez falte a sus labores sin causa justificada se aplieard un castigo de un dia;
cuando ocutra por segunda vez, la sancidn corresponciente serd de tres dias, y cvando sea por
tercera vez por ocho dias, lo antenior en un periodo de 30 dias, contando a pastir de la primera

falta

X1, Los empleados trabajaran jomadas extraordinarias cuando lo sohcite la empresa, de

conformdad a lo dispuesto por el articulo 66 de la Ley

XIII Los empleados disfrutaran de vacaciones de acuerdo como lo seffala el Contrato Colectivo
de Trabajo v la Ley laboral de tal modo gue no s¢ entorpezcan las labores, para lo cual se
formulara entre Empresa v Smdicato anualmente el calendario de vacaciones a que se sujetara

esta prestacion.

XIV. Los periodos de vacaciones se determinaran de acuerdo a la clausula catorce del Contrato

Colectivo de Trabajo y setenta v seis de la Ley.

XV Ei pago de los sueldos se hara los dias quince v ultimo de cada mes en las oftcmas de la

Empresa dentro de las horas de trabajo

XVI la Empresa se obliga a cubrir la totahdad de los sueldos devengados, fos dias a que se
refiere ol articulo anterior v los empleados deberan cobrar personalmente su sueldo dentro de los

horarios marcados al respecto

XVII Cuando el empleado deja de prestar sus gervicios a la Empresa, sus salarios y prestaciones
le seran cubiertos de ser posible el dia que deje de prestar sus servicios o en su defecto a la
mayor brevedad, previa comprobacién de haber hecho la devolucion de los articulos o valores de

la Empresa

XVIII, Del importe de los salarios, la empresa podra hacer las deducciones correspondientes @

pérdidas de los biencs de su propredad
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XIX Los empleados deberan usar ef uniforme y equipo necesario que le proporcione la Empresa

XX. Los empleados cuidaran de la himpieza del equipo, mercancia, mobiliario, maquinaria ¥y
itiles de trabajo, al conchwir sus labores, los empleados de oficinas guardarin sus utiles, cubrivan
sus MAGuinas y Cerraran sus escriorios

XXl La conservacién de sus tiles de trabajo y equipo en genera! queda bajo Ia responsabilidad
de los emipleados que lo usen

Cuando por causas imputables a ellos mismos, dichos fitiles o equipos se destruyan o se pierdan,

los empleados resarciran a la empresa los dafios que se causen

XXIl Los empleados responderan también por el uso de las diversas instalaciones eléctricas y
telefonicas, de los aparatos de intercomunicacién, etc v reportatan de inmediato a la empresa

cualquier descompostura o anomalia que cbserven a este respecto.

KXIIL Los empleados que tengan necesidad de faltar a sus labores por cualquier térmmo de
ausencia, debera solicitar a la empresa el permiso correspondiente por conducto del Sindicato,
con la anticipacion necesaria, la empiesa estara facultada para conceder o negar el permiso
solicitado, de acuerdo con Ia necesidad o causas que motivaran la solicitud, para el caso qgue se
considere dicho permiso, este deberd ser otorgado por escrto

Para los efectos del presente articulo no se concederan permiso para faltar al trabajo antes o

después de un dia festivo, con excepeion de las causas de fuerza mayor

XXIV Los empleados que soliciten permusos para ausentarse coil el objeto de asistencta médica
tendran la obligacién de acreditar lo anterior con la respectiva constancia expecida por el
Instituto Mexicano del Seguro Social, ya que de no hacerfo se considerard como falta

mjustificada a sus labores.

XXV, Los empleados Hegaran a acatar todas las medidas de higiene y seguridad que la Empresa

determme y las que las autonidades det ramo sefialen.

NAVE, A demas de las disposiciones de orden téenico y administrativo y de las oblipaciones
inherentes a su puesto de acuerdo con el Contrato Colectivo de Trabajo, este Reglamento y la Ley
y demés disposiciones legales aplicables, los Jefes superiores cumplirdn con las siguientes

obligaciones especiales
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a) hacia ¢l personal a su cargo’

| Informarle de todo lo que necesite conocer para ¢l mejor desempefio de su trabajo como
miembro integrante de la empresa.

2. Capacttarlo para el desempeiio de su puesto y de otros puestos de igual o superior categoria, en
los términos que sefiala el articulo 153 “A” y demas incisos del propio articulo.

3. Adiestramiento para el mejor desempefio del trabajo personal y para su superacién como
miembro mtegrante de un equipo de trabajo

4. Escucharlo y atenderlo en sus sugerencias, quejas y asuntos personales

5 Tratarlo con educacion y tratar que las relaciones personales entre todos sean cordiales

6 Cuidar en su unidad de trabajo el estricto cumplimiento de este Reglamento y las politicas,
procedimientos v digsciplinas establecidas en la Empresa.

b) Hacia la chentela en generak:

1. Cuidar que las instalaciones de la empresa donde se preste ¢l servicio piblico, el mismo se
preste con toda oportunidad, eficiencia y amabilidad, o bien tratandose de los lugares que no lo
presten apoyar aquellos que si o tenpan que dar, para que lo realicen en 1a forma indicada.

3 Cuidar de Ia presentacion y conservacion de la mercancia, instalaciones, mobiliario y equipo de
fa Empresa para dar la mejor imagen a la clientela, asi como las condiciones de trabajo mas

adecuadas al personal,

KXV Ademis de las obligaciones y derechos derivados del Contrato Colectivo de Trabajo del
presente Reglamento, de la Loy ¥ demas disposiciones lepales aplicables, los empleados tendran

las sigwentes obligaciones

a) Cumplir con todas las disposiciones de orden técnico y administrativo que dicte la empresa,
rmediante ordenes de servicio, reglamentos, wstructivos, circulares o disposiciones de caracter
general o especial.

b) Presentarse puntualmente al desempefio de sus labores, y marcar o firmar sus horas de entrada
y saltda del trabajo scgin el sistema astablecidos

¢) Ejecutar su trabajo con exactetud, cindado y esmero de acuerdo con los sistemas establecidos
d) Observar buena conducta en el desempefio de su trabajo

@) Conservar en buen estado los mstrumentos o ntles que le hayan sido dados para el
cumplimiento de su trabajo, obligdndose a devolverlos ¢n el nusmo estado en que los recibe al

finalizar el trabajo desempefiado
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f) Prestar auxilio en los casos en que se encuentren en peligro las personas o los intereses de la
Empresa o de sus compafieros de trabajo.

g) Hacer del conocimiento de la empresa las observaciones pertinentes para evitar dafios y
perjuicios a los intereses de esta y sus compaiieros de trabajo

h) Utilizar en el desempefio de su trabajo los materiales en la cantidad v calidad que la empresa

senalen

XXVHI. A demas de las prohibiciones derivadas del Contrato Colectivo de Trabajo, del Contrato
Individual de Trabajo, y de las sanciones sefialadas en la fraccion X y XI de la letra H de este
Reglamento, de la Ley y demas disposiciones legales aplicables, los empleados estaran sujetos a

las siguientes prohubiciones

| Suspender, abandonar su trabajo o salir a la calle en horas de labores, sin autorizacion
expresa

2 Utilizar los medios de comunicacion de la Empresa para asuntos particulares,

3 Permanecer o mtroducirse en el local, departamento y oficma de Ja Empresa fuera de las horas
laborables, sin el permisc expreso correspondientes.

4 Faltar al trabajo sin causa justificada y sm previo permiso dado por escrito

5. Los empleados Lienen las obligaciones de usar sus gafettes de identificacion que la Empresa les
proporcione, durante la jornada de trabajo.

6. Los empleados estén obhigados a someterse a toda clase de examen médico, ya sea los
ordenados por las disposiciones de la Lay o por la Empresa

7. Formar cornllos o grupos en los sanitarios, pasilos, oficinas, locales o dependencias de la
Empresa

8 Orgamzar y participar en colectas, nifas entre los trabajadores.

9. Realizar operaciones de préstamo o compra-venta dentro de la oficmas y locales de la
Empresa

10. Sustraer de las oficnas o dependencias de la Empresa, documentos, dtiles, papeles,
herramientas, maquinarias, y pertenencias de fa misma o que estén bajo su cmdado o guardo, sin
previo pernuso escrito otorgado por los representantes de la empresa.

11. Realizar actividades ajenas al trabaje o aquellas que obstaculizan o enforpecen las Iabores
dentio de las horas destmadas a las nusmas.

12 Introducir a los locales, departamentos u oficinas de la Empresa a personas ajenas a la

misma.
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I3 Ejecutar actos que pueden ponet en peligro su seguudad, I de la Empresa, la de sus
compatfieros o la de la clientela

14. Permitir que otro trabajador, marque sus horas de entrada y salida del trabajador, marcarlas
por otro trabajador.

15 Comunicar a cualquier persopa o Empresa secretos o informes sobre los asuntos de negocios,
tanto de la empresa, compaiieros o de sus clientes

16 Alterar, modificar, falsificar o destruir correspondencia, documentos, comprobantes, tarjetas
detiempo y contrales de la empresa o de los clientes, cualquiera que sea su objeto

17. Solicitar prestamos, servicios o dadivas a los clientes de la Empresa,

18 Introducir en la oficina, locales ¢ dependencias de la Empresa y en los lugares que se les
seilalen para prestar su trabajo, bebndas embriagantes, drogas, armas de fuego o blancas.

i9. Presentarse a trabajar en estado de ebriedad o bajo ta influencia de drogas

20 Toda clase de rifias o pleitos, asi como insultos a sus compaiieros, al personal de confianza y
a los clientes

21 Sabotajes de cualquiet indole.

22 Abnir o mtentar abtir los casilleros de sus compafieros.

23, Disponer de los productos, magquinanas y herramtentas de la empresa.

24 Discutir de religion y politica.

25 Toda forma de juegos de mano y de molestias a sus compafieros, de pafabra o de hecho.

26. Bl gjccutar trabajos que no sean los ordenados por la empresa o bien previstos a sus
obligaciones

27 Tratar durante las horas de trabajo toda clase de asuritos relacionados con el trabajo,

28 Introducn bolsas o bultos a las oficinas o dependencias de la Empresa.

29. Marcar mtencionalmente o dibujar, escriber en los muros o en cualquier otro lugar en la
Empresa.

30 Emplear los bienes de la Empresa para uso personal

31 Emplear las herramientas de trabajo para otras labores a las que estan destinadas

32 Dormir durante las horas de trabajo

33 Operar, mover, mangjar, o inferir en toda maquina o mecanismo que no este a su carge o que
no haya sido autorizade para ello

34. Introducir a las oficimas o dependencias de la Empresa, libros, penddicos o revistas v leerlas
durante el trabajo

35 Jugar baraja o en general toda clase de juegos de azar

36 Baidiarse durante las horas cerospoadicntes al deserpefio de su trabajo.
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37 Daiiar las pertenencias de la Empresa, de los clientes y de sus compaiieros

38. Desempeiiar trabajos sinulares a los que desemperia fa Empresa en sus horas de descanso

39 Usar los vehiculos de la empresa para fines particulares o cualquier otro que 50 se comprenda
estrictamente dentro de las labores destgnadas

40 Introducir toda clase de comestibles y comer durante la yornada de trabajo

41 Fumar cualguier tabaco durante horas de trabajo

XXIX. Sm perjuicio a lo dispuesto por la Ley se establecen como sanciones las siguientes-

I. Amonestacion verbal

2. Amonestactén por escrito con copia al expediente del empleado.

3 Suspencién de uno a ocho dias sin goce de sueldo

4 Rescision det Contrato de Trabajo en los términos del punto gue antecede sin perjuicio de que
fa empresa haga la denuncia de los hechos a las autoridades competentes, st lo estumara

pertinente

XXX. Sera causa de rescision de la relactdn de trabajo sin responsabilidad para la Empresa

cuando el empleado desobedezca a la empresa y sus 1epresentantes sin causa alguna

XXX Las remncidencias del empleado en el incumplimiento de las obligaciones sefialadas en el
articulo XXVI, dara lugar a que se apliquen sucesivamente las sanciones del articulo XXIX
contenidos en los numerales del 1 al 15, pudiendo llegarse hasta la rescisidén del contrato de
Trabajo por Ja retterada desobediencia del empleado de 1a empresa en las reglas dictadas para el

cumphimiento del trabajo para el cual fue contratado.

XXXII Los casos no previstos en el presente Reglamento se sujetan a [as disposiciones de la

Ley, del Contrato Colectivo y Contrato Individual

XXX El presente Reglamento entrd en vigor el 5 de Octubre de 1995
En el siguiente apartado se presentara el analisis de las clausulas, disposiciones y prolibiciones
del presente Reglamento Interior de Trabajo, se observara si son 0 110 respetadas por la Empresa

que actualmente se analiza
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3.12 ANALISIS DEL REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO

Corito su nombre lo indica el Reglamento Interior de Trabajo son todas las normas, reglas y
dispostciones que deben conocer los empleados para un mejor desarrollo de sus funciones y evitar
toda sere de actos v condiciones mseguras que puedan poner en resgo la seguridad de los
trabajadores
Se menciona el caracter de obligatorio, el que todos los empleados conozcan el Reglamento
Interior de Trabajo aunque en términos reales Jo desconocen y en muchas ocasiones se enteran de
1a existencia de éste cuando los sancionan por cometer alguna falta, considero que es porque no
se le da la relevancia que tiene por parte de los representantes de la empresa, cuando se contrata
al personal no se les entera de {a existencia del mismo, éste se encuentra plasmadao en un pizarrén
que tiene el objeto de extubir los anuncios y avisos a los trabajadores, en ocasiones se manifiesta
que s6lo se hecha mano de él cuando los directivos desean despedir a algin empleado e ncurre en
alguna falta de este Reglamento y se apeyan én ¢l para tener argumentos de realizar la rescision
de contrato, es decir que la mayoria de los empleados desconocen el reglamento. Por supuesto
ellos también tienen parte de responsabilidad pues no exigen una copia 0 no se preacupan por
nvestigar el Reglanento al que se sujetardn para evitar que tos sorprendan cometer alguna falta.
En ¢ puato VI estpulan que los empleados prestaran sus servicios en los Departamentos de la
Empresa v en los lugares gue tengan sefialados para &l desempefio de su trabajo, cabe hacer
mencidn que esto ¢§ priotitario y se trata de que las contrataclones se ajusten 4 la plantdla
autorizada de la empresa, sin embargo en ocasiones por la necesidad de algunos departamentos,
es hecesario e} coniratar a personas que estardn oh nomina en alpim departamento pero en Ia
practica se encontrardn laborando en otro, esto es porque la plantilla solo autoriza a un
determinado nimero de pucstos para cada departamento pero en alpunas ocasionss no son
suficientes y se requiere de mas personal, por elio es que se procede de esta manera, por supuesto
que esta §ituacion perdura por poco tiempo, en lo que se solventan las necesidades del
departamento, esta situacion provaca la rotacion de personal en varios casos, siendo legal este
proceder, Posteriormente en el punto VII sefialan que la Empresa y el Sindicato deberan estar de
acuerdo con la entrada, salida, cambios de horario de los trabajadores etc. esto es pasado por alto
completamente, no se respeta en lo absoluto pues estos movimientos solo le conciemen al Jefe de
Personal y los efectila sm constderar al Smdicato el cual no se entera de los movimientos que se

reahza con el personal al que representa, el Sindicato esta dirigido por dos personas que se
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encargan de representar a los trabajadores de varias sucursales, por lo que no se encueniran
cuando se les requiere, porque andan todos los dias de la semana visitando las sucursales que
tienen a su cargo por lo que, a la semana solo hacen una visita a Ia sucursal, y cuando ocurre
alguna dificultad no s¢ encuentran presente, este aspecto en vez de motrvar a los trabajadores, los
desalienta por lo que su existencia pasa desapercibida, se mamifiesta que el Simdicato tiene ciertos
arreglos con la emprosa para evitar conflictos entre los trabajadores y evitar que se revelen en
contra de la Empresa

En la regla 1X dice que para comprobar ia entrada y salida se debe checar  efectivamente, el
control se lleva muy bien mediante tarjetas que estan disefiadas para checar entrada a trabajar,
salida 2 comet, entrada de comer (los empleados tienen media hora para comer par la jomada de
trabajo de 8 horas) v salida de trabajar, la tarjeta esta disefiada para checar y firmar toda la
quincena

Los vigilantes entregan las tarjetas, tambaén se encarga de revisar a las personas y verificar que
no lleven nada consigo cuando entran y salen de la empresa, entre otras actividades. Se menciona
que el trabajador debe llegar puntual en la hora de entrada cosa que pocas veces se respeta, por
ello la tolerancia que éra de cinco minutos se modifico a un minnto, después de la hora de entrada
ya se considera come refardo, es decir no se respetan los cinco minutos estipulados por laLleyy
tres retardos dan derecho a una sancidn, en términos reales no se regresa a los empleados, se pasa
por alto ¢} cumplimiento de esta Tegla, y por ello los retardos se siguen presentando, aunque
generalmente son siempre los Mmismos empleados los que tienen ¢sta costumbre, la sancién que se
les da, es verbal por parte se su jefe mmediato y no pasa a mayores, por fo tanto de nada suve
este punto det reglamento, s1 no s¢ lleva a cabo alguna medida de sancién para los empleados que
lo efectiian, de ser asi se mermaria en gran medida este problema.

El punto X1 menciona que ¢l empleado que falte mjustificadamente, no tendra derecho a rectbir
retrtbucién correspondiente a los dias de ausencia. Efectivamente toda falta injustificada es sin
duda descontada y no se procede a las sanciones que arriba se mencionan, simplemente se
descuenta del dia gue no labord, pero s1 un trabajador falta injustificadamente cuatro dias
consecutivos, sm vacilar se Je da de baja en la némma y en ot TMSS antes de que concluyan esos
cuatra dias se procede a buscar a la persona que lo gustituira en el puesto.

En la siguiente regla que se encuentra sefialada en e punto XI1 dicen que los empleados
trabajaran jornadas extraordinarias cuando lo solicite la empresa, de conformudad a fo dispuesto
en el articulo 66 de la Ley, donde se menciona que podra también prolongarse la jomada de
trabajo por circunstancias extraordinarias. Efoctivamente en Chedraui cuando laboran horas

extras éstas se les paga como horas extras dobles cuando laboran fuera de su horario, esto debe
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ser autorizado por el Jefe inmedrato, Jefe de Area y el Gerente, aunque en ocasiones no se pagai
como tiempo extra doble sino como compensacion, esto disminuye en gran medida el monto
econdmico que les dan y en algunos casos es motivo de protesta per parte de los empleados.

