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PRESENTACIÓN 

El presente estudio, se realizó en Gillette de México, en el cual, se pusieron 
en práctica los conocimientos adquiridos durante la carrera de Licenciado en 
Trabajo Social y los obtenidos en el Diplomado de Planeación y Administración de 
Recursos Humanos, teniendo una experiencia en el ámbito empresarial, 
demostrando con ello, la capacidad del Licenciado en Trabajo Social de 
desarrollarse en la iniciativa privada y no únicamente en el sector público. 

Para la realización de este trabajo nos planteamos los siguientes objetivos: 

Objetivos Generales: 

;.. · Identificar los valores socio-culturales de los trabajadores de Gillette de 
México. 

;.. Proponer a las empresas de México por medio de este trabajo la 
importancia de rescatar los valores socio-culturales en sus trabajadores 
para lograr una empresa de calidad. 

Objetivos Específicos: 

~ Conocer la dinámica familiar, social y laboral de los empleados. 
~ Analizar los valores socio-culturales que influyen en el buen 

desempeño de los trabajadores. 
~ Reforzar la imagen del trabajador, como ser humano, siendo éste 

fundamental para mejorar la productividad en la empresa. 

Este trabajo se inicia con una parte introductoria, una justificación, en donde 
se exponen los motivos por los cuales se llevó a cabo éste. 

En el primer capitulo, encontraran diversos temas relacionados con la 
cultura y valores del ser humano, tanto en el ámbito social y laboral. Por lo que 
respecta al segundo capitulo, se retoma la historia de la empresa, asl como su 
misión, valores y estructura orgánica, etc. En el capitulo tres se expone la 
metodologla y herramientas utilizadas para la realización del trabajo, asl como los 
resultados obtenidos. 

De manera general, se encontrarán conclusiones y propuestas por parte del 
equipo de trabajo; así mismo un glosario de términos que facilitará el manejo del 
tema: un anexo que contiene un apartado de observaciones, el instrumento 
utilizado y algunos otros que se obtuvieron de la empresa. 

Esperamos que el trabajo sea de gran interés y utilidad para el lector que 
desee realizar algún proyecto, sobre el crecimiento de las empresas. 
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Asl mismo, no podemos dejar pasar la oportunidad de externar nuestro 
agradecimiento a todos y cada uno de los maestros que estuvieron con nosotras 
durante el desarrollo del trabajo, quienes nos compartieron sus conocimientos y 
experiencia, asl como a las personas con quienes trabajamos en la empresa 
Gillette, y sobre todo a la Escuela Nacional de Trabajo Social, por habernos dado 
las herramientas necesarias para desarrollar nuestra carrera, y de manera 
especial al Centro de Educación Continua por habernos dado la oportunidad de 
tener la experiencia de trabajar con empresas, y la libertad de permitirnos salir de 
su esquema tradicional, y asl poder proponer una nueva forma de intervención. 

¡GRACIAS/ 
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INTRODUCCIÓN 
La cultura, entendida como el modo de vida humana que se da en cada 

grupo social, incluye la manera de entender el mundo, de como el ser humano se 
organiza y se desarrolla en ella. La cultura esta integrada por una serie de 
elementos como son: tradiciones, costumbres y valores, entre otros, que rigen la 
vida del hombre. 

"El hombre posee una cultura y por lo tanto los valores que lo rigen a lo 
largo de su vida y que son transmitidos de generación en generación. Dentro de 
la cultura mexicana se tiene una gran gama de ellos, ya que además de los 
valores universales, en México existen otros valores como: la familia, la 
hospitalidad, la lealtad al amigo, el arraigo a la tierra, tradiciones, el trabajo" 1 "(en 
el cual, el mexicano por su naturaleza, es una persona con fortaleza para el 
trabajo y gran capacidad de resistencia a jornadas excesivas. Además muestra 
gran responsabilidad para el cumplimiento de sus tareas y la motivación y el 
reconocimiento que reciben es de suma importancia para ellos), etc."2 

Asl como el hombre se ha ido transformando a través del tiempo, sus 
necesidades y su cultura, han sufrido una metamorfosis, sin embargo nunca ha 
dejado a un lado sus valores; esos valores que lo mueven. rigen y motivan en las 
actividades que desarrolla durante su vida, y esto va a hacer de acuerdo al grupo 
social en el que se desenvuelve y a la forma en la que el hombre quiere que sea 
percibido por las demás personas que lo rodean. 

La cultura desempeña diversas funciones dentro de una sociedad y dentro 
de las organizaciones, es por eso que dla a dia cobra mayor interés en ellas la 
gestión de los valores en el contexto de su ética. La organización pretende 
desarrollar un modelo de ética en sus actividades, en la gestión de los servicios 
que realiza y en el seno de la sociedad. 

Para una organización es importante crear su cultura por que define limites, 
es decir, diferencias entre una organización y las demás. Conlleva un sentido de 
identidad para los miembros de la organización; la cultura facilita la generación 
del compromiso con algo mas grande que el interés personal del individuo; mejora 
la estabilidad del sistema social. La cultura es el vinculo social que ayuda a 
mantener unida a la organización, al proporcionar normas apropiadas. 