La siguiente regla esta en el mimero XIT y se tefiere a vacaciones como lo marca el Contrato y Ia
Ley y menciona que se acordara entre la Empiesa y el Sindicato anualmente el calendario de
vacaciones La primer patie i es Hevada por Ta empresa, so respeta mucho la antigliedad de los
empleados para designar los dias que le corresponde disfrutar de vacaciones: cuando tienen
Jaborando un afio disfrutan de 6 dias y se va incrementando dos dias cada afio hasta cumplir 4
aiios laborando para la empresa, de 5 a 9 afios saldran de vacaciones por 14 dias, de 10 a 14 afios
gozaran de 16 dias y de 15 a 19 afios de antigiledad disfrutarén de 18 dias de vacaciones, es decir
por cada 4 afios después de 4 afios laborables se incrementan 2 dias de vacaciones, Ia segunda
parte de esta regla no es considerada, pues el Sindicato no acuerda con {a Empresa el calendario
de vacaciones para los trabajadores, simplemente ellos la sclicitan cuando asi lo desean y se les
atorga cuando las necesidades de la empresa lo concedan

Una de las reglas que es amphiamente respetada por la empresa es la que se encuentra sefialada en
ef punto ¥V dorde hace alusion al unporte de los salarios, la empresa podrd hacer las
deducciones correspondientes a pérdidas de los hienes de su propiedad, en este sentido la empresa
es muy estricta, pues s1 la persona al momento de dejar la empresa tiene algtn faltante, o le falta
alguna herramienta que se le asignd para sus labores, e incluso si su faltante es mayor que el
monto de su fimquito, mfaliblemente debe saldar su deuda completamente También cuando en su
salario ordinario tiene algin faltante {esto sucede con mayor regularidad en las cajeras) aunque
sean centavos, los nismos que se le descuentan, si éste es muy grande se descuenta en varias
quincenas, lo maximo que permite la empresa que se descuents en una quincenta son $ 50.00 yse
procede a hacer los descuentos hasta saldar completamente el faltante, por otro lado cuando algin
empleado por algiin motivo prerde su uniforme, se le proporciona, pero en la quincena llega el
descuento por ese concepto, es decir la empresa cobra cualguier pérdida por minwma que ésta sea
La regla XX1V donde se sehala las estipulaciones con respecto a los permisos por el motivo de
asistencia médica, cuando es por este motivo indudablemente se le concede el permiso, en
ocasfones por iniciaiiva propia de los empleados, llevan su constancia o receta de IMSS o de
cualguier Institucion médica inclusive particular, y se considera como fustificacion pero en
realidad no se exige dicha constancia por el departamento de Personal para comprobar que
efectivamente acudid a asistencia médica, basta con una papeleta debidamente llenada y
autorizada por las personas correspondientes, o en su defecto cuando  se falid por este motivo

deberdn Ilevar su incapacidad expedida por @I IMSS para que se considere, cuando 1la



incapacidad excede a los cuatro dias, se procede al descuento correspondiente solo que el TIMSS
se encarga de hacer el respectivo pago que corresponda a los dias de incapacidad

La siguiente regla XXV sefiata que los empleados acataran las medidas de higiene y segurnidad,
en prmer lugar no hay autoridad que sc responsabilicen de estas labores, sin embargo
considero que le deberia corresponder al médico, apenas dos semanas antes de terminar la
observacién a la empresa se procedié a la formacion de fa Comuston de Segutidad e Higiene
porque la STPS (Secretaria del Trabajo y Prevision Social) solicité el listado de Ia Comision y su
Programa de actividades con respecto a la Segunidad e Higiene de la empresa, por tal motivo se
dieron a la tarea de nombrar a los empleados que representarian a la empresa y a los que
representaran al Sindicato, a estas personas que representarian a ambas entidades se les integrd a
la Comisién sm previo avise y consentimento de ellos Solo por el hecho de que la empresa se
encuentra clasificada en el segundo grupo de accidentabiidad por prestar servicias, es bajo el
indice de accidentes, enfermedades profesionales y son pacos los riesgos a los que se exponen los
trabajadores por ello, la seguridad no se consideraba como primordial, sin embargo la higtene s
lo es, pues se hace mucho hincapié en los empleados en su aspecto personal, v el aspecio que da
la empresa a su clientela, pues es un importante detalle que es basico en fa empresa para poder
brindar el servicto que desea

Por otro lado la regla XXVI sefiala fas obligaciones de los Jefes y Supervisores para con ¢l
personal que se encuentra a su cargo, en el punto uno se menciona gue debe nformarle de lo que
necesite canocer para el mejor desempefio de su trabajo, cosa que se congidera por la empresa,
cuando unt empleado recién ingresa se presenta con su Jefe inmediato quien fo capacita en sus
futuras Iabores, pera que pueda ocupar el puesto y poder dejarle la responsabilidad
correspondiente En ocasiones se capacita eft otros puestos de menor y mayor categoria al que
van a ocupar, esto para que puedan apoyarlos en algin momento donde falte personal y esto no
sea motrvo de atraso en el trabajo, ¥ también puedan ayudar a mermar dnero y tiempo a la
erapresa, hay algunos Jefes de departamento que si cumplen con este aspecto

El siguiente punto es que ¢l Jefe debe escuchar y atender los asuntos de la gente a su cargo, en
algunas ocasiones se llega a dar esta situacion pero 1o g constderan las sugerencias de los
empleados y s se revisa mas adelante donde se mencionan las prolubiciones, se percibe
contradictonio pues en el apattado XXVIUL en el punto 1l menciona que se prohibe realizar
actividades ajenas al trabajo o aquellas que obstaculizan o entorpecen las labores dentro de las
hoias destmadas a las mismas como se puede observar aqui s obstaculizan las labores y mas
adelante en el punto 15 se prohibe comunicar a cualquier persona o Empresa secretos o informes

solre los asuntos o negocios, tante de la empresa, compafieios © de sus clientes, estos puntos



aunque tengan ¢l cardcter de prohibidos son aspectos de los aue es dificil tener el control. Como
se percibe hay aspectos en los que en un parte se sugieren y en otra se prohiben dejando
ambiguedad en ¢l entendimiento de las mismas

En &l punto cinco se sefiala que ¢l Jefe yio Supervisor deben tratar con educacidn, cordialidad y
tener buenas relaciones personales con sus empleados, esta sugecendla también es relativa pues
cada Jefe es diferente y no se puede generalizar su comportamiento, pues algunos son cordiales
ayudan y dejan superar a sus subordinados, parece Ser una constante en algunos Jefes que
incurran en abusos de poder y de autoridad.

Dentro de las oblipaciones que tienen para con la chentela, ia primera de ellas es que tienen que
cuidar las instalaciones donde se preste el servicio al chiente, este aspecto se cumple, los
empleados o hacen por iniciativa propia aungue por SUpuesto también hay excepaones y donde
s inas notorio es en el departamento de Cajas Registradoras pues en el buzén de quejas y
sugerencias del cliente, se quejan de la poca cordialidad de las cajeras para con el trato hacia los
clientes, en siguiente punto sefialan que deben cuidar de la Empresa para dar buena imagen a la
clientela, asi como las condiciones mas adecuadas al personal, este aspecto es Jevado a cabo por
los Jefes pues la mayoria de eilos se encargan de que su departamento v de que la mercancia que
se encuentra a su cargo este en buen estado y sea estélico para la chentela, ¢ Gerente
particularmente todas las mafianas se encarga de hacer un recorrido por la Tienda para checar
este aspecto y que todo marche como debe ser, cuando percibe algo que no le agrada ordena que
ko reacamoden pues siempre se trata de dar ta mejor imagen a la clientela.

En el punto XXVI1 se sefiala las obligaciones que se deben respetar y cumplit, los mismos Jefes
s encatgan de hacer respetar las disposiciones de la empresa, en caso de que se pase por alto
alguna regla y se detecte, se levanta un acta admpistrativa a la persona que mcurre en ella, la
cual va a su expediente, o dependiendo de su falta se toman mediadas extremas como en el peor
de los casos rescisian de contrato Por ello los empleados se praocupan por hacer su trabajo con
exactitud y esmero, y tratan de tener buena conducta en el desempefio de su trabajo

El inciso f) mencrona que deben prestar auxibo en los casos de peligro en las personas,
compafieros o miereses de la empresa, este aspecto o5 asumido por los empleados por iniciativa
propia, cuando algin compafiero se encuentra en alguna situacion critica que ponga en peligro su

wida, sus compafieros lo auxilian en lo que pueden

En el punto XXVIII se presentan las prohibiciones a las que estan sujetos los empleados; v la
primera de ellas estipula que esta prohibido suspender o abandonar ¢l trabajo, se pone mucha

atencion a osta regla y se cuida que siempre se cumpla, si se sorprende a una persona
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descansando en su horarto de trabajo y no checo para salir a comer, se le levanta una acta
administrativa, y st por olvido na checo 13 hora de salida de trabajar puede correr el nesgo de que
se le descuente y se tome como falta.

El tercer punto menciona que queda prohibido permanecer o introducirse en la empresa fuera de
las horas laborables, sin permuso, lo cual se respeta por los empleados subordmados, pero las
personas que en ocasiones Uicurien en faltar a esta regla son precisamente los directivos que en
ocasiones mtroducen a famibiares dentro de la empresa, no se puede generalizar hay directivos
que si son muy respetuosos de las reglas y lo demuestran con su gjemplo.

Bl nimero seis sehala que estan oblipados los empleados a someterse a toda clase de exdmenes
médicos ya sea ordenado por la Ley o por la Empresa, ¢l examen médico solo se solicita cuando
el empleado ngresa a laborar en la Empresa, el caso de 1as mujeres también se le solicita un
examen de no gravidez & no embarazo, estos examenes solo se solicitan cuando ingresan pero
después no se les realiza ningdn tipo de examen, la Ley marca que se debe de realizar a losg
trabajadores un examen médico cada se1s meses por parte de la Empresa, lo cual no se realiza, no
leva a cabo mvestigacién de como se encuentra la salud de los trabajadores de la empresa, 1o se
investiga los accidentes y enfermedades profesionales etc Incluso el botiquin de la Empresa se
encuentra mas abastecido v con pocos medicatentos, y los existentes no sefialan para que sirver,
el botiquin se encuentra en ¢l departamento de Personal, este departamento se localiza en la parte
trasera de la Tienda y en la planta alta, cuando hay algin herido debe hacer un gran recorrido
para que lo atiendan cuando no se encuentra el médico de la empresa, es decir esta mal disefiade
ol lugar donde se deben encontrar los medicamentos para un acceso mas rapido y apropiado en
caso de emergencia, considero que sg le presta poco interés a este aspecto, por el hecho que la
empresa se encuentra en el segundo grupo de accidentabilidad y suceden paces accidentes y
enfermedades de trabajo dentro de ella, sin embargo no considero que sea un motrvo valido para
hacer caso omiso de este aspecto tan importante como es la salud de los trabajadores.

El ndmero nueve prohibe of préstamo o compra-venta dentro de oficinas y locales de la empresa,
lo cual no se realtza entre los empleados, s embargo por parte de fa empresa existe en Fondo de
Gerencia que consta de aproxuvadaments dos mil pesos, el cual esta destinado para hacer
pequefios prestamos a los empleados, los cuales no excedan a los doscientos pesos, estan
obligados a pagat mmediatamente después de que cobran su quincena, como se puede observar
existe una contrariedad entre las disposiciones de fa empresa y lo que practica la misma, por el
hecho de que estos prestamos los hace la emprasa se permiten, lo cual no esta especificado en o
Reglamento, sin embargo este método ayuda a persenas quienes tienen alguna necesidad

mimediata El otro aspecto que sefiala este punto es que se prohibe la compra-venta de articulos
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dentro de la Empresa, como dentro de la empresa hay vigilantes no se presenta esta siuacion
entre los empleados pues siempre los estan observando y a la Tienda no pueden entrar con ningin
articulo, sin embargo como ! lugar de trabajo es una Tienda de Autoservicio es decir se dedica a
la venta de articulos de primera necesidad en ocasiones los empleados compran de la misma
tienda articulos para almorzar en la media hora de comida, v este aspecto N0 s¢ MENciona ni
prohibe en el Reglamento que los empleados realicen compras en la tienda para consumo propia,
e inclusive la misma tienda los impulsa a realizar compras, pues dos veces al afio ponen en
marcha un Programa que es la Venta del Empleados donde les proporcioran algunos descuentos
en todos los atticulos de la Tienda. Cuando existian las Tiendas Departamentales Galas que
formaban parte de Chedraw, se tomaron la molestia de Nevar a todos los empleados que asi io
desearan para comprar todo tipo de mercancia, 1a cual deberfan pagar en varias quincenas, pues
solo se les descontaria un porcemaje del monto en cada quincena hasta terminar de pagar
totalmente, de esta manera endeudaron al 80 % de los empleados de fa Empresa y sin embargo
esto no egta prohibude.

El punto diez marca que esta prohibido sustraer articulos que pertenezcan a la Empresa, o que s€
les haya concedido para trabajar, en la entrada se localiza el modulo de vigilancia que se encarga
de revisar a los empleados cuando entran y salen de trabajar a la Tienda, por tal motivo es dificil
que los trabajadores puedan sacar algim articulo de la tienda, sin embargo cuando ilega a suceder
se despide a quien se sorprende con el articulo de la empresa, sin importar los motivos. Por otro
Jado los empleados que laboran en los departamentos de Oficinas y de Personal no se les revisa a
la entrada v salida de sus labores, e incluso a ellos si se les permite el acceso de sus bolsas o
cosas personales sul ningun problema.

Se respeta v efectiia la regla que se sefala en el nimero catorce donde se menciona que esta
prehibido que otro trabajador marque su hora de entrada o de salida o en su defecto que €l Ia
marque a sus compafieros, un aspecto que contribuye para que este punto sea respetado es Ja
vigilancia que se pone en este aspecto, como ya se sefiald en el punto IX de este mismo
reglamento los vigilantes se encargan de proporcionar a los empleados su tarjeta para que puedan
checar, esto mfluye en gran medida para tener en control esta repla

El dieciocho prohibe ¢t mtroducir a ta Empresa bebidas embnagantes, drogas o armas de fuego @
blancas, no se ha presentado el caso en la empresa, las (nicas personas que lo efectiian y porque
a si lo requiere su trabaje son los vigilantes quienas Hevan consigo una arma blanca como es una
macana, pero los emploados no lo efectiian. Los vigilantes se encargan de supervisar que todo
trabajador se presente a laborar en condiciones aceptables, y se encargan de evitar cualquier tipo

de rifia entre sus compaferos, cuando llega a ocurrir esa sitnacion se les levanta una acta



administrativa que se coloca en su expediente y s1 su Jefe inmediato lo considera pertmerte ¥ de
1gual manera el Jefe de personal se le sanctona algunos dias sin goce de sueldo y en casos
extrenios se le despide

La empresa cuenta con circuito cerrado que ademas de vigifar a los clientes de que no cometan
algin dlicito, también vigilan a los empleados para que todo marche adecuadamente, cuando se
presenta el caso de que sorprenden a algin empleado de consunur algim articulo de la Tienda, en
horas laborables o despiden nfaliblemente

La regla nimero tremnta y tres prohibe operar mover maguinana que no este a su Cargo, en
realidad hay poca maquinaria que puedan manipular varios empleados, una de eflas son las
computadoras que necesariamente las deben ocupar vanas personas, pues en rzalidad hay poca
infraestructura, es por ello que es necesario para el cumplinnento de sus labores

El punto treinta y ocho sehala que esta prohibide desempefiar trabajos similares a los que hace en
la empresa en su dia de descanso, considero que cometen una arbstraniedad al prohibir este tipo de
acciones, pues en las horas que el trabajador labora en la Empresa puede disponer de su
capacidad y habihdad, pero fuera de las horas laborables no tiene nmgin derecho sobre el
empleado, y él se puede dedicar a lo que desee mientras no afecte a la Empresa.

En el punto XXXIX se sefialan las sanciones que se daran a los empleados cuando se rehusen a
quebrantar las reglas Y el punto uno indica la amonestacion verbal que es la mas utilizada por
fos Jefes y Directives de la Empresa. Cuando la falta es mas grave se usa la amonestacion poy
escrita y se coloca una copia en su expediente del empleado que la cometié

El punto tres menciona la suspencion, este métoda es poco utthzado por la empresa, en los nueve
meses que se observd solo se presentd un caso de estos y la amonestacion fue por dos dias

Otra sancidn que seiiala el punto cuatro es la rescrsion de contrato, que si se presenta en muchos
casos, cuando los empleados mcurren en una falta grave donde los dircctivos consideren que no
hay retvindicacion, se procede a actuar con este método

En ¢l apartado XXX se menciona que es causa de rescision de contrato sin responsabilidad para
la

Empresa cuando ¢l empleado desobedezca a ia Empresa v sus representantes sin causa alguna y
debo mencionar que efectivamente si se realiza dicho efecto en ocastones corren el resgo de
cometer arbitraniedades en caso gue no se comprueba la falta, y st algo se pase por alto en el
presente Reglamento delogan 1a autoridad de sancion a la Ley.

Por ultimo mencionan que este Reglamento entrd en vigor el dia 5 de Octubre de 1995 el cual
viene firmado por el Representante del Patrén el Lic David Monrtoy Vargas y el Secretario

General Sr Roberto Mendoza Ledn.
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Como s¢ puede observar el Reglamento entré en vigor hace tres aflos, y en €l son muchas las
restricciones a las que se someten los empleados de Chedvaui, pero como ya se seftald son
también muchas las reglas que se quebrantan por los empleados y en ocasiones también por las
personas que son responsables de hacer respetar el Reglamento como los directivos 0 los
Representantes del Patrén en la Empresa, debido a esto ¢! funcionamiento de la empresa en
ocasiones no es el mas adecuado como se esperaria, y como lo demuestran los empresarios en la
Filosofia Corporativa, la Filosofia Empresarial, El Contrato Colective de Trabajo y el nusmo
Reglamento Interior de Trabajo. En el siguiente Capitulo se presentara el Sistema Motivacional

existente en la empresa,



CAPITULO IV

EL SISTEMA DE MOTIVACION HACIA Y ENEL
TRABAJO

La motivacién como ya se sefialo se define como un constructo muludimencional,
relagionado con el impulso, direccion y persistencia de la conducta (Steers y Poter, 1975,
Campbell y Pritchard, 1976; Naylor, Prichard e [lgen, 1980, Locke, 1981; Mitchell, 1982).
FI sistetna motivactonal puede ser considerado como un proceso en ef cual la persona
percibe y evaliia una scric de caracteristicas del trabajo que pueden ser relevantes para ella,
{ p.e. el contenido de las tareas, aspectos ccondmtcos, condiciones de trabajo etc. ) Esas
caracteristicas actian como incentivos © resullados valorados del trabajo que pueden
satisfacer una serte de necesidades, valores, metas u objetivos y que suscitan una serie de
emociones, cogniciones y actitudes relacionadas con el trabajo. L.a consecucién de esos
resultados y la satisfaccion de esas necesidades actha como feedback 6 retroalimentacion,
que podria poner de nuevo en marcha el proceso pero hay que tener presente que existe
una serie de constricciones ambientales y personales cuya presencia puede influir

negativamente ¢ incluso impedir ¢! proceso

ASPECIOS MOTIVACIONALES  Revveeeiss CONDUCTA l__.» RESULTADOS

DE LA CONDUCTA LABORAL LARORAL

ASPECTOS PROPIOS DI LA CONDUCIA N SATISFACCION DE
PFRSONA - EL TRABAIO T NECESIDADES ¥ CONSECUCION

ASPLCTOS AFECTIVOS Y DF ML TAS O RESULTAIXOS

COGNITIVUS, ACTITLDES VALORAIDOS NDEL TRABAIN

I

CONSTRICCIONLS
AMBIFNTALES

CARACTERISTICAS
DEL IRABATO

¥ PLRSONALES
T B FEEDRACK

FIGURA 2. Muestra un Sistema de Motivacion Laboral
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Como se puedc observar en la Figura 2 en el Sistema Motivacional Laboral se ven
mvolucradas, la conducta laboral del individue y el contexto laboral donde se desarrolla,
para referirse al ambiente o bien contexto laboral, hay que diferenciar una senie de
caracieristicas, que son,

A) Demandas el contexto de trabajo presenta una serie de requisttos y en la expresion de
diversas expectativas relacionadas con la efectividad de la conducta laboral En primer
fugar se espera de las personas una serie de conductas relactonadas con su decistén a
realizar un trabajo y mantenerse en L. En segundo lugar se espera de eflas unas conductas
que permitan la realizacién de tareas y roles, con un nwvel minimo de calidad y cantidad.
Tales conductas han de ser la resultante del cumplimiento de umas normas {aborales,
mplicitas v explicitas necesarias para la gjecucion de tareas y de roles Ademas de esas
demandas, el ambiente o contexto ofrece una serie de B) Recursos de cardcter matenal,
técnico o humano gue han de permitir ta realizacién del trabajo y que ofrecen la posibilidad
de que las personas puedan satisfacer sus necesidades y conseguir sus objetivos o metas
como ngresos econdmicos, estatus social y profesional, autodeterminacion, realizacion y
crecimiento personal, ete

En el ambiente existen fmatmente wnas C) Constricciones ambientales que tambidn influyen
en la conducta laboral.