Es interesante ver como la cultura afecta las actitudes y el comportamiento 
de un empleado en su trabajo, la organización al reconocer el importante papel 
que desempeña la cultura en la vida de sus miembros, respetando sus valores, 
costumbres y tradiciones como ser humano, logra una identificación entre ellos y 
con sus clientes, esto es lo que la va a llevar a distinguirse de otras 

1 "México Exportador de Valores ... Fundamentos de la Mcxicanidnd. Revista Excelencia, Pág. 13 -16. 1991. 
2 Concepto propio del equipo. 
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organizaciones y a la vez mejorar el comportamiento de los empleados y la 
productividad de la empresa. "En los BO's se pensaba que las organizaciones 
eran en su mayor parte medios racionales que controlaban y dirigian a otro grupo 
de personas, la idea de visualizar a las organizaciones como un grupo de cultura 
donde hay un sistema de significado compartido entre sus miembros "no se" 
conte.mplaba; sin embargo en la actualidad se ha reconocido la importancia de los 
individuos dentro de una organización, considerado como un fenómeno reciente". 3 

Sin lugar a dudas, el papel de la cultura al influir en el comportamiento de 
los empleados es cada vez más importante en la actualidad. A medida que las 
organizaciones han ampliado sus tramos de control, aplanado sus estructuras, 
introduciendo equipos de trabajo, reduciendo la formalización y delegado 
autoridad a los empleados, el significado compartido proporcionado por una 
cultura fuerte asegura que todos estén apuntando en la misma dirección. 

En cuanto una organización puede satisfacer las necesidades de 
pertenencia (de los empleados). y de hecho las va satisfaciendo la sienten como 
una extensión de ellos mismos, como una dilatación de su personalidad individual. 
lnternalizando sus metas, sus triunfos y fracasos, sus tradiciones, valores y 
normas, hasta asimilarlas y hacerlas suyas. De este modo, pueden considerar a la 
organización en clave de "ellos mismos". 

"Con esto, se establece una cultura fuerte teniendo mayor impacto sobre 
la actitud de sus empleados, ya que van a compartir los valores centrales de la 
organización; entre mayor es su compromiso con los valores más fuerte será la 
cultura, de lo contrario, la falta de valores puede representar en las empresas y 
organizaciones de hoy los "costos" de la no "calidad", esto porque los valores 
tienen que ver con la productividad y el desarrollo organizacional. En la actualidad 
las grandes empresas en México buscan lograr un cambio de actitud en los 
trabajadores, creando una cultura de excelencia, para ir formando generaciones 
superiores, minimizando los antivalores y potencializando más sus aptitudes"4

. 

Las empresas han de modificar, por lo tanto, sus valores y concepciones, 
ya que la productividad auténtica deriva del potencial humano y no de otros 
factores o elementos del proceso productivo. Las organizaciones deben invertir 
todo lo necesario para contar con un personal altamente motivado, con 
compromiso y así poder responder a los retos que la actualidad esta planteando y 
lograr que el compromiso de los mexicanos sea la piedra angular del crecimiento y 
desarrollo de México como pais soberano dentro del ámbito internacional. 

Definir, interpretar y orientar al ser humano y su trascendente relación con 
el trabajo, significa en nuestros dlas uno de los grandes e interesantes retos 
profesionales que como trabajadores sociales nos compete. 

3 P. Robbins. Stphcn, Componnrnicnto Organi1.acional (Tcoriu y Prilctica). Ed. Prenticc llispanuarncrh:ana, 
1996. 
~Cornejo, Miguel Ángel. MC.\ico tJnctc a la Excelencia. México, 1995. 

2 
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JUSTIFICACIÓN 

El propósito principal del seminario de áreas sustantivas en trabajo social, 
del diplomado en "planeación y administración de recursos humanos", es que el 
egresado de la carrera obtuviera una experiencia práctica al contactar con la 
empresa para realizar el trabajo recepcional. asl como los problemas y dificultades 
que se presentan ante la falta de información en las organizaciones respecto a la 
intervención profesional del licenciado en Trabajo Social. 

Es por esto, que el presente trabajo resultó de gran interés, debido a 
previas experiencias obtenidas durante la entrega de oficios en diversas empresas 
indicando el trabajo a desarrollar, como fue la elaboración de un diagnóstico 
situacional con fines de tipo académico, donde se percato la presencia de 
obstáculos, como fueron la demora en las citas, desconfianza de ingreso en las 
respectivas instalaciones, la no apertura de información al equipo de trabajo, entre 
otras situaciones. 

Por lo anterior, se decide salir del esquema tradicional que propone el 
Centro de Educación Continua de la ENTS, al cambiar el enfoque del trabajo hacia 
una aportación que puede ser de gran utilidad a cualquier tipo de empresa. 
basándose en un estudio descriptivo de la situación actual de Gillette de México. 
con respecto a su cultura y valores con los que cuentan la empresa y los 
empleados, los cuales la han llevado a ser la productora y exportadora número 
uno de su ramo en hojas de afeitar de todo el Corporativo The Gillette Company. 