Peters y " Connor (1980) han sefialado una sene de factores ambientales que s1 0o se dan
en el trabajo pueden ser fuentes primarias de constricciones y afectan directamente a fa
conducta laboral Tales factores son, la informacion relacionada con el trabajo, la
disponibitidad de matenales y suministros, el apoyo presupuestario, el servicio de otros, la
disponibthdad de instrumentos y equipo hecesarios.

Por otro lado si se sefialan estos aspectos pero del fado de la persona y se observan las
variables que nfluyen y determinan la conducta laboral. La persona percibe y evalia las
dimensiones del trabajo que son relevantes para efla y genera asi, una serie de A) Demandas
tales como expectativas, objetivos, necesidades y valores que espera satisfacer y conseguir
mediante la actividad laboral Ademas aporta al trabajo unos B) Recursos que haran
posible la ejecucion laboral, como habilidades, destrezas, aptitudes, conocimientos,
experiencia, motivacion, esfuerzo etc Pero su conducta puede verse influida negativamente
por una serte de €} Constriccrones que o bren la impiden o bien dificultan que se realice de
modo eficiente Esas constricciones son entre otras la falta de formacion o preparacién para
fa tarea, una baja motvacién, la msatisfaccion laboral, los trastomos cognitivo-

conductuales, etc.
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Una condicién personal importante para una realizacion adecuada de la conducta laboral es
precisamente la motivacién La conducta ha de estar impulsada, dirtgida y mantenida hacia
1a congecucion de unos objetivos v satisfaccion de unas necesidades matenales, personales
/o sociales, y esto es lo que significa que la conducta laboral es una conducta motivada
Existe una dindmica de mntegracion entre la persona y su contexto laboral que esta
determimada tanto por Jas demandas y recurses gue aporta ese contexto, como por las
demandas y los recursos con que la persona contribuye. En la medida en que las demandas
del trabajo y los recursos de las personas se adecuen, mayor sera el ajuste entre la persona
y el trabajo Esto puede suponer una serie de beneficios tanto personales (recompansas
valoradas, satisfaccidon laboral, autoestima, autodeterminacion, estatus, etc.) como
laborales (mejora de la calidad y cantidad de trabajo) pero cuando aparecen constricclones
tanto ambentales coma personales, la actividad laboral puede verse limitada

La conducta efectuada por las personas en el trabajo esth caracterizada pot ser wna
“conducta motada™ hacia la consecucion de unas metas u objetivos y satisfaccién de
necesidades, y por ello se trata de una conducta impulsada, duigida y persistente en fa
consecucton de esos fines, (Mayor y Tortosa, 1990),

En un estudio de las determmantes motivacionales, Galbraith y Cummungs (1970) y por
otro lado Sttat (1980) descubrieron tres condiciones necesarias para que un elemento del
sistema de recompensa de una organizacion produzca efecto sabre el conportarmento de los
empleados de dicha organizacién Primera, el sisterma de recompensa debe responder a los
deseos de los empleados, Segunda, el empleado tiene que notar que las variaciones en su
rendimiento cualitativo y cuantitativo se¢ traducen mmediatamente en variaciones en la
recompensa rectbida Tercera, el supuesto de un clima favorable, 1a orgamzacion puede
variar la cantidad de la recompensa de forma que el empleado adwierta con toda claridad
que ello de debe a su cambio de comportamento Cuando se refieren a las organizaciones
sociales como sistemas, el personal de una organizacién constituye su mas importanie
fuente de energia Es por esto que las retribuciones materiales y psicolégicas a los
miembros de la orpanizacién constituyen los determinantes principales de su existencia.
Hay tres tipos basicos de comportamiento que son esenciales para el funcionamiento de una
organizacién; hay que nducir a la gente a ingresar y permanecer dentro del sistema, todo el
personal ha de llevar a cabo las tareas que le sean asignadas; ha de haber una actividad
espontanea ¢ innovadera en la consecucion de objetivos que escapen a la asignacion oficial
de Runciones y tarcas Si se quiere Lener un comportamiento eficiente dentro de la empresa,

se dispone de seis esquemas motivacionales 1) cumplimiento de las normas, 2)
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recompensas que redunden ent peneficio del sistema, 3) recompensas que redunden en
beneficto del individuo, 4) satisfaccion intrinseca en el cumplimiento de la tarea asignada,
5) individualizacion de los objetivos y valores de la organizacién, y 6) implicacion en las
relaciones de grupos primarios

Por su parte Vroom {1964) y apoyado mas tarde por Fletshman (1979) dicen que un
empleado para desempefiarse en forma efectiva, debe considerar el concepto de una
probabilidad de esfuerzo-recompensa.

Y fa probabilidad de esfuerzo-recompensa estd deternunada por dos probabilidades
subjetivas secundaras. la probabilidad de que el esfuerzo dara como resultado la efictencia
y la probabilidad de que la eficiencia dara como resultado una recomperisa.

Vroom considera a la primera de estas probabilidades subjetivas como una expectativa v a
la segunda como una “calidad de medio”

La segunda variable importante, es el concepto de valor 6 valencia de la recompensa.
Refirisndose al valor que se da individualmente a la recompensa o resultado que podria
obtenerse al desempefiarse en forma efectiva Para detenmmnada recompensa, el valor de
esta v la probabilidad de esfuerzo-recompensa se multsplican con cbjeto de determinar la
mottvacion de un individuo.

De acuerdo 3 esto si los cambios en el disefio del trabajo pueden tener un efecto positive en
ymotivacion porgque pusden cambiar la perspectiva de un individuo a cerca de que ciertas
recompensas son la resultante de su mejor esfuerzo Se puede realizar porque pueden influmr
en la posibilidad de obtener recompensas por su buen desempefio ¥ no porque puedan
influir en la probabilidad de que el esfuerzo dara como resuftado una alta productividad
Vroom considera la motivacién intrinseca v la motivacion extrinseca, donde sefiala que el
contendo del trabajo es importante porque influye como un motivador e influyen para que
el trabajador de un buen desempefio, puesto que Cleitas actividades que le son motrvadoras
por supuesto le originan sentimientos de logro v autorealizacion, si a demds descubre un
desempefio productive le suscitard sentimientos de logro y crecimiento, para esto es
necesario que el trabajador rectba retroalimentacrén acerca de su productividad, para que
&l valore su trabajo también debe de comprender que su trabajo le reclama sus mejores
habilidades con el objetivo de realizarlas lo mejor posible, v debe de filar sus metas para
definir como Megar a ellas

Sabiendo esto y ademds que todos los mdividuos son diferentes y por lo tanto actian de
diversas formas porque las necesidades varian y estas variaciones estan relacionadas con

ciertos aspectos, como la edad, el estatus socral, estatus cultural, la experiencia, la
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formacion elc. v toda esta diversidad de aspectos conforman una empresa, una
organizacion, pues la empresa es el conjunto de todos sus individuos que se conforman y
unen para conseguir un mismo resultado que es el sacar un produicto o prestar un adecuado
servicto, toda empresa cuenta con un sistema motivacional formal o wformal, pero los
indrviduos necesariamente deben estar motivados para poder desempefiar idoneamente sus
actividades asignadas, todo es una cadena que debe funcionar desde el principio y debe
hacerlo adecuadamente para que de la misma manera llegue a su térmmo.

De ahi la importancia de analizar los sistemas de motivacién para veriftcar si se efectian
adecuadamente v st realmente motivan a los empleados, es por ello que en el siguiente

apartado se analizara el sistema formal e mformal de la empresa Chedraut.



92

4.1 SISTEMA FORMAL DE MOTIVACION

Un sistema formal de motivacién, son las caracteristicas del contentdo de algunas
acciones que la empresa ofrece explicitamente para todos sus trabajadores ¥ que esta
estipulado en su Contrato Individual de Trabajo o en su Reglamento Interror de Trabajo,
tienc el caracter de obhgatorto el ofrecerlo a todos los trabajadores que laboren en ella.

Uno de ellos son las compensaciones gcondmicas,

Trabajar para obtener un INgreso economMico ¢s uno de los resultados mas valorados del
trabajo seglin aparece en diversas investigaciones (MOW, 1687, Claes, 1987; Salanova,
1989) El dnero no sdlo tiene valor econonlico sino que también tiene valor social, ya que
puede proporcionar estatus y prestigio

Por otro tado Vroom (1979} menciona que a menudo se discute acerca de si un trabajador
que es motivado a mejorar su situacién en la comunidad deberia serlo también hacia
alcanzar mayor productividad dentro de la empresa Frecuentemente la productividad
conduce en forma directa a la obtencién de mas dinero o imphica movinuentos hacia puestos
de mayor prestigio o con autoridad sobre otros Si la productividad da como resultado dicha
mowvihdad en la empiesa, el aumento d¢ la produccion puede facilitar al individuo el logro
de un nivel de vida mas alto, pucde mejorar su condicién en la comunidad e intentar
cualguier cambno social que desee

Relacionado con este tema el problema de la prestaciones econdimcas ha generado una
invesugacion conswderable Locke (1984) wsiste en que fos trabajadores prefieren un
sistema de pagos justo y equitativo, pero difieren entre si en la consideracion de esa
equidad. Esta problemidtica resulta complesa si se tiene en cuenta que cabe distinguir
aspectos como la Justicia relativa entre los diferentes trabajos dentro de la empresa, la
justicia en las percepeiones econdmicas y mértos obtemdos v la justicia en relacion con fa
paga que se da en ofras empresas De cste modo los trabajadores wtentaran lograr una
equdad entre sus aportaciones tales como formacion, esfuerzo, habilidad etc y sus
recompensas como los salarios y estatus social

Un aspecto que va muy de acuerdo con percibir un  mejor salario y asi elevar su nivel
soctal es la posibilidad de obtener ascensos y esto sin duda también es motivante para los
trabajadores La valoracion ¢ importancia concedida a los ascensos y promociones Heva
asociadas expectativas en relacton a las posibilidades de consegwmir mayor estatus laboral y

social, el reconocimiento de las aptitudes, esfuerzos, tareas, habihdades por parte de la



empresa, mayores 1gresos econdmicos (la mayoria de las ocastones) un mayor desarrollo y
crecimiento psicologico, aumento de la responsabihdad y autonomia laborat o la posibifidad
de reahizar tareas mas mteresantes y significativas Todos estos aspectos pueden conducir &
un aumento de la motivactén laboral Pero no todos los trabajadores desean ser
promocionados o ascendidos en la empresa  La promocidn o ascensos suele 1r acompaiiada
de mayot responsabilidad sobre el proceso y los resultados de la ejecuctén laboral y algunas
personas no estan dispuestas a asumirla

En el estudio realizado por MOW (1987} el valor concedido a las “buenas oportunidades de
promocion” ocupo el ulimo fugar en la escala de metas laborales

Fstas caracteristicas del trabajo pueden actuar come mncentivos o resultados valorades del
trabajo y por ello pueden impulsar dingw y mantener la conducta laboral en orden a
satisfacer sus necesidades y conseguir sus metas u objetivos

En Chedraw este aspecto es muy considerado pues se preocupan por que los puestos ds
mandos medios sean ocupados por el mismo personal que ocupaba un puesto de menor
jerarguia, cuando hay alguna vacante de Jefe en algtin departamento, el mismo personal que
labora el 8l es propuesto y examinado para ocupar esa vacante y el pussto que deja sera
ocupado por personal de nuevo ngreso, es decir las mejores oportumdades son para los
trabajadores que llevan tiempo demostrando su capacidad y habilidad, el demostrar estos
aspectos y teconociéndolos le da al trabajador la sensacién de estabilidad y seguridad en su
trabajo

Fl aspecto antertor se refiere a la seguridad de tener un trabajo estable a lo largo del
tiempo Ademas de los componentes econémicos asociados al valor “trabajo estable v fijo”
existen otros como la sensacion de ser competente, los sentumientos de contribuir a la
soctedad v una mayor autonomia de planificar la vida fuera del trabajo La seguridad en el
trabajo puede tener connotaciones motivacionales al ser considerada como un mstrumento
para obtener unos fines, de ahi su caracter motivacional extringeco Las investigaciones
reahzadas muestran gue la estabilidad en ef trabajo aparece generalmente entre los cinco
primeros aspectos mas valorados del mismo (MOW, 1987) pero eHo no ocurre asi para
todas Jas personas Una variable relacionada negativamente con el valor conceddo al
trabajo estable y fijo es ¢l estatus profesional de las personas. A mayor estatus profesional
menor importancia concedida a este valor, En el estudic de MOW (1987) estc valor
aparecia entre los cinco primeros puestos de mmportanciz, en una clasificacion de 11

aspectos laborales, esto fue entre el personal subordinado como empleados de oficma,
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vendedores ic. y este niusmo aspecto ocupaba una puntuacion de & y 9 entre fos empleados
de un estatus mas alto, a un nivel de profesionistas, (Mayor y Tortasa, 1990)

Por otro lado Dunnette y Kitchner {1979} sefialaron que cuando la mayoria de la gente se
enfrenta con alguwna amenaza para su bienestar, hace lo que sea necesario para evitar el
perjuicio la amenaza puede surgir solamente de factores evidentes como condiciones
peligrosas de trabajo que amenazan la seguridad fisica de uno, peto también de factores
sutiles como la amenaza de pérdidas de emplec o de un medio de trabajo estable y fanmhar.
El miedio industrial se caracteriza por los planes dirigidos a lograr la seguridad de los
empleados, proporcionandoles pensiones, hospitalizactén y seguros, la politica de las
empresas prolege a los emp leados de despedidas y cambios arbitrarios de trabajo.

Estas consideraciones actualmente son lievadas a cabo en la Empresa Chedravi pues a los
empleados se les apoya cen algunas prestaciones como su asegurarmento al Instituto
Mexicano del Seguro Social (IMSS) donde se les da atencion médica al trabajador y a dos
familiares mas que puede asegurar

Les dan la oportunidad de adquurir una casa por medio del programa Infonavit, se les da la
facilidad de solicitar prestamos al Fideicomiso, prestamos de Vales de Despensa y también
cuentan con un Sindicato que en términos reales no es mucha su ayuda

Antertorments no les daban a los empleados de nuevo MEreso curso de induccion éste se
implementd  dos semanas antes que finalizara la observacion a la Empresa, en este curso
brevemente se les relata a los empleados la historia del grupo empresarial Chedraui, sus
inicios, su desarrollo y el impacto social que actualmente disfruta la Empresa, les hablan de
la constitucion de la empresa, la estructura organizacional, y organigrama de la misma, se
realizan técnicas de integracion grupal para que se farmiliaricen con la Empresa que les da
la bienvenida.

Una concesién mas que les dan a los empleados es un dia al que lo denominan “El dia det
empleado” que se realiza cada seis meses, en este dia todos los articulos de fa tienda se
rebajan un 20 ¢ 30 % de descusto solo para los empleados esto s¢ presenta dos veces al
afio, uno en el mes de Marzo y otro en Diciembre, también en este mes se les oftece una
Cena-batle en donde agradecen el esfuerzo comin realizado durante el aio ademas les
obsequian algunos articulos electrodomésticos y despensas Como se puede observar estos
son algunos incentivos que motivan 2 los empleados a realizar un esfuerzo comin para
obtener recompensas y valoren en gran medida el esfuerzo realizado gque se vera
recompensado. A continuacion se realizara un anahsis del Sistema Formal de Motivacién

gue se presenta en la Empresa Chedraut.



4.2 ANALISIS DEL SISTEMA FORMAL DE MOTIVACION

En el inicio del apartado anterior se mencioné que el dinero es una fuente muy poderosa,
pues el cada vez se obtenga mas, se ostara acercande cada vez més a un estatus social
mejor, un elevado nivel de vida, en Chedraui se puede observar muy claramente el valor que
le dan los mdividuos a este incentivo, siendo el principal satisfactor de las necesidades
basicas le permite al mdividuo integrarse a un estatus social mas elevado

El ingreso econdmico & una de las causas principales por la que los trabajadores mejoran
su rendimiento laboral, trabajando tiempo extra, trabajando dias festivos & dias asignados
para el descanso, porque les pagan ¢l doble Otro hecho comim que sucede es que b
personal que labora medio turno, de cuatro horas diarias, como sucede en el puesto de cajas
regusteadoras, solicitan su cambio para cualquier otro puesto, donde puedan trabajar tiempo
completo, como sc puede observar uno de los principales motivadores es el dinero 0 la
percepcion econdmica, dejan a un fado la satisfaccion e faborar en un puesto de trabajo
que verdaderamente le agrade, la actividad, las habihidades que puedan desarrollar, esto se
ve suplantado por la biisqueda de una mayor remuneracion economica, ignorando su
motivacién intrinseca. Otra situacién comin gue acontecia era que los trabajadores al
renunciar a la empresa v explicar los motivos del porque su decision, algunos  sefialaban
que habian encontrado un empleo mejor remunerado o que irian en la basqueda de él.

Un aspecto més que trae a colacion mejor percepcion econdmica son los ascensos ¥
promociones a los empleados, cuando ingresan a laborar en la empresa se les solicita una
escolaridad de secundana terminada, o en el mejor de los casos bachillerato termnado o
trunnco, porque las vacantes que generalmente aparecen son para empleados de piso de
venta y para cajas regstradoras, cuande se desocupa un puesto de Jefe de departamento,
Subjefe, etc. se selecciona a las mejores personas de ese Mismo departamento, que en el
transcurso del tiempo hayan demostrado capacidad y habilidad para mangjarlo, se les
realiza una valoracion con ayuda de examenes de conocimientos del departamento y
examenes psicométricos, después de esto, se selecciona a la persona mejor preparada para
que ocupe esa vacante, por lo general estos son Tos puestos de mayor promocidn pues para
un nivel mas alto se requiere un nivel gscolar de licenciatura y por lo general se contrata a
personas de nuevo ingreso o que hayan laborado en otra sucursal para evitar problemas
entre compafieros, por estos motivos €s dificil que los empleados que entran a faborar en

piso de venta lleguen a ocupar un puesto de mayor jerarquia dentro de ts misma sucursal
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Al ascender a la persona a un mejor puesto, deja desocupado su lugar en ¢l puesto de piso
de venta, que mas tarde lo ocupard una persona de nuevo ingreso con las musmas
caracteristicas ya mencionadas, este proceso es constanté por lo que el promedio de
escolaridad de los empleados de la Empresa Chedraui es de Bachillerato

Se puede considerar que se constata la teoria de Vroom (1979) pues la empresa dentro de lo
que cabe se esta procurando por motivar a sus trabajadores pues le ofrece recompensas,
que se les proporciona de acueido al esfuerzo que hayan demostrado, es decir que
consideran su esfuerzo v lo recompensan esto perinite a los trabajadores valorar su esfuerzo
e morementarlo para conseguir la oportunidad de ascender de puesto vy con ello conseguir
una mayor remuneracion econdmica, que le Hevaré a la satisfaccién de sus necesidades a
demés le dard la sencacién de logro, autoestima, la aceptacion de otros, el dominio sobre
otros, ef respeto de otros, etc. A parte de esto se le recompensa con algunas prestaciones
como el aseguramiento al IMSS, cuando los trabajadores entran a ingresar a la empresa a
mas tardar en tres dias debe afilidrseles al IMSS, este lapso de tiempo lo estiputa la politica
de la empresa, y pot parte del TMSS la afiliacién puede ser en los cmco primeros dias de
ingresar a laborar en la empresa. Cabe hacer mencién que este es un derecho que tiene el
trabajador y una obligacion ef brindarie por parte de la empresa, va que asi 1o estipula la
Ley Federal del Trabajo. Por otra parte el IMSS multa a la empresa sino se da de alta a sus
trabajadores en el kapso de tiempo que ella marca, stendo ests el prmcipal motivo por el que
la empresa se preocupa por estar al corriente en las estipulaciones legales

Otra prestacion que les ofrece la Empresa a sus trabajadores es la oportunidad de adquirir
una casa por medio del progranta Infonavit, pero esta oportunidad se restringe a algunas
personas que cumplan con una serie de requisitos que consisten en haber laborado mas de
un afic en la Empresa, y su sueldo permita realizar el descuento correspondiente y le
permita recibir una cantidad considerable para vivir desahogadamente, debe conseguir a
una persona que fuilja como su Aval, fa cual debe ser una persona de mayor antigiedad y
que perciba un mejor sueldo que el aspirante. Con estas condiciones restringen ¢! acceso de
esta oportunidad a varias personas, pero s duda para quien lo consigue es una gran
motivacion,

Otro de los aspectos que resulta mativador para algunos empleados es el Préstamo al
Fideicomiso que pueden conseguir algunos empleados que cumplan con los requisitos de
tener una antigiiedad de por lo menos seis meses de laborar ent la empresa, de igual manera
su sueldo debe ser considerable para que le permuta hacer los respectivos pagos, debe

conseguir un Aval que debera tener mayor antigiiedad que el aspirante y debe percibir mas
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econbmicamente, después de cumphr con los requisitos solo se les presta un porcentaje de
su sueldo que puede ser de 30, 50 6 100 % segim la antigiiedad que tengan cabe hacer
mencion que no les prestan mas de lo gue perciben en una qumcena, los descuentos van de
una a diez quincenas, segiin o decida el mteresado.

Otro tipo de prestamos que offece Chedraui es el préstamo de Vales de Despensa, el cual es
mas facil de consepur, solo basta con soherarlo y que los jefes 1o autoncen aunque
también es necesario un Aval que cumpla con los musmos parametros que para los demas,
aunque les den el préstamo en vales hay que pagarlo en efectivo, a base de descuentos que
van de una a diez quincenas segin lo decida el trabajador, Como se puede observar la serte
de requisitos que deben cumphr, hmita al nimere de personas que pueden solicitarlos,
considero que esto resulta motivante para las personas que necesitan cubrir una necesidad
urgente Los vales que prestan son de la nusma tienda, asi que si desean adquinir articulos
lo deben de hacer ahi nusmo, considero que es cuestionable Ja buena voluntad de la empresa
al ofrecerles estos prestamos a sus empleados pues deben pagar el total del saldo en
maximo diez quincenas.

Un aspecto mas que tiene la finalidad de dar seguridad a los trabajadores es contar con un
Sindicato que los represente ante la Empresa, esio solo es para fos trabajadores que labora
bajo el rubro de sindicalizados, cuentan con dos representantes que s¢ encargan de velar por
los derechos de los trabajadores y protegerlos de arbitrariedades, aunque la labor que
realizan es cuestionable pues representan a los trabajadores de varias sucursales y su
trabajo es ¢l de recorrer las diferentes sucursales para vertficar que todo marche bien, es
decir no tienen un trabajo estable dentro de la empresa, algunos trabajadores no conocen a
sus representantes sindicales, porque no s¢ encuentran &n un lugar fijo, por ello en
ocastones cuando se presenta algim problema es dificil localizarlos y no se considera su
presencia U opinién para la toma de algunas decisiones como son acuerdos sobre
modificaciones de sueldo, cambios de horano, de departamento ete estipulado por el
Contrato Individual de Trabajo, su presencia en ocasiones pasa desapercibida y se
encuentra lejos de motivar a los trabajadores por su omision en su responsabilidad

Una recompensa mas que ofrece la empresa es el Aguinaldo a fin de ailo v el Reparto de
Utilidades al inicio de este, son obligaciones por parte de la empresa oftecerlo a sus
trabajadores En la Ley Federal del Trabajo en el articulo 87 menciona que los
trabajadores tendran derecho a un aguinaldo anual que debera pagarse antes del dia vemte
de Diciembre, equivalente a quince dias de salario, por lo menos Los que no hayan

cumplido ¢l afio de servicios, independientemente de que se encuentren laborando o no en la
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fecha de liquidacion del aguinaldo, tendran derecho a que se les pague Ia parte proporcional
del mismo, conforme al tiempo que hubieren trabajado, cualquiera que fuese este En la
Empresa ¢l Aguinaldo wdiscutiblemente se le proporciona a todos los empleados, de
acuerdo a la antigiiedad que tengan en la empresa les corresponde una cantidad de dinero.
Lo que en ocasiones no les toca a todos los empleados es el Reparto de Utitidades pues de
acuerdo a lo estipulado en la Ley Federal del Trabajo en el articulo 117 menciona que los
trabajadores participardn en las utilidades de las empresas, de conformidad con el
porcentaje que determine la Comusion Nacional para la participacién de los trabajadores en
las Utilidades de las empresas En el articulo 120 menciona que el porcentaje fijado por la
Comisidn constituye la participacton que correspondera a los trabajadores en las utilidades
de cada empresa. Para los efectos de esta Ley, se considera utilidad en cada empresa la
renta gravable, de conformidad con las normas de la Ley de Impuestos sobre la Renta. En
la empresa Chedraut el Reparto de Utilidades solo se les da a las personas que tengan mas
de tres meses laborando para la empresa. Se mencioné que una concesidn que se les da a
todos los empleados es ¢l denominado Dia del empleado que es dos veces al afio,
astutamente esos dos dias son después de recibir alguna compensacion econdmica, uno de
ellos es después de recibir el Reparto de Utilidades y otro es después de recibir el
Aguinaldo, es muy claro como se incita a los empleados a comprar en la misma tienda, asi
que esos dos dias que tenazmente estan planeados para que el dinero simplemente regrese a
su fuente, estan disfrazados de buena voluntad, que como se puede apreciar es cuestionable.
Un fendmeno curioso que suele presentarse es que dospués de darlos estas COmIpensaciones
economicas algunos trabajadores renuncian a la empresa, pareciera ser que solo esperan
esta compensacion para decidirse a dejar el trabajo, cuando mencionan sus motivos de
separacién sefialan que habian encontrado una mejor oportunidad o deseaban buscarla,
como se pueds observar el dinero os un poderose Incentivo que motiva a las personas a
actuar para conseguir mas.

Se ha sefialado las prestaciones y concesicnes que tiene la empresa para con sus empleados
como se pueds observar la mayoria de ellas son obligaciones que tiene la empresa y que asi
lo estipula la Ley Federal del Trabajo y de no brindarlas se incurriria en un ilicto que
provocaria grandes multas por parte de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social y del
Instituto Mexicano de! Seguro Social, asi que como se ha sefialado la empresa se encuentra
al corriente cumpliendo con las cstipulaciones legales.

Asi como la empresa cumple con el sistema de motivacién formal que legalmente se ve

obligada a conceder, también hay otro tipo de motivacién, la informal es decir que se



99

presenta por el simple hecho de estar en un sistema, sin que se forcé a nadie para que se

presente, como se sefialata en el siguiente apartado.

4.3 SISTEMA INFORMAL DE MOTIVACION

El sistema Informal de motivacion se caracteriza por que surgen ciertas acciones en las
personas, caracteristicas del contexto laboral, de las relaciones mterpersonales, etc. que
funcionan como incentivos y motivan a los individuos para laborar adecuadamente Es
decir no hay alguna estipulacion formal que mdique que se debe presentar, sio que surge
espontaneamente, con un cardcter informal por la sola convivencia diaria de varios
mdividuos
Una circunstancia que se presenta como un aspecto que motiva la conducta laboral, son las
caracteristicas del trabapo, se han hecho investigaciones sobre el enriquecimiento del
trabajo, el disefio y redisefio de puestos, ia calidad de vida laboral, las caracteristicas v
atributos de las tareas Como reaccién a estos planteantientos han surgido diversas teorias e
mnvestigaciones empiricas que tratan de clarificar las relaciones entre diversos aspectos de
la situacién laboral, las conductas y actitudes laborales Entre ellas, el estudio de las
caracteristicas del trabajo, se ha centrado en las relaciones existentes entre la presencia en
ol trabajo de 10s aspectos de la situacién laboral, las conductas y las actitudes laborates, El
estudio se ha centrado en las relaciones existentes entre la presencia en el trabajo do los
aspectos que la gente valora en &l y su satisfaccion y mottvacién laboral, La mayoria de los
estudios sobre estas cuestiones mcluyen como variables dependientes algunas reacciones de
las personas en su ambiente laboral ante diferentes caracteristicas del trabajo; satisfaccion
con el trabajo en general y con las oportunidades que este ofrece para el desarrollo
personal, orientacidn motivacional (Intrinseca vs Extrinseca) compromiso e mnplicacién
con el trabajo, absentismo, rotacion y gjecuctdn.

Los estudios relacionados con la satisfaccién laboral, pueden ayudar a comprender los
efectos motivadores de las caracteristicas del trabajo aunque la mayoria de estos estudios
tienden a interpretar la satisfaccion laboral en relacién con aspectos especificos, del

ambiente laboral, mas que como satisfaccion general con el trabajo (Hoyos, 1937).
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Un estudio con respecto al tema, es el realizado por Turner y Lawrence (1971) sobre las
reacciones de lag personas hacia los atributos de las tareas laborales. Estos autores
distinguen seis atributos requeridos en la tarea.

Vartedad, auionomia, interaccrones requerrdas, interaccion opcional, conocimiento,
destrezas v responsabilidad. Describen también una serie de atributos asociados a la tarea
pero que no son requeridos para la gjecucion de la misma. Estos son principalmente la
identidad de la tarea, la paga. Las condiciones de trabajo, el ciclo temporal, el nivel de
mecanizacion y el capital invertido

Por otro lado Cooper (1973) y més tarde Statt (1980) sugieren cuatro dimensiones de la
motivacion intrinseca del trabajo importantes para conocer [os aspectos del trabajo que son
motivantes para ¢l empleado Estas dimensiones son la variedad, la autonomia, la
contribucion v la claridad de dificultad de las metas u objetivos laborales. Segin esos
autores Ja motivacion laboral miaxima en la persona se daria cuando estas cuatre
dimensiones o caracteristicas estuvieran ampliamente representadas en el trabajo. Parte del
hecho de que esas caracteristicas tienen efectos motivadores aditivos y diferenciados sobre
la conducta laboral, La variedad beneficia la ejecucion y la satisfaccion por la reduccién del
aburrimiento, haciendo el trabajo tolerable; la autonomia y sobre todo la autonomia en la
utilizacién de destrezas, produce sentimientos de realizacion y logro; Ia contribucion ailade
significado al trabajo de uno mismo y do este modo realza los sentimientos de realizacidn,
la clardad y dificultad de las metas son las caracteristicas mas relacionadas cton la
gjecucion.

También influidos por el estudio de Turmer y Lawrence, Hackman y Lawler (1971) sefialan
la necesidad de establecer un marco tedrico desde el que realizar predicciones sobre las
relaciones entre las caracteristicas de la tarea y las reacciones de las personas bajo diversas
condiciones. Basados en la teoria de las expectativas y valencias y en la teoriz de las
necesidades individuales de “nivel superior” propuestas por Maslow y Alderfer (1971)
llegan a la conclusion de que las caracteristicas de la tarea crean las condiciones para
obtener la motivacion intrinseca de los individuos que tienen necesidades de crecimiento y
desarrollo personal Distinguen cuatro dimensiones basicas de los atributos de las tareas.
Estos son variedad, autonomia, dentidad do la tarea y Feedback. Tarmbién distinguen dos
dimenstones mnterpersonales, “las relactones interpersonales” y la “oportunidad de hacer
amigos”. Estas se dervan de las dimensiones de “interaccién requerida e interaccion
opcional” de Tumer y Lawrence. Para Herzberg {1959) el contenido del trabajo estaria

compuesto por los factores “motivacionales™, por fos aspectos mtrinsecos del trabajo que se
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relacionan con la interaccién mmediata entre el trabajador v su trabajo. Tumer y Lawrence
(1971) denomman a estos aspectos “requisitos de los atributos de la tarea” y Hackman y
Oldham (1980) “caracteristicas centrales del trabajo” como se puede observar diferentes
autores en diferentes afios se han preocupado por investigar sobre este ambito, llegando a
similares conclusiones

Pues bien estos aspectos s¢ pueden generalizar a fa empresa Chedraui donde sin duda, las
caracteristicas del trabajo motivan en gran medida a los trabajadores, siempre y cuando
satisfagan sus necesidades, que como ya se menciond pueden ser muy variadas dependiendo
de cada uno de los sujetos

Un aspecto mas que hay que considerar son los atributos de 1a tarea como un estimulo
complejo y conjunto de nstrucciones que especifican qué se debe hacer con este estinmlo.
Las instrucciones mdican qué operaciones deben ser ejecutadas por el sujeto con respecto al
estimulo y/o que meta t objetivo debe ser alcanzado con esa tarea

El interés de las tareas, como sefiala Locke (1984) las personas difieren ampliamente en las
cosas, objetos o actrvidades que resultan de interés, pero “el trabajo Interesante” ¢
altamente valorado. Una actividad mteresante es aquella que agrada a la persona por si
misma mas que por los resultados que lievado a cabo por el grupo MOW international
Reasearch Team (1987) el trabajo interesante (“lo que te gusta hacer”) fuc el aspecto del
trabajo considerado como mas importante Tespecto a ofros aspectos como la paga, las
condiciones figicas del trabajo, etc. En el estudio la mportancia del atributo “interesante”
fue consistente a través de los analisis realizados tanto entre paises, como entre ocupaciones
y grupos de edad Tareas interesantes pueden llegar a ser altamente motivadoras para la
conducta laboral

La variedad de las tareas pueden resultar también motivadora y estimulante. Por el
contrario la repeticién continua de una o unas pocas tareas pueden conducir a la monotonia
y al aburrimiento, Algera (1984) sefiala que la variedad motora de las tareas se pueden
determinar por la puntuacion mecha de las tres escalas siguientes' a) variedad en el ritmo de
trabajo prescrito, i) variedad en la localizacién fisica del trabajo, y ¢) variedad en las
operactones fisicas del trabajo prescrito. Pero no solo el hecho de realizar tareas varadas
puede resultar motvador, ya que estas pueden carecer de importancia, interés y/o claridad
para las personas que las gjecutan. Como afirma Cooper (1974) el valor de la variedad
como un motivador laboral estaria probablemente hinitada a la ruting o a los trabajos
repetitivos que inducen sentimientos de aburrimiento, De esto modo un incremento en la

variedad del trabajo simificaria un decremento en el aburrimiento. Deben ser importantes y
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significatrvas las tareas, debe producir un impacto substancial en 1a vida de otra persona,
va sea dentro o fuera del trabajo

Por tltimo s importante la identidad de las tareas, es ol grade por ef cual un trabajo
requiere la realizacién de un comjunto de tareas que lo configuran como completo e
identificable, desde que empieza, hasta que termina con un resultado visible (Hackman y
Oldham , 1980).

Cooper (1974} también hizo referencia al poder motivacional de este atributo que ét
denomina “contribuciones ” Este autor sefiala que el “valor motivacional de las
contribuciones deriva del hecho de que se efectian cambios dentro de la estructura total de
la tarea y asi a mayor contribucién al total de la tarea, mayor poder para motivar. De este
modo los efectos de las contnibuciones deben ser percibidas por el empleado que gjecuta las
taveas, para maximizar su poder motivacional, las tareas completas, en contraste con las
parceladas, son mas motivantes y causan més satisfaccion al ejecutar las mismas”

Otro aspecto del cual he escrito en gran medida es la fibertad que da la autonomia, Cooper
(1974) gefialé que la autonomia en el trabajo canlleva sentimientos de libertad al realizar las
tareas. Ademds esta autonomia puede tomar dos formas: a) Autonomia de medios ©
posibilidad de eleccion de los medios & instrumentos del propio trabajo v by Autonomia de
destrezas o posibilidad de eleccién de los conocimientos apropiados en la solucion de
problemas, para Cooper la autonomia de destrezas es el aspecto mds satisfactorio del
contenido del trabajo Al enfrentarse una persona con unl problema “buscaria” en su
almacén y “seleccionaria” un grupo de respuestas que puaden conducirle con mayor
probabilidad a la resolucion de problemas Un alto nivel de autonomia de destrezas en un
trabajo producira en ¢l trabajador un sentimento de reto y desafio, el cual conductria,
despuss del éxito a un sentimuento de realizacion o fogro.

La consecucion de autonomia para realizar el propw trabajo conlleva un componente
motivacional implicite ya que puede conducir a un sentimiento u sumision de
responsabilidad respecto sl proceso de trabajo y a los resultados obtenidos en los nusmos.

Si una persona es libre para realizar un trabajo también es responsable del mismo
Hackman y Oldhman (1980) afirman que la caracteristica del trabajo que incrementa en
mayor medida el sentimento de responsabilidad personal por los resultados del trabajo es
la autonomia y la definen como “el grado por el cual el trabajo provee de libertad,
ndependencia y discrecion substancial al individuo en Ia programacion de su trabajo yen la
deterrmnacion de sus procedimentos para fevarto a cabo”™, Cuando el trabajo proves de

substancial autonomia a la persona que lo ejecuta, los resultados del mismo serian
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percibidos por ésta, como dependiendo basicamente de sus propios esfuerzos, micrativas y
decisiones.

Un aspecto que hay que considerar es el uso de habilidades, v aptitudes de los trabajadores.
La posibilidad de utilizar y poner en practica los conocimientos, habilidades, destrezas y
aptrtudes en la gjecucion del trabajo puede llegar a supener un factor mativactonal para las
personas

La adaptacién de las caracteristicas de la persona y la que requicre el puesto de trabajo,
puede conducir tanto a un mejor desempefio del mismo como al aumento de la motivacion
faboral Por el contrario un gran desajuste entre ambas puede producir en la persona
consecuencias, como faita de motivacion Argyle (1977) como Reyes (1994) sefialan que fa
inteligencia, las aptitudes, las habilidades la educacién de un empleado no deberian ser ni
muy superiores i muy inferiores a los requisitos del trabajo, 81 ocurre lo primero la
persona se sentira descontenta porque el trabajo csté sensiblemente por debajo de su nivel
de aspiraciones y no presenta un reto suficientc para sus habilidades. S1 las caracteristicas
de las personas son inferiores a las que demanda el puesto, el trabajador tiene muy pocas
posibilidades de éxito en su trabajo y ello puede suponer un efecto desmotivador

Un punio nnportante para motivar al trabajador es el Feedback o retroalimentacién con lo
que se obtiene de la actividad laboral, las personas pueden cbtener nformacion de la
cahdad de la misma, y en su caso wntroducir cambios y mejoras en sU procesc o €n Su
contenido  El potencial motivador del Feedback ha sido sefialado por autores como
Hackman y Lawler (1971} y Hackman y Oldham ( 1980). Estos Gltimos definen el
Fecdback como “el grado en que la actividad laboral proporciona al individuo mformacion
clara y directa sobre la efectividad de su ejecucion” Se refiere a la informacidn que se
obtiene directaments del trabajo, del conocimiento de sus resultados denivados de las
acttvidades laborables en si mismas y no tanto a la informacion que se lega de otras
personas {como companeras, supervisores) El segundo tipo de feedback lo denominan
“feedback desde los agentes” y también puede contribwir al corocimiento global que la
persona puede llegar 2 obtener sobre los resultades de su trabajo.

Sin embargo también es efectivo la retroalimentacion que otros le dan al trabajador,
halagando sus buenos resultados y no solo en cuestiones de trabajo sino personales
tambtén Las relaciones interpersonales, son la integracion social entre compaderos de
trabajo, es un elemento importante del contexto laboral El trabajo con frecuencia adquiere
un valor social para las personas, en el estudio realizado por el grupo MOW-International

Research Team (1987) el valor social del trabajo es “establecer contacto con oftras
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personas” fue gencralmente valorado en otros paises como el tercero en importancia
respecto a los demas resultados valorados del trabajo Con ¢l msmo cuestionario Salanova
(1989) obtuvieron que el valor social del trabajo ocupaba €l segundo lugar entre los
resultados valorados del trabajo, para una muestra de jovenes. La mnteraccion ¢on otros en
ef lugar de trabajo puede ser un motivador importante de la conducta laboral, (Mayor y
Tortosa, 1990)

Por otro lado Dunnette y Kirchner (1979) sefialan que el deseo de la gente de establecer y
mantener contactos interpersonales es un fuerte mpulso que cast todos presentan alguna
vez. Una razén impottante de que la gente se reina es comparttr sus opiniones con
individuos de pensamiento similar Por tanto en clerto gsentido, los grupos se forman a
menudo para que los ndividuos ganen segundad al oir que sus creencias son confirmadas
por otras persanas.

Por tanto patece que el motivo de afiliacién puede surgir en circunstancias semejantes a las
de ta necesidad de seguridad

En la mdustria, la diferencia es que las necesidades de seguridad, por lo comun comprenden
las cireunstancias fisicas o materiales del medio de trabajo, mientras que los motivos de
afiliactdn mcluyen ol medio social e interpersonal.

Es mdudable que en las relaciones interpersonales pueden surgir aspectos que pongan en
competencra a las personas para demostrar su superiotidad. Esto demuestra la existencia de
un motive humano fundamental de dommio del medio, Hamado “motivo de competencia ™
Los mdividuos gque han venmido con éxito muchos obstdculos en el pasade luchan
vigorosamente para confirmar esta histora de competencia al continuar venciendo
obstaculos en el presente v en el futuro Las personas que no han tenido mucho éxito en el
pasado posiblemente estén menos preparados en ¢l presente para hacer frente a trabajos
difietles debido a que temen otro fracaso, y tratan de ewitar el dolor de confirmar una vez
més su relativamente baja estimacidn de si mismos

El aspecto de competencia ayuda a explicar la conducta industrial Primero es evidente que
um alto sentido de valor personal v de la competencia a menudo serd util en trabajos que
exigen poca habilidad y conocimiento Asi cuando un empleado este motivado por el deseo
de demostrar su capacidad y su trabajo no le permite hacerlo, puede llegar a responder con
apatia v tratard de mostrar su competencia en otras situaciones, por ejemplo en
entretennmientos y distracciones Scgunde el sentido de competencia o de valor personal no
es medible on forma absoluta. Depende en alto grado de la retroalimentacion de la gente y

de los objetos del medio Es posible reestructurar con inteligencia los trabajos y las
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situactones de trabajo, para ofrecer oportunidades mas grandes de obtener sentimientos de
valor personal, y ain quizds educar o ensefiar a los empleados como responder
canstructivamente en las situaciones de incentivo disefiadas para provocar el motivo de
competencia,

Estrechamente relacionado con los deseos de estimacion o competencia esta el deseo mas
general de lograr algo de importancia. Muchas de las metas importantes de fa sociedad
mdustrial caen dentro de la denommacion general de logro Algunos parecen esforzarse
muche por obtener la sensacion de haber alcanzado una meta dificil, otros, menos
mteresados en el logro por si mismo, parecen necesitar constante estimacion en fortna de
recompensas tangibles

Por tanto el logro en si puede considerarse un motivo humano fundamenial Por supuesto
que lo que constituye logro para una persona puede catecer de sipnificado para otra La
eleccion de o que constituye logro pata un individuo depende al menos en parte, de la
probabilidad de que sea capaz de reahizar la tarea deseada Una persona con altas
necesidades de logro por lo comun se esfiterza mas por cosas que parecen importantes y
también razonablemente alcanzables. Tendera a desconocer las metas faciles porque su
alcance no daria sensacion real de consumacion y tambuén tendera a hacer a.un lado las
metas en extremo dificies porque 1a posibilidad de su logro parece tan remota que la
probabihidad de obtener una sensacién de consumacion demasiado baja

Por tanto los problemas prmcipales para relacionar estos hallazgos con la motivacion
ndustrial son. primero el de saber que tan importante es €l logro para un empleado
determinado v segundo, determinar los tipos de metas que son para él vahosas y
razonablemente alcanzables. Es probable que la situacién industrial puede estructurarse de
manera que despierte los motvos de logro de los empleados Es labor del psicologo
estructurar los trabajos de manera que ofrezcan a los empleados motvados por el logro de
mayores oportumidades para cxpresarse a si musmos; aun mas impertante es posible
desartollar el motivo de logro entre empleados que de otra manera no estarian dispuestos
(Dunnette y Kerchner, 1979)

Como ya se menciond cada persona es diferente por ello actiian de diferentes formas v esto
se debe a lo  personahdad y diversidad, pues en elo actian varios aspectos que la
conforman como las emociones, los valores, las expectativas, metas u obyetivos etc,

Las emociones son consideradas como resultado de la accidn (emocidn de alegria al reahzar

un trabajo de alia cahidad) o como un estimulo para actuar. Desde esta perspecliva se
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considera a las acciones como aspectos que pueden motivar fa realizacién de determinadas
acclones.

Locke y Col. {1086) han enfatizado el papel que juegan las emociones en el proceso de
motivacion. Estos las consideran como un resultado de la estimacién det valor o de la meta.
De este modo las emociones estarian relacionadas con los valores. Las emociones pueden
conducir directamente a una accion. No es posible pues considerar retaciones fijas entre las
emociones y las conductas, aunque para comprender mejor el proceso de motivacién laboral
es interesante tenet en cuenta su estudio.

Los valores representan preferencias de modos deseables de conductas, pero va mas alid #t
considerarlos relacionados con los estados definitivos de existencia.

Un sisiema de valores seria una “organizacién permanente de creencias que se refieren a
modos deseables de conducta o estados definitivos de existencia a lo largo de un continuo
de relativa importancia”.

Rockeach formuta a demas un conjunte de caracteristicas de tos valores, a) son aprendidos
o adquiridos, b) difieren ampliamente en irtensidad y contenido en funcién de individuos v
grupos sociales, ¢) determinan las elecciones o decisiones, asi como las rcacciones
emocionales consiguientes, d) constituyen un nivel mas basico que el de las actitudes y en
cierta medida las regulan, siendo un concepto mas central para el individue que aquetlas, y
@) tienen caracter normativo trascendiendo objetos y situaciones. Tatmbién las expectativas
forman parte de la motivacion, y es una cognicién de las mas estudiadas en el campo de la
motivacion laboral.

Vroom {1979) define la expectativa como “una creencia momentanea concemiente con la
probabilidad de que un acto particular ird seguido por un resultado particular”. En un
sentido general, una expectativa seria la probabilidad subjetiva desarroliada por las
personas de que determinadas acciones llevarn a obtener ciertos resultados.

Segin Heckhausen (1980) las personas desarrotlan expectativas relacionadas con los
resultados de sus acciones, es decir, “expectativas accwdn-resultado” también conocidas
como “probabilidad de éxito subjetivo”. Estas expectativas tienen que ver con la cuestion
de si un esfuerzo apropiado nos conducir al cumplimiento de nuestras metas u objetivos
{Hoyos, 1987) Las probabilidades subjetivas son probabitidades condicionales. La
expectativa de que el esfuerzo dé buenos resultados en la gjecucin esta condicionada en

parte do la experiencia anterior del sujeto por su grado de autoestima.
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Otro aspecto gue difiere entre los individuos son las metas v objetivos, Sepin Locke (1986)
las mietas son similares en cuanto a su significado a los valores excepto cn que son méas
especificas que aquellos Es decir los primeros son guia para la accion de los segundos.

Las metas significarian la actualizacion de los valores, son el mecanismo por el cual los
valores son trasladados a a accton, El grupo MOW (1987) sefiala que las metas u objetivos
laborates junto con los valores o resuliados valorados del trabajo, servirian para
comprender por qué la gents trabaja Peto mientras las metas u objetivos hacen referencia
a qué prefiere encontrar Ia persona en su trabajo o qué quiere obtener, los valores
identificarian las razones basicas de por qué las personas trabajan. De todos modes obtener
las cuestiones acerca de por qué una persona trabaja y qué es lo que quiere de su trabajo,
estan relacionadas pero no son dénticas, (Mayor y Tortosa, 1990).

Como se pueds observar son vartos los aspectos que interfieren para que una persona este
motivada y pueda mejorar su conducta laboral, es labor del psicologo el detectar cuales son
los ingentivos que puedan generalizarse para que estos funcionen y cumplan su funcion de
motivar al trabajador, impulsandolo a que mejore su cafidad de esfuerzo y su calidad de
vida, permmiéndole crecer y realizarse personal y profesionaimente. En el apartado

sigusente se analizaran los planteamientos que se han sefialado.

4.4 ANALISIS DEL SISTEMA INFORMAL DE MOTIVACION

Se mencioné que las caracteristicas propias del trabajo motivan la conducta laboral, en
Chedraui cada uno de los puestos tiene especificado las labores que corresponden al mismio,
algunos puestos son similares como los de empleados de piso quienes se dedican al
abastecimiento, acomodo y conteo de la mercancia en los anaqueles, es decir es poca ta
variedad de tareas en el puesto, pero esto no impide que un disefio o rediseiio del puesto
pueda incrementar la motivacion intrinseca en los empleados y su desempefio en el trabajo.
Cabe mencionar que en Chedraut es casi nula la motivacién a las personas por medio de
las labores de su trabajo, es mas bien considerado una obligacién, un deber, no se toma en
consideracidn las caracteristicas de! contenido mismo del trabajo. Por supuesto se debe
motivar a las personas mediante esta indole, dejar que los atributos de la tarea pongan en
uso a sus habilidades y aptitudes, que se sientan satisfechos, auténomos al realizarlas, ofro

aspecto mportante es la retroalimentacién que se debe dar a tas personas, se debe
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reconocer el trabajo que realiza, de esa manera se retroalimentara su esfuerzo y su buena
conducta, esto se debe generalizar a todos los puestos, y mveles de la empresa

Por supuesto cuando se va a contratar a una persona para que ocupe una vacante, el
psicologo o la persona encargada del reclutamiento y la seleccion del personal, debera
contar previamente con el perfil de puesto, que son las caracteristicas con las que debera
contar la persona que ocupara el pucsto, por supuesto qué se busca a la persona donea,
pero una vez hecha esta seleccidn, se debera dar un seguimiento para motivarla y hacer que
su trabajo le agrade y funcione como un incentivo, es importante que desarrolle interés por
las tarcas que realizarg y puedan ser altamente motrvadoras para su conducta laboral, estan
deben ser variadas para gue no caiga en abuninento y sobre todo debe identificarse con
ellas

Es importante que se sienta en la libertad de tomar decisiones o hacer cosas que pongan en
consideracién sus conocimientos y reitere su responsabilidad y compronuso con el traba)o,
y 81 es adecuado y resulta con buena cahdad, es importante reconocerlo, por si mismo y por
los demas, es decir proporconarte retroalimentacién que ayude al trabaiador a valorar su
esfuerzo realizado, hacerle notar que se le reconoce, ayudandole para que alcance metas y
obtenga recompensas gracias a su esfierzo

Un aspecto de este tipo que se efectia en Chedrawu s retroalumentar a sus empleados, en el
dia mas importante como, el dia de su cumpleafios, se les felicita, voceando los mejores
deseos para ese dia, se fes pone un fragmento de las mafianitas, esto se hace por la maiana,
en el pizarron de avisos que se encuentra a la entrada de empleados también se escribe una
fehomacion vy se le desea lo mejor para ese dia al festejado. Sin embargo para los empleados
que laboran en el area administrativa, que tiened mas contacto con el personal directivo, les
hacen una reunton con algunos aperitivos en compafiia de compafieros de su area, lo
considero loable, pero deberia ser lo mismo para todos los empleados sm distinguir Jas
areas de trabajo, se les debe dar un trato igualitario, sin importar el puesto © Jerarquia
donde se encuentren laborando, lo que imporia es la convivencia, mientras trabajen en la
rmisiha empresa se relacionaran y esto a deméas de demostrar apoyo, también impulsa a que
se realicen las taveas en grupo para alcanzar una meta, es una mportante fuente de
metivacion, el tener metas en comun ¢ influye para crear un sentinviento de afiliacion a sus
compafieros y a Ja empresa, de esta manera se crearA un eslabén psicoldgico y social

En Chedrau un aliciente que en ocasiones s proporciona a los trabajadores cuando
festejan su cumpleafios es que, de parte de la direccién, los duefios hacen Hlegar a los

trabajadores una tarjeta donde les desean lo mejor para ese dia, los felicita y firma,
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obviamente las felicitaciones estan programadas en un sistema de computadora solo hay
que imprimirlas y darlas, esto seria un aliciente s realmente se hiciera, y las tarjetas se
imprimueran en un papel formal y decorado, pero en realidad esto no se lleva a cabo, y
cuando se hacia ias tarjetas las smprimian en papel comin, que en vez de motivar al
empleado lo decepcionaba, se deberia retomar este aspecto, pero hacerlo adecuadamente

Un aliciente méds que les dan a los trabajadores en particular a los que pertenecen al
departamento de Frutas y Verduras es una comida el dia miércoles de cada semana, por ser
el dia de plaza en Chedraui, la mercancia de ese departamento se pone a bajos precios, por
lo que los trabajadores deben trabajar el turo noctumo del dia martes para abastecer ¢l
departamento y ¢l dia miércoles constantemente hay que sacar y acomodar fruta y verdura,
es alto el desgaste que sufren los empleados y una manera de motivarlos es ofreciéndoles
una conuda ese dia

Lo musme ocurte cuando hay que hacer inventario de la mercancia en la Tienda, lo que se
hace dos o tres veces al afio, s selecciona a algunos empleados de todos los departamentos
para que cambeen su horario por ¢l nocturno, v se quedan a laborar dos o tres dias en ese
horario, en la mafiana del dia siguiente se Jes ofrece un desayuno como recompensa a su
esfuerzo realizado en toda la noche. De esa manera se cumple con la teorta postulada por
Vroom pues se les inculca que valoren su esfuerzo pues mientras mas aumente este, mAas
aumentara la recompensa por la que se esfuerzan, de esta manefa estaran esforzandose para
crecer en todos tos Ambitos de su persona, y de su sociedad, y por oiro lado al formar parte
de una organizacién laboral también crecera ésta, la cual debe ver por la proteccion y
seguridad de sus empleados, en ol sigmente apartado se analizard la Seguridad ¢ Higiene

que practica la empresa Chediaum
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4.5 SEGURIDAD E HIGIENE DE LA EMPRESA CHEDRAUI

Algunos lectores podran preguntarse ,qué tiene que ver la Seguridad & Higiene con la motivacion?
que es ef tema del cual se ocupa esta tests, sin duda mucho, pues una persona al sentirse segura €n
su medio laboral, le permitira desarroflarse mejor, su productividad serd mejor y mas eficiente y si le
sumamos higiene al lugar donde pasa gran parte de su vida, su estancia ahi sera mas gratificante,
comoda y satisfactoria, por ello seguridad e higiene son aspectos que en toda Empresa debe ser
basico para el bienestar de SBs recuwsos humanos a demés de que constituye uaa obligacién para
cualguier empresa que quiera fimoionar como tal, pues el marco legal asi lo establecs. La Secielaria
del Trabajo y Prevision Sccial (STPS} sefiala que una empresa debe cumplir con; una Licencia de
fincionamiento, Licencia de jefe de planta; Autorizacién provisional o definitiva para el
funcicnamiento del equipo industnal; Libro de registro de maquinaria; Médico de la empresa
registrado ante la Secretaria de Salud y la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, Libro médico de
exdmenes de admision y penddicos, Registro de la Comisién de Seguridad ¢ Higene; Actas
mensuales de la Coramsiéon de Seguridad e Higiene, Actas mensuales de platicas de higiene al
personal; Awisas de accidentes; Ultima acta de mspeccion inicial y periodica de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social.

Por parte del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) de acuerdo con las liquidaciones
bimestrales del TMSS v fa clase y prado de nespo en que 2sté ubicada la enupresa, se debe astablecer
el porcentaje del monto de la prina del seguro de riesgo de trabajo que debe cubnr la empresa
bimestralmente

¥ ante Ia SEMARNAP se debe entregar la Licencia de funcionamiento de la planta, declaracién de
materiales peligrasos y/o toxicos de haberlos, que en este caso la Empresa Chedraui no Jos tigne pues
se dedica a la prestacion de servicios,

Como se pusde apreciar ks seguridad en ef trabaje o seguridad ocupacional es una de fas estrategias
mas importantes en cualguer empresa Un programa de seguridad debe concebirse como parte de la
empresa, y no como algo que se debe realizar adicionalmente, o dejarse para cuando se tenga tiempo
(Letay y Gonzalez, 1994)

De tal modo que los responsables de la seguridad deben mvolucrarse directamente en la operacidn y

en los procesos, con o fin de elaborar un programa que sea aceptado por todos y que demuestre sus
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beneficios a corta plazo, y todas sus estipulaciones deben respetar y ser basadas en el Reglamento
Federal de Segunidad, Higiene y Medio Ambiente de Trabajo, el cual se publicé en el Diario Oficial
de la Federacion, el 21 de Enero de 1997

Incluso en las teorias motrvacionales también es constderado, el mismo Maslow (1943) en su teoria
de 1a motivacion toma muy en cuenta la segundad v la hace patticipe en su preamude de necesidades,
colocandola en el segundo plano y llaméndola “necesidad de seguridad” refiriéndose a la necesidad de
una persona de temer una existencia generalmente ordenada, en un medio estable que este
relativamente libre de amenazas, que pongan i peligro la seguridad de la existencia de dicha
persona, y st observamos s argumento se podria asegurar que rmplicitamente también se refiere a la
higiene, pues &l habla de orden y un medio estable, ndudablemente tiene que ver con la himpieza o
higiene y podria referirse a un lugar que esta linpto v ordenado donde no hay cosas innecesarias, y
tadas las necesarias estan en su lugar, esto es basico para que las personas sc sientan més agusto,
mas orgullosos, mas alegres es decir que se sientan mejor y mas motivados para trabajar y rendir
mejor

La Sepuridad vy la Higiene aplicadas a los centros de trabajo tienen come objetivo salvaguardar la
vida y preservar la salud y la integridad fisica de los trabajadores por medio del dictado de normas
encammadas a que se les proporcionen las condiciones adecuadas para el trabajo, asi como la
capacitacion y el adiestramiento para eviar dentro de 1o posible las enfermedades y los accidentes
laborales Por un lado las empresas son afectadas por los accidentes, pues éslos provocan
ausentismo, v cuando se trata de personat altamente calificado esta afectacion es mayor pues
dificilmente pueden reemplazarlo Cuando el tiempo de wmcapacidad se prolonga, requieren
sustiturrlo, por o que deben mvertir tiempo y dineto en reclutamiento, seleccitn e induccion del
nuevo personal incrementando sus costos por rotacion

Por otro lado las pérdidas econdmucas por accidents afectan directamente a las utihdades de la
empresa, y en muchas ocasiones las llevan a la quiebra Las empresas tanto piiblicas como privadas
constituyen ¢l soporte ccondmico del pais en la machda en que se ven afectadas, el pais también serd
afectado .

De acuerdo con lo expresado por el Congreso Nacional de Semundad en 1992 las pérdidas
aproximadas para ol pais en 1992 fueron de 50 billones de pesos (alrededor de 16000 millones de
délares) Esto sigmfica una calga economica mas para la soctedad, que se agrega a los problemas

econdncos actuales
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El resultado final de un accidente se traduce en pérdidas: de personas,

{temporal o permanentemente) tiempo, equipos, dinero, étc.,

Lamentablemente, muchas veces no se pueden cuantificar las pérdidas, ya sea porque el sistema
contable de la empresa diluye los costos en diversas partidas, con lo que no se tiene un registeo
centralizado que permita calcular los costos reales del accidente, o bien porque no se lleva un registro
de los accidentes en funcion de costos,

En un estudio realizado por Frank Bird (1985) se determiné que los accidentes ocasionan para la
empresa dos tipos de costos, directos e indirectos Los costos directos son aquellos que cubren las
compaiiias de seguros, v que por lo tanto son recuperables Aungue también hay que considerar que
un accidente produce efectos adicionales, que también cuestan, y que la mayoria de las veces no estan
cubiertos por el seguro, por lo que son dificiimente recuperables

Los costos indirectos son entre otros gastos legales, gastos de equipos y provisiones de emergencia,
renta de squipos de reemplazo; tiempo de mvestigacien del accidente, salarios pagados al personal
que dejo de trabajar para atender al lesionado v transladarlo a la enfermeria o al hospital, tiempo
dedicado a reclutar, seleccionar o capaciar al personal que reemplace al lesionade; tiempo perdido
por ¢l nuevo trabajador mientras se acostumbra a su nuevo trabajo, etc (Letay, y Gonzélez, 1994)
Por otro lado también se perciben pérdidas de tiempo laborable por parte del lesionado, a causa de la
mcapacidad que ongina el accidente, el estudio efectuado en 1992 por ¢l Instituto Mexicano del
Seguro Social sobre ricsgos de trabajo en los ultimos 10 afios muestra que de 1982 a 1992 se
perdieron 121 228 618 dias de incapacrdad temporal, 179 657 meapacidades parciales permanentes y
14 789 defunciones

Psicolbgicamente o irabajador que ha sufrido una lesion seria se ve afectado cuando regresa al
t1abajo. Imaginese que sentiria s1 después de haber sido amputado de una falangs de un dedo de Ia
mano, tuviera que trabajar de nuevo con la maguina que le produjo la lesidn ;Cudntos temores o
inquietudes, dudas e incluso resentimientos, no sentiria hacia esa maquina?;, Podria volver a trabajar
igual? Esto es muy importante analizarlo, pues se considera que cuande un trabajador sufre una
lesion grave no permanece en la empresa mas alld de cinco afios, en la mayoria de los casos

También hay que analizar el hecho de que el trabajador no rendirad igual que antes, lo cual
representara problemas en el desempefio del trabajo, dificultades con sus jefes v sus compaiieros,
pues ellos no comprenderan plenamente o que le ocurre Tode el mundo se preocupa por el

acodentado en el momento del accidente, pero al pasar el tiempo, cuando ! lesionado regresa a su



trabajo la gente uene la idea de que tambign se lastimo psicoldgicamente por lo que se sinie
culpable, initil, victima de las circunstancias, etc Muchas de estas personas afectadas no se reponen
on toda su vida, les afects mcluso moralmente y fes producen problemas famihares

Como se puede observar esto no es algoe que hay que tomar a la ligera, la Seguridad en las empresas
es algo muy importante que incluso esta normado y fo dicta la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos en el apartado de Garantias Sociales en el articulo 123 apartado “A™ fraccion
XIV donde se menciona

“Los empresarios seran responsables de los aceidentes y de las enfermedades profesionales de los
trabajadores, sufiidas con motivo o en gjercicio de la profesion o trabajo que grecuten. por lo tanto
fos patronos deberdn papai la ndemnizacién correspondiente, segin se haya traido como
consecuencia, la muerte o simplemente incapacidad temporal o permanente para trabajar, de acuerdo
con lo que las leyes determunen esta responsabihidad subsistird atn en ol case de que el patrono
contrate al trahajador por ur ntetmedhario”

En el apartado “A” del articulo 123 Constitucional fraccion XV menciona

“Ef patrén esta obligado a observar, de acuerdo con la naturaleza de su negociacion, los precaptos
legales sobre higiene y seguridad en las metalaciones de su establecimiento, y a adoptar las medidas
adecuadas para prevenir accidentes en el usc de las maquinas, instrumentos v materales de trabajo,
asi como a organizar de tal manera este, que resulte la mayor garantia para Ia salud y la vida de los
trabajadores y del producto de Ja concepeion, cuando se trate de mujeres embarazadas, las sanctones
procedentes en cada caso”

Otras leyes que son secundarias pero que emanan de la Constitucion Politica de tos Estados Unidos
Mexicanos y que son representativas de las bases legales de la seguridad e higiene en México son

La Ley Federal del Trabajo que emana de la fraceion XXXI del aparado “A” del articulo 123
Constitucional

La Ley del Institute Mexicano del Seguro Social que emana de la fraccidn XXIX del apartado “A”
del articulo 123 Constitucional

En la Ley Federal del Trabajo en el Titulo Noveno se refiere a los niesgos de trabajo, y dice en s
articulo 473 Riespos de Trabajo son los accidentes y enfermedades a gue estan expuestos los

trabajadares en ejercicio o con motivo del trabajo



114

En el articulo 474 dice que Accidente de trabajo es toda lesién orgamica o perturbacion funcional,
mmediata o posterior a la muerte producida repentinamente en gjercicio o con motivo del trabajo,
cualquiera que sean el lugar o el tlempo en que se preste

Quedan incluidos en la definicion anterior los accidentes que se produzcan al trasladares el
trabajador directamente de su domicihio al lupar del trabajo y de éste a aguél
Articulo 475 dice que Enfermedad de trabajo es todo estado patologico derivado de la accion
derivado de la accién continuada de una causa que tenga sy origen o motivo en el trabajo o en el
medio en que ¢l trabajador se ve obligado a prestar sus servictos.
Por otro lado en la Nueva Ley del Seguro Social en la seccidn sexta, se refiere a la prevencion de
riesgos de trabajo
En ¢l articulo 80 el Instituto estd facultado para proporcionar servicios de caracter prevetivo,
mdividualmente o a través de procedimientos de alcance general, con el objetivo de evitar la
realizacidn de riesgos de trabajo entre la poblacion asegurada
En especial el Instituto establecerd programas para promover y apoyar la aplicacion de acciones
preventivas de riesgos de trabajo en las empresas de hasta cien trabajadores
El articulo 81 menciona que el Instruto se coordinard con la Secretaria del Trabajo y Previsién
Social, con las dependencias ¥ entidades de la Administracién Piblica Fedeia, de las entidades
federativas y concertara en igoal forma con la representacion de Ias orgamzaciones de los sectores
social v privado, con el objeto de realizar programas para la prevencion de los accidentes v las
enfermedades de trabajo
Articulo 82 EI instituto llevara a cabo las investigaciones que estime convenientes sobre riesgos de
trabajo y sugenira a los patrones las técmicas y practicas convenientes a efecto de prevemr fa
realizacton de dichos riesgos
Ei Instituto podra verrficar el establecinuento de programas preventivos de riesgos de trabajo en
aquellas empresas que por su indice de siniestrahdad, puedan disminuir ef monto de la pnima de este
seguro
Articulo 83 Los patrones deben cooperar con el Instituto en la prevencidn de riesgos de trabajo, en
los términos siguientes
[ Facltarle la realizacidn de estudios e investigaciones

11 Proporcionarle datos e informes para la elaboracién de estadisticas sobre riesgos de trabajo y.
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{1l Colaborar en el imbito de sus empresas a ta adopcion y difusion de las normas sobre prevencion
de riesgos de trabajo

Ahora bien el Reglamento para ia Clasificacion de Empresas v determinacidn del Grado de Riesgo
del Seguro de Riesgos de Trabajo (1994) se puede deducir que la Tienda de Autoservicio Chedrau
S.A. de C.V que es la que analizamos en este trabajo pertenece al grupo 64 donde se localiza
“Compraventa en Tiendas de Autoservicio y de Departamentos especializados por linea de
mercancias”

Pertenece a la fraccion 641 vy la actividad.

Supermercados, tiendas de Autoservicio y de departamentos especializados por linga de mercancias
Que comprende a las empresas consideradas o denominadas como supermercados, tiendas de
autoservicio y tiendas de departamentos especializados por linea de mercancias que se dedican a la
compraventa de articulos o productos miscelaneos.

En la clasificacion de empresas, Chedraw pertenece al grado I del Seguso de Riesgos de trabajo del
Institute Mexicano del Seguro Soctal (1994)

Como se puede observar la empresa Chedraut se encuentra en un bajo grado ds simiestralidad pues se
dedica a la prestacion de servicios, pero por supuesto eso no imphca que no este propensa a sufrir
riesgos, se presentan aungque en una bafa escala.

Come se puede observar la seguridad  higiene es un tema qgue debe preccupar a toda empresa pues
ademas de su caracter obligatorio, el no efectuarlo o considerarlo traeria grandes pérdidas
econdmicas, de tiempo y esfuerzo para la empresa, aunque en la actualidad tiene poca prioridad, en
lo futuro recobrard gran importancia precisamente pot su cardcter obligatorio por parte de la
Constitucion Politica de los Estados Untdos Mexicanos, que es el drgano supremo gue norma nuestro
pais, de [a Ley Federal det Trabajo, de la Nueva Ley del Seguro Social, del Reglamento Federal de
Seguridad, Higiene y Medio Ambiente de Trabajo y por iltimo en las Normas Oficiales Mextcanas
en materia de Segunidad e Higiene y Medio Ambiente Laboral, donde en la NOM 019-STPS-1993
05-12-94 relatrva a fa constitucién registro y funcionamiento de fas Comisiones de Seguridad e
Higiene ent los Centros de trabajo Con esto queda claro que la empresa para funcionar como tal debe
cumplir con las requisiciones que le obliga cada wna de estas entidades ya mencionadas para evitar
sanctones y/o nwltas que afectarian en gran medida a la empresa, en segunda wstancia los
trabajadores se sentiran més agusto st trabajan en un ambiente sepuro ¢ higiénico, se sentirin

motivados y podran ser méas productivos logrando calidad en su trabajo, por ello la importancia de
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ensefiarles a crear un ambiente seguro v hbre de actos y condiciones uiseguras, pues un accidente
ocurre por una de dos razenes porque una persona gjecuta una accion fiera de las nommas de
seguridad, a lo cual s¢ llama practica © actos 1NSegUros, © bien porque en el ambiente de trabajo
existe una situacion que esté fuera de las normas de seguridad, conocido como condictdn insegura.

La Seguridad y la Higiene Industrial son el conjunto de conocimientos cientificos y tecnologicos
destinados a localizar, evaluar, controlar y prevenir las causas de los riesgos en el trabajo a que estin
expuestos los trabajadores en el ejercicio y con motivo de su actividad laboral Por tanto, es
importante establecer que la seguridad y la higiene son mstrumentos de prevencion de los riespos,
actualmenta et estudio de la segundad y la higiene adguiere importancia debido a dos factores;

a) et alto indice de accidentes, lesiones y enfermedades profesionales

B) las pérdidas de horas-hombre ocurrida como consecuencia de estos hechos, que es lo que mas
preocupa al patrén

[Una mencidn espectal merecen fos meidentes por su repercusion en las pérdidas. Los mcidentes son
sucesos no planeados m previstos que pudiendo producir dafios y fesiones, por alguna casualidad no
lo produjeron Por gjemplo una caja mal estibada en el almacén se cae sin golpear a algun trabajador
v sin dafiar su contenido No produyo lesiones ni daiios pero ;por qué? la (nica explicacion es que
casnalmente no se encontraba alguien debajo de ella, y casualmente también, por la forma en que
eayd tampoco permitid que su contenido se dafiara Sin embargo no hay que subestumar los meidentes
va que son igual de importantes que los accidentes Si bien el incidente no produce, lesiones ni dafios,
sf ocasiona pérdidas de tiempo, pues en el ejemplo antetior el empleado del almacén deberd dejar de
realizar sus debeies para poner nuevamente la caja en su lugar

En la figuia 3 muestra que por cada accidente con lesion meapacitante ocurren 600 incidentes, si
acuraulames las pérdidas de tiempo por incidertte, la pérdida de tiempo adicional a cada accdente
meapacitante seria de 3000 minutos, ¢ sea 50 horas. Una empresa que haya temdo 25 accidentes
mcapacitantes en el afio, poede considerar que ha perdido adicionalmente 1250 horas / hombre por
concepto de mcidentes la figura muestra la proporcion de acoidentes de acuerdo a su gravedad
(Tomade de Frank E Bird y George L. Germain, 1985 En Iiderazgo practico en el control de
pérdidas.)
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FIGURA 3
\ 600 / INCIDENTES
\ 30 DANOS A LA PROFIEDAD

\ 16 / ACCIDENTES LEVES

1 ACCIDENTES INCAPACITANTES

FIGURA 3 Muestra el indice de meidentes, de un estudio basado en el analisis de | 753 498

accidentes reportados por 279 empresas, las cuales representan a 21 grupos mdustriales diferentes

Entre todas las empresas emplean 1 750 000 trabajadores que laboraron tres mul mullones de horas-
hombre durante el periodo de exposicion analizado.

La mayoria de las empresas no prestan atencion a los ncidentes e mcluso ni suquiera los Investigan
Lamentablemente fa mentalidad respecto a los accidentes es predominantemente correctiva, et vez de
preventiva Nos preccupamas por los acaidentes debido a sus efectog, no a sus causas Y dado que
los incidentes no producen grandes efectos visibles no nos interesan y, por lo tanto, no los corngen.
La proporcion de 1 a 600 también sigiufica que antes de que ocurriese un accidente incapacitante
existieron 600 “sefiales de aviso™ que advirtieron que ese accidente 1ba a ocunir, y 1o se les hizo caso
{Letay y Gonzalez, 1994)

De ahi la importancia de detectar y corregir los riesgos del trabajo por medio de inspecciones
penodicas para ocalizar los actos, como las condiciones inseguras que puedan poner en peligro al
trabajador.

Las condiciones inseguras se refieren al grado de insegundad que pueden tener los locales, la

maquinaria, los equipos y los puntos de operacion.



118

Un acto inseguro es la causa humana gue provoca la situacion de riesgo o produce el accidente

Una condicién msegura es una siivacitn en el medio ambiente que rodea a una persona en donde
faltan medidas de seguridad, fo cual ocasiona ¢l accidente

En la Empresa Chedraui son varias las condiciones inseguras que existen empezando desde el local
donde se encuentra la sucursal, antes de existir la tienda, ese lugar estaba destmado a ser bodega de
casas de trailers, cuando se comptd el local s6lo se acondiciond para Ia tienda, es decir no hubo un
disefio adecuado para gue las instalaciones de la tienda fueran idoneas, simo que solo se adapté a la
estructura ya existente. Como el techo es de tamina en la tienda se sienten temperaturas extremas, de
frio o de calor, cuando llueve el ruido es estruendoso impichendo la comunicacion verbal no cuenta
con ningin sistema de ventilacion, lo que puede convertirse a largo plazo para los empleados en un
factor que provoque stress, fatiga, cansancio, aburrimiento, etc posibilitando que se presenten actos
inseguros

El area de oficinas, es muy restrmgida y hay poca separacion entre cubiculos y escritorios, €l
mobiliario como las maquinas de escribir son jnsuficientes por lo que hay que pedirlas prestadas v
eso s motivo de atraso en el trabajo.

Por otro lado las escaleras por uso frecuente se han ido desgastando, dejandolo hso y con grandes
posibilidades de que las personas resbalen y se caigan, posibilitando la ocurrencia de lesionss.

En Ja bodega, los articulos estin acomodados sin tomar en consideracion la clasificacion de
productos y la altura de los mismos es extremosa, no hay sefializacién para la localizacion de los
rismos No hay alguna ruta o sefialanuento en ¢l piso para ol transporte de la mercancia a la tienda.
La iluminactén es msuficiente, lo cual puede convertirse en un factor que evite la armonia en el lugar
de trabajo, provocando insatisfaccion, pues tiene un aspecto lagubre

1a tienda cuenta con extmtorss, pero estos son pocos y aungue si tienen schalizacidn para su
localizacion ¢ imperceptible y se encuentra localizado por encima de 1 50 m como lo sefiala en la
Norma Oficial Mexicana 005 STPS-1993, en los nueve meses gue se observo la sucursal, no se
reatizé alguna revisién de los mismos, para detectar si funcionaban correctamente, no se les daba el
manteninuento adecuado

No contaban con suficientes sefiales de ruta de evacuacion, las pocas que habia estaban sucias, lo
cual hacia dificil sw percepcién v estas se encontraban a una altura considarable lo cual también

limitaba su localizacion,
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La ptenda cuenta con algunos departamentos como son: de carnes, pescados y salchichoneria los
cuales para su adecuado fim¢ionamiento cuentan con algunas maquinarias, para cortar el producto,
en algunas ocasiones no se les proporciona el equipo de proteccion personal, Jo que ha provocado
algunos accidentes leves e incapacitantes esto puede provocar lesiones fisicas ylo psicolégicas

Por otro fado en la tienda ponen musica ambiental, cuienta con una programacién por Red y no se
tiene el control de ella, por lo que a lo large de todo el dia la misica so 1epite, para ef cliente
probablemente es confortable, pero para los trabajadores que la escuchan 8 horas por lo menos ¥
diano, en ocasiones suele ser molesta y mondtona, lo cual proveca fatiga por lo puede ser un factor
de riesgo pues es una condicion que puede resultar insegura porque cansa al trabajador, y lo fatiga
mas rapidamente provocande agotamiento fistco y mental.

Para tener nesgos de trabajo no solo bastan las condiciones 1ngeguras, sme que también los actos
inseguros que son los que los hombres provocan presentando una actitud madecuada.

Un acto o bien una prictica msegura es una accion atribuible al trabajado, producto de Ia
negligencra, el descudo o la ignorancia, que representan un riesgo de accidente para él y para otros,
Es un acto ejecutado por una persona en el que no respeta las medidas de seguridad y provoca el
accidente.

En un estudio que realizd Frank E. Bid (1985) del Intemnational Loss Control Instiute para
determinar cunto influyen las personas en la produccién de accidentes.

Este estudio demostrd que de cada 100 accidentes, 85 se debieron a actos © practicas inseguras ¥
s6lo uno ocurnd por condiciones inseguras, los 14 restantes se produjeron por combinacién de ambas
causas

Como se puede observar ¢l ser humano es el responsable det 100 % de los accidentes, ya sea porque
comete practicas o actos INSELUros 0 por que ocasiona condiciones inseguras.

Las practicas y las condiciones inseguras son las causas inmediatas de los accidentes y constituyen la
primera linea dg ataque cuando se pretenden abatir los accidenies, ya que en pruncr lugar son mas
faciles de detectar v corregir que las causas basicas y on segundo Jugar proporcionan un beneficio
mmediato si €l personal no comete actos Nseguros o bien s& corngen Tas condiciones inseguras el

accidente o el meidente no se presentan, como se observa en la figura 4
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FIGURA 4. Muestra ¢l mecamsmo del accidente. Frank E. Bird, (1983).
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Como se puede observar hay una gran necesidad de comprender plenamente al ser humano, sus
motivactones, sus temores, sus deseos y sus aspiraciones para de esta forma plantear estrategias
validas v efectivas en la prevencion de los accidentes Ei accidente afecta a la persona en forma
fisica, economica, moral y sobre todo psicologicamente por ello ¢s la importancia de proteger a los
trabajadores, ofreciéndoles un ambiente sepuro e higiénico para que se desarrollen en sus labores

En Chedraut no es la excepcion, también se presentan algunos actos inseguros entre sus trabajadores
pues algunos de ellos no utilizan su equipo de proteceidn personal, o fo utilizan inadecuadamente, por
supuesto no se puede generalizar, estos son casos excepcionales, por gjemplo en los departamentos
donde hay gue cargar los productos para acomodarlos en los anagueles, no utilizan zapatos con
protectores, por lo que si hubiese alguna caida de algio articulo podrian lastimar sus pies.

Por otro lado para quitar los anteriores precios y colocar los nuevoes en los anaqueles
correspondientes al producto que se encuentra en ese lugar, es necesario el gquitarlos con unas
pequefias laminas que se ltaman espatulas, Ias cuales en sus extremos terminan en punta y son
filosas, no cuentan con proteccidn alguna, y en ocasiones los empleados al encontratse trabajando las
colocan en la parte superior de su oreja o en el bolsillo de la bata o del pantalén, esto sin duda es un
acto altamente inseguro pues puede haber el peligro de que ocurra wna caida y se la incrusten
provocando una lesion, o bien que algin compailero bromeando liegue y lo golpee en el sitio donde se
encuentre la espatula e irremediablemente ocurra un accidente.

Otro aspecto que ha acontecido €5 ¢l hacer bromas 2 los compafieros en horas de trabajo, esto
provoca distraceion y poca atencion a la actividad que estan realizando e inclusive es un aspecto que
se contempla dentro del Reglamento Interior de Trabajo, dentro del rubro de las prohibiciones, que
aunque tenga este caracter 5¢ siguen presentando

Esta es una muestra de algunos actos inseguros que se lograron observar en la empresa, sin embargo
no quere decir que sean todos, mdudablemente debe haber muchos mas de los que no es facil
percatarse y que se presentan poruendo en rIgsgo ta seguridad de] trabajador

Aunque son pocos los accidentes reportados en nueve meses, esto fe trajo a la empresa pérdidas de
horas-hombre, también pérdidas de dinero pues pagaban el salario de las personas mientras se
encontraban incapacitadas, en realidad lo pagaba el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) al
cual le paga la empresa Se considera que los pocos accidentes que se presentaron se debe a que la
empresa se localiza en el segundo grado de la clasificacion de las empresas para la determinacion del

grado de riesgo y simiestrahidad, la empresa Chedraui se localiza en el grado 11 debido a que se dedica
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a la prestactén de servicios, por 1o que no expone a sus trabajadores a diverses agentes que son mas
susceptibles de provocar accidentes o enfermedades de trabajo

Esto es, a lo que s¢ dedica la higiene mdustrial que son el conjunto de técmcas no medicas cuyo
principal fin es modificar e} ambientc de trabajo, evitando de este modo la agresindad del misme
para la salud de personas, por lo tanto, ewita la aparicion de enfermedades profestonales.

Los objetos, sustancias o energia que se encuentra mas relactonadas con los accidentes de trabajo son
los agentes contantinantes, como fisicos, biolgicos, psicosociales y ergonomicos. De ahi la
umportancia  de detectar su presencia en el medio donde el trabajador desarrolla sus actividades
laborales en ia cual pueden existir factores y condiciones capaces de alterar su salud, por lo tanto
para que un trabajador desempeiie un optimo trabajo sin alterar su salud, es necesario que dichos
factores y condiciones se mantengan dentro de ciertos limites.

Se enfrentan a agentes fisicos como Ja ventilacién y el calor que ponen en descontrol a las personas
provocandoles fatiga y somnolencia,

Otros agentes a los que se enfrontan son los psicosociales que es toda situacion que ocasiona
insatisfaccién laboral o fatiga y que influye negativamente en el estado animico de las personas.

Otros agentes son los ergondmicos, que es la falta de adecuacion de la maquinaria y elementos de
trabajo a las condiciones fisicas del hombre que pueden ocasionar fatiga muscular o enfermedades de
trabajo, pues la maquinaria como son las méaquinas de escribir, computadoras, cortadoras,
sumadoras, calculadotas, son convencionales y trabajar en ellas per ocho horas diarias provoca
cansancio, otros elementos que conforman el equipo de trabajo son las sillas, los escritorios, mesas,
etc En fin nada es ergonomico en la empresa, esto se puede justificar, pues es una materia nueva que
necesita difusién para que se considere su gran ayuda. Los articulos ergondmicos son muy costosos ¥y
de difici] adquisicién ayudan & evitar la fatiga, el trabajador se sentira menos cansado y mantendra
la armonia y producird mas y con mayor calidad.

La identificacion de estos agentes contaminantes, asi como los actos y conchciones inseguras son
causales de riesgos laborales que nos permitiran determinar medidas preventivas adecvadas que
eviten |a incurrencia de las mismas. No se debe olvidar que una vez ocurridos los rigsgos de trabajo,
a domas de los costos que estos significan para la empresa, ocasionan dafios diftciles de reparar tanto
para el trabajador, su familia asi como a la sociedad en general

Por eflo en el siguiente capitulo se hablara de las alternativas de solucion para tas problematicas que

se han detectado en la Empresa Chedraui



CAPITULO V

PROPUESTA DE ALTERNATIVAS PARA UN PROGRAMA
MOTIVACIONAL

Hasta ahora se ha presentado la problematica en que la etpresa Chedraui se ve involucrada, a
contiuacién se presentaran algunas alternativas viables que puedan proporcionar una solucion
acorde a las necesidacles de 1z empresa. Como ya ha sido sefialado la empresa cumple con todos los
aspectos legales y con todos los requerimientos para funcionar como tal, sin embargo algunos de
ellos no son del todo respetados y esto ocasiona un descontrol que se convierte en problemas que
impiden el pleno desarrolio del personal y de la empresa es por ello que en este capitulo se oftecerdn
algunas alternativas que ayuden a dar solucién a estas problematicas, con el fin de lograr calidad en
el bien mas preciado para la empresa segin su filosofia, la gente es la parte mds umportante.

Y debe iniciarse a partir de la seleccion para ocupar un puesto dentro de fa empresa.

5.1 SELECCION DE RECURSOS HUMANOS

Como se sabe el psicologo tiene una umportante labor, al crear métodos y herramientas que le
pernytan analizar a los individuos que aspiran ocupar un puesto dentro de la empresa, este primer
aspecto es de suma importancia pues con la seleccion de una persona, se estard seleccionando el
futuro de la empresa, pues ésta se conforma por cada uno de fos individuos que laboran en ella.

La seleccién de personal es una técnica de admmistracion de recursos humanos, con los gque se
establece una correlacién adecuada entre las caracteristicas de las personas y los requerimientos del
puesto que pretende ocupar

La seleccidn requicre fundamentalmente que se establezca claramente los requisitos para cada puesto
y que se efectéie una valoracion de las caracteristicas personales.

Por ello es indispensable que el psicologo tenga previamente elaborados los perfiles de puesto que se

vayan a ocupar, se analizara que tipo de personalidad debe tener of mdividuo que ocupe la vacante,
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Por supuesto ¢l psicdlogo debe analizar el puesto, el nivel jerarquico, el espacio que va a ocupar,
para seleccionar a la persona wdonea y que este satisfecho con las condiciones que se le ofrecen. Con
una buena seleccion de personal se obtienen varios beneficios como ef reducir la rotacion de personal
al mejorar la adaptacion de! hombre al puesto Aumentar la eficacia al aprovechar mejor los
conoctmientos y las experienicias de las personas Impulsar la integracion hombre-puesto-empresa al
destacar la importancia de las actividades individuates.

Se reducird en gran medida [a inversién en adiestramiento, capacitacion y desarrollo de las personas
al aprovechar las caracteristicas destacadas en cada una de ellas. La seleccién de personal es una
medida que debe tomarse inmediatamente a corto plazo, pero cuando ya se cuenta con el personal, y
1o ¢s posible la contratacién de nuevo personal, una medida que debe de tomarse mmediatamente es

la capacitacién del personal que ya labora dentro de la empresa

5.2 CAPACITACION

Cuando ya ¢ cuenta con el personal, 1o mas conveniente es capacitarlo, sm embargo en muchas
ocasiones se considera que la capacitacion es algo costoso que implica pérdida de tiempo innecesano
gs por ello que algonos directivos preficren despedir al personal y contratar a uno que este
capacitado, sin embargo no se percatan de que en términos reales esto es mas costoso pues implica
un pago de fintquito, pérdida de tiempo en lo que se localiza a la persona idonea, etc  Por tal motivo
es mas coftveniente la capacitacion de su propio personal, de esta manera fomentaran la motrvacion,
los harin sentir importantes, indispensables, seguros para realtzar bien su trabajo. Ademas es un
derecho para los trabajadores que el patrén les proporcione capacitacién, o wdica la Ley Federal de
Trabajo en el Titulo cuarto, donde se mencionan los derechos y obligaciones de los patrones y
trabajadores
En of articulo 132 fraccion XV menctona que se debe proporcionar capacitacion y adiestramiento a
sus trabajadores Por estos motivos es importante el capacitar al personal de la empresa para permitir
y apoyar un desarrollo general En la mayoria de las ocasiones con una adecuada capacitacion en

vias de buscar calidad, el empresario puede shorrarse una importante suma de dinero, pues la



capacitacion es una inversion que a largo plazo traerd grandes beneficios, esta debe hacerse de

acuerdo con los diferentes niveles jerarguicos

5.2.1 CAPACITACION PARA UN NIVEL GERENCIAL Y PUESTOS DE JEFATURA

Se espera que un Jefe aflore sus habilidades de liderazgo con objeto de que se desempeiie
eficientemente y se prepare para asumur grandes responsabilidades, también se espera de elles
grandes aptitudes para soluctonar conflictos, para tomar dectsiones importantes, que tenga facilidad
de relacionarse interpersonalmente Debe impulsar un espirtu se servitio y cultura de elevada
exigencia en el desempefio del trabajo, debe motivar a su grupo de trabajo, debe promover el trabajo
en equipo, debe saber comunicarse con su personal, dar instrucciones claras y precisas, espectficando
los resultados que se esperan, debe estar enterado de todo lo que sucede en la empresa y participar e
los programas, debe resolver conflictos entre los grupos de trabajo, dar opciones viabtes de soluctdn,
atender las mquietudes de su grupo de trabajo, es importate que de retroalimentacion a su personal e
infotmar sobre los resultados alcanzados, debe aprender a involuctar & su personal en la toma de
dectsiones y las debe equilibrar con las potiticas de la empresa. Asi mismo debe supervisar que se
solucionen los conflictos con apego a la Ley y a las politicas de su empresa Por elfo debe tener pleno
conocimiento del marco formativo, de la legislacion laboral Supervisard que se cumpla con el
Contrato Individual de Trabajo y con ¢l Reglamento Interior de Trabajo Atendera a las peticiones de
los trabajadores, facilitando la solucién de los problemas obrero-patronales siempre con apego a la
legislacion laboral. Deberan cuidar que las sanciones disciplinaras sean de acuerdo al marco

normativo laboral Asi rmsmo también las concesiones que se offezcan seran de acuerdo a la Ley.

5,2.2 CAPACITACION PARA EL NIVEL TECNICO-OPERATIVQ

La capacitacion para ¢l nivel téenico-operativo debe ser basada en que los trabajadores posean los
conocimientos téonicos /o admunistrativos requeridos para efectuar v asesorar la realizacion de
tareas Debe dominar sus tareas poseer o desarrollar habilidades y destrezas para efectuar las
actividades propias de su drea y de las areas afines para que en algin momento dado, pueda sustitwr

o reemplazar a sus compafieros cuando se presente alguna emergencia
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Debera solicitar apoyo técnico interno (dentro de la empresa) y externo (fuera de ella) que se requiera
en su area.

Garantizars la existencia v vigilara la adecuada utilizacién de equipos, mobiliario, herramientas y
materiales en su grupo de trabajo.

Por supucsto el psicologo es el encargado de detectar las necesidades de capacitacion para actuar
sobre estas necesidades, informandose y adquiriendo los conocimientos para solventar esta necesidad
o en su defecto en buscar y apoyarse en personai competente que capacite a los trabajadores.

El psicologo debe elaborar los programas de capacitacion, patticipar y desarrollarlos en la medida de
lo posible. Y por supuesto dar seguimiento a los planes de capacitacion, debe impulsar el desarrollo
de planes individuales de crecimiento y desarrolto del personal que labora en la empresa.

La capacitacion es un aspecto que debe tomarse en cuenta y considerarse inmediatamente, pero esto
es algo que dara resultados a largo plazo, es un procedimiento que tomara tiempo pero si se hace bien
dara excelentes resultados.

Ahora bien se han tocado aspectos diferentes para cada nivel, se dividieron en dos blogues, nivel
gerencial y nivel téenico-operativo, ahora se manejaran aspectos que s tocaran en la capacitacion de
los diferentes niveles, de una manera mas general y uno de e ellos es ef respeto a las personas v a las
jerarquias, en el capitulo dos se menciond que las jerarquias en muchas ocasiones no se respetan y
esto a creade algunos conflictes por tal situacion, por ello se sugiere que en este aspecto se haga
mucho hmeapis sobre todo de parte de los directivos, que respeten las jerarquias, pues €s una manera
de demostrar confianza a sus empleados, es importante que se {leve a cabo una buena comunicacion
para evitar conflictos ¥ ambigiiedades en la informacién gue se maneja, se puede hacer enviando la
informacién por escrito a los jefes de departamentos, y ellos 2 su vez finmen de enterados y se
comprometan a informar al persenal que tienen a su cargo, es importante el hacer juntas donde se
manifiesten las observaciones que se hacen, con regularidad de una semana, en donde participen los
jefes de los departamentos v los directivos, es importante el permitirle la entrada y participacion a
todos los smpleados hasta el de la mas minima categoria cuando asi lo consideren convenente para
que pugdan manifestar sus dudas, preguntas, desavenencias etc. Para demostrar que hay 1gualdad de
derechos, pero también es importante el respeto a las jerarquias, pues podra resultar motivante para
los trabajadores, que luchan para obtener esa meta, un puesto mepor con un salario mas conveniente,
por el respete y todo lo que implica ot estar en un lugar de mayor jerarquia que el resto, sin embargo

esto no debe smpedir la comunicacion ni la igualdad de derechos y oportunidades para los demas
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empleados, hay que capacitarlos para que puedan crear un ambiente confortable ¢n el que haya
respeto con una buena comumicacién, que permita el contacto con los demas empleados de la tienda.
Cudando de no caer en ef “compadrazgo” que seria solapar a los compafieros wresponsabilidades,
hay que ser muy cautelosos para cuidar el no caer en extremos que puedan ser perjudiciales en el
funcionammento de la empresa y permita aspirar a la administracion wleal

Es importante demostrar a los empleados que se les deposita conflanza y respeto para que de ellos
surja compromiso, 1ambién se les hard responsable de los logros y tropiezos de la empresa, se les
hard parie de ella, se les inspiTata amor y respeto por su trabajo, considero gue en este aspecto s¢
debe hacer hincapié a los niveles directivos, dandoles Iibertad de accidn a los Gerentes por ejemplo se
debe confiar en sus conocimientos, en sus decisiones, en sus argumentos, y se ies debe dejar una
Jarga estancia en alguna sucursal para que puedan permiurse quererla y asi mismo al trabajo que
hacen por ¢lla, para que le tomen gusto al lugar, al espacio, a sus colaboradores, en si a su equipo, es
decir que no se limite m censure su capacidad Lo mismo para los Jefes de Personal y de Area,
deberia darseles mas libertad, acceso a la informacion, oportunidad de accion, capacitacién a todo el
personal s1 se quiere lograr calidad, que significa hacerlo bien desde la primera vez, esto por supuesto
deberia ser la meta, el objetivo para el cual se deberia trabajar en comin, dando la oportunidad de
escuchar, atender las sugerencias de los trabajadores como se menciono hacerlos tomar parte de las
decisiones importantes, permitirle aportar ideas, que puedan demostrar sus habilidades, su capacidad,
y sus conocimientos y esto es para todos los niveles en general, ef Dueilo o Directivo General los
deberd apoyvar y dar hibertad de accion a los trabajadores que se encuentran bajo su direccion, sé de
antemano que éste es un proyecto a largo plazo, muy ambicioso que debe tomarse en cuenta
inmediatamente pues todo ello implica un cambio de cultura, de costumbres gue probablemente cause
desacuerdos, pero estoy firmemente convencida que es posible este cambio de perspectivas, que de
lograrse serart un gran beneficio para todos en general y va a repercutir en el surgimiento de una
empresa con calidad, y como la calidad fa conforman los individuos es importante motivarlos con los
logros que tiene la empresa, asi también como los retrocesos de la misma, es decir depositar
confianza en sus empleados y hacerlos participes de las dectsiones buenas o malas, informandoles los
cambios o ajustes que se realicen en Ja empresa o de su equipo deben participar y apoyarse, para que
et esfuerzo ndividual de cada uno de ellos sea para un bien comun y esto se verd reflejado en el
crecimiento ndividual, colective y empresanal. Es importante tomar en cuenta a los misnos

empleados que laboran en la empresa para ofrecerles oportumdades de desarrollo y crecinuento ahi
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mismo, ascendiéndolos en la medida de lo posible a wn puesto de mayor jerarquia, de esta manera se
les estara motivando, al percatarse que toman en cuerta su esfuerzo, que 2 su vez le traerd

recompensas que lo favoreceran a él v a la empresa.
5.3 PROMOCIONES Y ASCENSOS

El ascenso de una persona le traerd grandes motivaciones, esto implica un crecimiento a nivel
personal, social v empresarial. Para lograr esto es indispensable ayudar, apoyar y darle alternativas a
los empleados para su crecimiento dentro y fuera de la empresa Dentro de ésta se les puede apoyar
promoviendo a fos mejores empleados, los que estén mejor calificados para ocupar puestos de mayor
responsabitidad, ya se menciond que esta téemica de mottvacion si es respetada y efectuada por
Chedraui, pero debe hacerse con mayor frecuencia y poner mas atencién en reconocer a las personas
que mejor destaquen en su trabajo, apayar y motivar a los que ro son promovidos, 6 lo son y no
resultan electos, para que lo sean en un futuro, como ya se mencioné el individuo no sélo debe
mmportar dentro de la empresa sino también fuera de ella, la empresa ayudaria en gran medida
apoyando para que lag personas se desarrollen y crezcan también fuera de ella. Podrian preguntarse
4C6mo? jno pademos interferir en los empleados fuera de la empresa! pero si se puede ayudar para
que los empleados lo hagan. Se ha mencionado mucho el caso que presenta el departamento de Cajas
Registradoras, el motivo al cual asumo gue las jovenes dejen el trabajo, es porque vanias de ellas
estudian, trabajan o tienen otras actividades cuando no estan laborando en la empresa, Se menciond
¢l cambio de admimstracién y con ello el cambio al cual se sometid a las jovenes orillandolas a dejar
su empleo en la empresa, una alternativa que se ofrece es el ajustar los horarios para que a las
personas se les permita reatizar actividades externas, si visualizamos a largo plazo traerd grandes
beneficios a la empresa pues estas personas al estudiar y recibir una meyor educacion tendrian la
oportunidad de ocupar puestos de mayor jerarquia y responsabilidad dentro de la misma empresa,
esta es una manera de ayudarse mutuamente empleado-empresa de esta manera se logrard la
superacidn téenica, econdmica, personal, profesional y social,

Al ascender de puesto mvariablemente los trabajadores reciben su ajuste de sueldo que es mayor,
claro que es doblemente motivante, ante el esfiterzo no sc hace esperar la recompensa y el valor que
se le da a ésta es muy alto y positivo, esto es precisamente lo que sefiala la teoria de Vroom (1979)

sobre 1a motivacién v s algo que se pretende llegar con las altemativas de motivacién que se han
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sefialado, es decir que a los empleados no se les de nada gratrs, sino que ellos con su esfuerzo lo
ganen, v lleguen a esa recompensa por la que lucharon y de esta manera al conseguirla, e den un
valor muy alto, la valoren positivamente, que sea gratificante y contribuya para motivarlo a realizar
un mayor esfuerzo, es decir cuanto mayor sea ¢l valor de la recompensa y alta la probabihdad de
recibirla, sera mayor ¢l esfuerzo por conseguirfa y esto s logra trabajando mas y mejor.

De esta manera ambas partes empresa y trabajador se gratificaran, por etlo es importante el darles la
oportunidad de conseguir esas recompensas, colocandolas a su alcance de esta manera se motivaran
intrinseca y extrinsecamente, a demas de la ayuda econdmica ascciada al valorar a su trabajo como
algo fijo, le dard la sensacion de ser competente, de contribuir con fa sociedad v una mayor
autonromia en planificar su vida fuera del trabajo, creando en ¢l sensaciones de logro, seguridad, aita
autoestima y la posibilidad de seguir creando expectativas a largo plazo que sirvan a su vez ¢omo
motivadores y que no actie solo para él, smo para la empresa donde labora y al hacerlo en equipo
con ayuda mutua, apoyo, comprension, responsabslidad, el trabajo serd mas ameno y agradable, es
ndispensable ¢l retroalimentar a los trabajadores constantemente, haciéndolos sentir mmportantes
para la empresa, v que les importa mucho su actualizacién mediante cursos que se les proporcione

constantemente.
5.4 CURSOS

E! psicologo tiene una impottante Jabor en dar prioridades a los trabajadores, es indispensable
hacerlos sentir necesarios y esto se puede lograr proporcionandoles cursos que los ayude a superarse
como personas, algunos CUrsOS que e sugteren son  superacion, relaciones humanas, relaciones
interpersonales, autoestima, asertividad, integracion, trabajo en equipo, comunicacion, higene v
seguridad, primeros auxilios, etc. Con la finalidad de actualizar a las personas y demostrarles que
son importantes para la empresa y que les preocupa (ueé s¢ superen COme personas y aprendan
aspectos que les ayudaran a crecer como individuos, estos por supuesto serdn impartidos a todos los
empleados de todos los niveles, desde el gerencial a los puestos operativos estos se unpartican en
horarios accesibles, por blogues, de manera que no afecte en gran medida los horanos laborables, de
hecho se buscara mmpartirlos en horas donde hubese poca clientela en la tienda y por consiguiente
poco trabajo, para que algunas personas se hagan cargo del departamento, mientras sus companeros

asisten al curso, después se rotard al personal de manera que absolutamente todos acudieran al curso,
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para que aprendan a respetarse, ayudarse, comprenderse ¥ cuidarse entre compaiieros a hacer equipo
y sobre todo a trabajar de esa manera, se contribua a la motivacion de los trabajadores y si s
suman algunos metivadores externos que en algunas ocasiones son establecidos por el marco legal y

son conocidos por prestaciones que el gobiermo exige que se les proporcione a los trabajadores.

5,5 PRESTACIONES Y DERECHOS

Uno de lIos derechos que tienen todos los empleados es saber bajo que condiciones se les esta
contratando, se ha mencionado gque un aspecto que eucede en Chedram es que al contratar a los
empleados, ellos firmaban en blanco toda la documentacidn como el Contrato ndividual de Trabajo,
la Carta Testamentaria, la Afiliacién al IMSS etc. Es decir, no sabe bajo que condiciones va ha
laborar, una alternativa es llenar previamente o con el mismo trabajador, las condiciones bajo las
cuales se va a contratar y por supuesto que consgrven una copia para ellos, asi también como del
Reglamento Interior de Trabajo, pocas son las personas que tienen conocimiento de sus articulos o
incluso de su existencia, esto con el objetivo que el trabajador este enterado de los derechos v las
obligaciones que tiene y no se ncuira en la sorpresa al momento de sancionarlo cuando cometa
alguna falta. Un aspecto muy comun que se presta a muchas ambigiiedades es que en el Reglamento
Interior de Trabajo algunas clausulas se refieren a articulos de la Ley Federal del Trabajo y sdlo
menciona, de acuerdo a lo estipulado en el articulo. ., de sobra se sabe que no todas las personas
tienen conocimiento de lo convenido en los articulos de la Eey, por tal motivo y para evitar que sea
ambiguo €] documento, deberia mencionarse claramente a lo que se refiere cada articulo, para que
quede claro especificamente a lo que se esta refiriendo, por supuesto también se les debe
proporcionar una copia del mismo y de todos los documentos importantes que tengan que ver con el
mareo legal y con las politicas de la empresa, esto para évitar conflictos en un futuro.

Uno de los problemas gue se repite es el relacionado con la hora de entrada, v precisamente esta
contermplado en el Reglamento Interior de Trabajo el problema consiste, en que ¢s muy coman llegar
tarde, por supussto no se puede generalizar, pero los que lo hacen frecuentemente se ven amenazados
por acumular los retardos, y supuestamente tres de ellog se toman como una falta en ¢l transcurso de
treinta dias, el problema que se presenta es que efectivamente se marcan los retardos pero pese a las
amenazas no se efectian tales, por ese motivo se sigue presentando el problema, es decir se perdi6 la

credibilidad en lo estipulado por ta autoridad y esto lo propician las mismas autoridades pues ignoran
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sus propias ordenes, una altemativa es el ajustarse a las reglas, que se estipulan en el Reglamento
Interior de Trabajo y supervisar que las sanciones se hagan de acuerdo a lo convenido en la Ley, de
esta manera se respetaran la empresa y el trabajador s sorprender a nadie.

Una problematica mas que se detecté es que revisan a las personas cuando entran y salen de la
empresa, incluso cuando asisten al sanitario, clertamente esto sigmfica una falta de respeto a la
integridad de las personas, se pone en duda su honestidad v lealtad por la empresa, esto no va acorde
con la Filosofia de la Empresa, donde mencionan que la gente es el bren mas preciado, lo seria si se
pusiera en practica ¢l cambio de cultura, de creencias ¢ hicieran mas participe al trabajador
respetandolo y dandole el trato wualitario gue se menciona, considero que solo de esta manera se
lograria que las expectativas por el trabajo fueran buenas y agradables tratando de que amen de su
trabajo de esta manera se les inculcara ¢l cuidado por sus instalaciones, su equipo de trabajo, su
uniforme, y se responsabilizaran del espacio que ocupan manteniéndolo en dptimas condiciones.

Una prestacion mas que se les ofrece a los trabajadores es la atencidén médica, pues al ingresar a la
empresa se les afilia al IMSS, pero dentro de la sucursal la atencién médica es muy himitada pues
s6lo labora un médico por cuatro o ctnco horas al dia, en el tumo vespertino, auiique la empresa se
localiza dentro del grupo de bajo riesgo en cuanto a accidentabilidad es importante contar con el
apoyo médico a toda hora laborable y que lleve control de los riegos a los gue se exponen los
trabajadores y de la revision médica cada semestre como lo mdica la Ley, es indispensable que se
encargue de la organizacion, coordinacion y supervisién de la Comusion de Scguridad e Higiene
detecte y corrija los actos y las condiciones inseguras que puedan poner en riesgo a los empleados El
psicologo tiene una importante labor, pues debe inculcarles que sean respensables de su seguridad, de
modificar sus valores, sus ereencias de manera que eilos mismos se cuiden, vean por estar laborando
en un lugar agradable, confortable, seguro ¥ que no lo hagan motivados por et dmero sino por un
bien comtin, por sentirse seguros en su trabajo, que vean que les preocupan a la empresa y que s¢
ocupan de su seguridad y de su bienestar, esta mentalidad debe imperar en Jos trabajadores, ademas
de ser un bien camiin se cumplira con la Secretaria del Trabajo y Prevision Social se evitaran multas
y sanciones de no llevarse acabo, por lo que es ndispensable la adecuada coordinacién de la
Comsion de Seguridad e Higiene integrada por trabajadores que representen al patrdn v otros que se
representes a si mismos, se seflalo que en Chedraui se intento crear la Comision, pero solo se quedd
en el mntento, pues nto fungid como tal, por ello es unportante inculcar su reintegracién y con ayuda

del médico y del psicélogo inculcarles la necesidad de cuidarse mutuamente, de protegerse como



compafiercs, para que puedan trabajar en un lugar seguro, saludable y agradable donde se desarrollen
armonicamente

Un aspecto que deberia contribuir a la seguridad y estabilidad en el trabajo es el saberse respaldados
por sus representantes sindicales, que deberan de abogar por sus derechos, prestaciones y vigilar que
no cometan arbitrariedades con los trabajadores, una alternativa que se ofrece es que se elijan a
algunos representantes con caracteristicas de lideres que trabajen en la sucursal y representen a sus
compafieros y aboguen por sus derechos, es impottants que recobren la credibilidad entre sus
compafieros para hacerlos sentsr protegidos, aunque no seria necesario si se Mevara a cabo la
igualdad de derechos y oportunidades por parte de las jefaturas de la empresa y el respeto mutud
entre compaiieros de trabajo como ya se ha sefialado, donde se les apoye ¥ motive de diversas formas

reconociendo su esfuerzo, v una alternativa mas es por medio de programas motvacionales.

5.6 PROGRAMAS MOTIVACIONALES

Log programas motivacionales tienen el objeto de fungir como incentivos para un gran nimero de
trabajadores por ello hay diferentes alternativas que se presentan a contmuacion:
Se ha mencionado el problema que se presenta debido a log retardos, por ello una altemativa de
motivacion extrinseca es el darles un incentivo por puntuakidad, puede ser con una modica cantidad
de vales de despensa, o bien una pequefia despensa de productos basicos de ia misma tienda, a
personas que hayan cumplido con llegar pontualmente ¥ no tengan faltas myustificadas durante el
mes, de esa mancra se les estimulard para que asistan puntualmente a laborar
Ya se menciond que tos prestamos de dinero v de vales de despensa se hinitan a wn cierto numere de
personas que cumplan con una sene de requisitos, aunque esto s¢ realiza por propta segundad de la
empresa, podrian ser mas accesibles en dar Ia oportunidad de que un Mmayor nimero de personas
puedan solicitarlos v obtenerlos o bien aumentar fa cantidad de dinero o vales de despensa que se
pucda obtener, de esta manera ayudardi a un mayor niimero de personas en casos de necesidad,
Una opcién més que se ofrece es la creacton de un programa que s¢ llame “El empleado del mes™ es
decir gue se anahce guien llego puntualmente, no tuvo faltas yustificadas, presentd buena
productividad laboral, desempefid su trabajo adecuadamente, no fue conflictivo en todo el mes, en

estos aspectos se tomara la opinion de los empleados para gue eHos tmismos elijan a la persona a la
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cual se premsara, se le entregard un reconocimicnto en pibhico donde estipule que es el megor
empleado del mes, y se reconozca su esfuerzo

Un programa mas se haria con ayuda de graficas que indiquen Ja productividad o bien la caludad que
se logré en el mes para cada uno de los departamentos de manera que se reconozca “El mejor
departamento del mes” al cual también se le entregara un reconocimiento en publico para que lo
caloguen en su departamento y sea motivo de orgullo y demuestre un logro en equipo.

$i a esto se le implementa un mural en ¢l que se cologuen las forografias de los empleados que
laboran en 1a sucursal indicando su nombre y puesto que ocupai, separandolos por departamento
realizando el organigrama de la tienda con ayuda de sus fotografias, destinando un lugar especial en
“El mural de honor” para “El mejor empleado del mes” y para “El mejor departamento del mes™
déndoles un reconocimiento a su esfuerzo por gjemplo en vales de despensa o una despensa de
articulos basicos y por supuesto entregandoles un reconocimiento por escrito en el que se les felicite
por su esfuerzo y motivandolos para que aumente la calidad en su trabajo.

Otra opcion es la implementacion de un arbol que se lame “El arbol de los cumpleafios det mes™ que
en sus hojas indique ¢l nombre de todas lag personas que en ol mes cumplan afios, se eligird un dia al
final del mes en el que se festeje con un pastel y unas botanas a los empleados, por supuesto también
se les entregara una felicitacion por escrito el dia que cumplan afios, se continvaria con la felicitacion
por ¢l altavoz en la tienda poniéndoles el fragmento de las mafianitas a cada uno de ellos ef dia que
corresponda a su cumpleaiios Al pequefio festejo se pueden unir el mejor empleado del mes y
algunos representantes del mejor departamiento del mes, al final del afio se puede hacer un recusnio de
cual fue el megor departamento del afio y se les dara un reconocimiento por escrito, en piiblico y un
incentivo en vales de despensa, por supuesto hay que dar la oportundad de que absolutamente todos
fos empleados tengan la misma oportunidad de obtener alguna vez el orgullo de que se reconozca su
esfuerzo, se les debe inculear un trato igualitanio sm hacer diferencias por el puesto que ocupan o por
lo que ganan, una altemativa para demostrar esta igualdad es el hacer algo en comin en el que
absolutamente todos se involucren, algo creatvo que les haga surgir sentimientos de compaiierismo,
algo como la creacién de un himmo, una cancion que haga honor a la tienda pues es su trabajo, que
demuestre la gratitud mutua empleado-empresa que los haga sentir orgullosos de formar parte de esa
orgamzacion, que los haga sentir en familia y que mgjor que entonar ese himno al micio de las
labores, todos desde el Gerente hasta el empleado encargado det aseo, todos juntos al compas de la

misica antes de la apertura de la tienda cada dia v también en ocasiones especiales como en la
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entrega de reconocimientos al final del mes, esto creara un ambiente de compaiierismo, de fratemidad
vy de respeto.

IEn la Filosofia Corporativa se menciona que la empresa la conforman los trabajadores y su familia
completa, aunque como se analizo en el Reglamento Interior de Trabajo esto no ¢s llevado a la
practica y se cierran las puertas a toda persona que no labore en la empresa. Se sabe que la fammlia es
parte integral del individuo y por ello deberia darsele un lugar a la familia dentro de la empresa y una
alternativa es ol visitar a las fanulias de los trabajadores para hacerles sentir parie de ella,
expresando sus observaciones, sus acuerdos, desacuerdos, comentarios, dudas, aportaciones,
soluciones ofc, Seria muy motivante el mchur a las familias en convivencia con motivo de
Aniversaros de la Tienda, Navidad, Dia del padre, Dia de la madre, eic Ofreciéndoles alguna
comida modesta o alguna betana con ¢l objeto de convivir & incluso puede ser gue todos los
empleados cooperen con algin platillo, ef objetivo es hacer sentir a la famila verdaderaments parte
de la empresa, hacerles sentir que se les considera, que se les tiene presente

También podrian orgamizarse algunos equipos deportivos entre Jos empleados, de diversos deportes
como basquetboll, fiitbol, voleiboll, etc Tanto fememl como varonil y que cuando se celebren los
encuentios se mvite a las familias para apoyar 4 sus equipos y también pedrian witegrarse a los
equipos si asi lo desean. Esto por supuesto unplicaria el apoyo de la Empresa, por gjernplo en
designar un espacio para la creacion de canchas deportivas, apoyandoles en la adquisicion de su
equipo deportivo con un porcentaje del mismo. La empresa también debe colaborar con acceder a
cambios de horario o conceder algunos permisos que pudieran pagarse cop tiempo extra
posteriormente, s decir debera ser accesible para mantener motivada a fa gente haciéndoles algunas
concesiones que mas tarde se compensarian y todos quedaran gratificados

Es importante apovarlos con la higtene y el fomento de Ia satud y con ello una buena imagen para
beneficio personal y de la empresa, con la implementacion de algunas instalaciones dentro de la
empresa como de regaderas en los vestidores, por gjemplo cuando terminen los juegos deportivos y
tengan quo regresar a trabajar, o bien cuando salen de trabajar, como va se sefialé hay personas que
tienen otras actividades antes o después de trabajar, como aststir a la escuela, a otro trabajo, etc
Seria muy comodo vy saludable el darse una ducha al salir de trabajar, © en su defecto algunos
trabajaderes llegan al tumo vespertino despucs de acudir a otra actividad y es agradable el presentar

wna buena magen al publico por Yo que considero necesaria la mstalacion de estas regaderas para la



higiene e imagen de los trabajadores y de la empresa y no haya alglin inconveniente para estar
limpios y presentables.

Esta es una manera de ayudarlos vy motivarlos para que realicen otras actividades que les permitan
superarse, se les mostrard confianza para que pucdan dar el uso correcto a las wstalaciones v
unidades de la empresa, mostrandoles confianza y apoyo ellos se veran comprometidos a no
defraudarla y demostraran que pueden hacer su trabajo con calidad Ya se sefiald que el Grupo
Chedram para retribuir de alguna manera el beneficio comercial logrado ha constituido las escuelas
de Arte y Oficios Chedrawt y para apoyar a las familias también se creé Centros de Capacitacion
Familiar para satisfacer necesidades de superacién y desarrolle de los trabajadores asi como de su
farmha completa. Estas escuelas y centros se encuentran en Xalapa, Veracruz y en Villahermosa,
Tabasco, por supuesto esta labor es muy joable sim embargo solo se hmia a ayudar a trabajadores
que trabajan en esas zonas, por lo que seria cminente que sus benefictos llegaran también a los
trabajadotes de otras zonas, permitiendo la implementacion de cursos dentro de la empresa de
diversos oficios, por giemplo tarjeteria espafiola, tejido, pintura, etc De manera que también sientan
el apoyo educativo los demas trabajadores que también son parte del grupo Chedrauwt,

El psicdlogo es un transformador de culturas v es labor do & poner en practica las alternativas que
han sido sefialadas Debe empezar a modificar las creencias, valores y expectativas disfuncionales,
para ello debe evaluar el procedimiento que se lleva a cabo detectando todos los errores en la
admunstracion, los darios, costos, pérdida de dnero, empo y esfuerzo, demostiando estos errores a
los directivos y mostrindoles alternativas viables que permitan un cambio y mejoramiento para la
empresa, demostrando el ahorro de dinero, tiempo y la cattdad de los servictos a los que se pretende
llegar, sefiatando que con una nucva mentalidad progresista, equitativa, accesible que brinde libertad,
apoyc y confianza a sus trabajadores favoresiendo un cambio de actitud para alcanzar la plena
realizacién del individuo, pues permitiéndoles imponerse metas y dandoles posibilidades de lograrlas
se estimulard, motivara, y reconocera su esfuerzo, de esta manera a demés de satisfacer sus
necesidades mtrinsecas v extrinsecas se autorealizara, siendo osto la maxima motivacién de la
plenitud humana, si crece y se desarrolla el mdividuo asi mismo lo hara la empresa, pues olla es el
comyunto y esfuerzo de todos sus empleados ¥ tomando en consideractdn las alternativas de
motivacion que han side sefialadas se estaia actuando en vias de la Calidad basada en los Recutsos
Humanos En ia siguiente seccion se presentara la esquematizacion del programa motivacional

propuesto
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5.7 ESQUEMATIZACION DE LA PROPULESTA

FIGURA .5

ACTUAL PROPUESTA

SELECCION DE RECURSOS HUMANOS
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CAPACITACION

- Limitada.

- Esporédica.

- Solo en algunos departamentos,
- Costosa.

- Empleado desmotivado.

PROMOCIONES Y ASCENSOS

- Eropleado con miés antigiiedad.
- Empleado sin oportunidades o muy limitadas
- Rotacion de horarios.

- Poca o nula retroalimentacion
- Empleado sumiso.

- Baja autoestima.
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CURSOS

- Limitados.

- Los indispensables.

- Esporidicos.
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PRESTACIONES Y DERECHOS

- Los desconocen.

- Desconocimiento pleno de las
condiciones en las que laboraré,

- Incumplimiento det Reglamento.

- Diferencias en el trato al personal.

- Servicio médico s6lo unas horas

- Desconocimiento de sus Represen-

tantes Sindicales.

PROGRAMAS MOTIVACIONALES

- Ausencia de incentivos.

w

- Prestamos limitados a ciertas

personas.
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FIGURA 6. Muestra la esquematizacién del programa motivacional propuesto.