"Su cultura ha llamado la atención de propios y extraños. ya que personal 
de las diferentes plantas del Corporativo han solicitado visitar las instalaciones de 
Gillette de México, con el fin de observar e identificar el porqué los mexicanos han 
hecho que la empresa se coloque como llder mundial en su ramo y cómo es que 
estos mismos han logrado este liderazgo por encima de paises como Estados 
Unidos (Boston). Inglaterra , Alemania y Brasil. a pesar que todas las empresas 
cuentan con la misma tecnologla"5

. 

En este sentido, creemos importante mencionar algunas diferencias que 
existen entre las empresas nacionales y las empresas transnacionales, como es la 
relación capital - trabajo. la productividad. las remuneraciones. la rentabilidad, las 
prestaciones y beneficios, siendo superiores en la filiales de empresas 
transnacionales que en las nacionales, además de contar con un sistema de 
valores culturales que fungen como transmisores de normas sociales. costumbres 
y modos de pensamiento. 

Las organizaciones creen que se puede aumentar la productividad 
añadiendo robots, introduciendo sistemas de información o modificando los 

~ Información obtenida de las entrevistas realizadas con personal d.: Ja empresa. 

3 
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procedimientos de producción. Sin embargo, como ha sido aclarado por algunos 
autores ... "la productividad y el logro de las metas estratégicas no son asuntos de 
computadoras y sistemas de producción, sino de la gente".6 La motivación (de 
esas personas) son los medios para hacer la diferencia entre la falta de éxito de 
los resultados y la excelencia, son la resina que une los objetivos y estrategias de 
la organización. Todo esto es llevado a cabo mediante la enseñanza de nuevos 
modos de organización del trabajo y de las disciplinas correspondientes por obra 
de influencias educativas. 

De ahl que la cultura sea vista como un conjunto de formas, modelos de 
organización, sistema de valores basados en una identidad cultural nacional, que 
ha caracterizado a éstas empresas, respondiendo oportuna y eficazmente a 
nuevas tecnologlas, mercados, demandas, interrelaciones, fuerzas, etc., que son 
generadas en el medio ambiente. 

Glllette de México ha sido una compañia que ha puesto en práctica a 
través del tiempo el respeto a los valores y a la cultura del trabajador mexicano, 
asl como una gran motivación, siendo una empresa que se ha ido transformando, 
constituyéndose como una de las más fuertes, compartiendo ampliamente los 
valores centrales de la organización con los miembros de ésta, creando una 
cultura general, logrando asl la excelencia en su gente, la buena ciudadanía y 
el servicio al cliente. 

El trabajador y su familia siempre han jugado un papel importante para la 
organización, ya que comparten valores y cultura, lo que se ve reftejado en el buen 
desempeño del empleado; Gillette sabe que lo importante para todo ser humano 
es el bienestar personal y familiar, por lo que se ha preocupado por motivarlos 
tomando en cuenta dentro de sus prestaciones a su familia. 

Las organizaciones de hoy exigen hombres con una sólida formación 
humanista y profesional. con un verdadero sentido de la vida y una firme 
convicción de trabajar con honradez y servir a la búsqueda del bien común, 
retomando los valores culturales obligando al ser humano a buscar nuevos 
significados y vlas de acción para aquellos factores que determinan su existencia, 
principalmente el sentido del trabajo y las relaciones humanas. 

Gillette de México, se ha preocupado por tomar en cuenta un conjunto de 
valores, los cuales ha transmitido y difundido entre sus empleados y ellos a su vez 
se han identificado con éstos. 

Por lo cual, nuestro objetivo primordial en este trabajo es identificar los 
valores con los que cuentan los empleados de Giilette de México, con el propósito 
de que otras empresas los retomen, y adopten los valores empresariales que les 
permitan dirigirse hacia una nueva cultura laboral, para lograr el crecimiento, 
desarrollo y permanencia en el mercado. 

° Concepto propio del equipo. 

4 
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CAPÍTULO 1 

"CULTURA Y 
VALORES" 
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1.1 EL HOMBRE COMO SER SOCIAL 

El hombre es un ser valioso por el solo hecho de "ser persona" . Se 
diferencia de todos los demás seres vivos de la naturaleza porque tiene la 
capacidad de pensar y decidir todos los actos en los que participa. 

Por to tanto el hombre es un ser biopsicosociat. Su naturaleza humana esta 
contenida en tres caracterlsticas fundamentales: 

BIOLOGICA •• Es un ser que nace. cn..-ce, se 
reproduce y mucre. 

l Es un ser Social por 
naturulc7..a, que ha recurrido u 
otros para procurar su 

SOCIAL • alimento. vestido, morada y •• reproducción; se caractcri7JJ 
como el conjunto de 
interrelaciones que se dan 

l entre individuos pura 
satisfacer sus necesidades. 

Porque piensa en fornu1 
PSICOLOGICO •• • racional. tiene poder de 

decisión V sentimientos que 
satisfocer ~n compañia de los 
demás. 

Por lo anterior. el hombre tiene la necesidad de compartir con los demás 
diversos sentimientos. como: 

a) "Sentimientos de aceptación: Ser aceptado y estimado independientemente 
de sexo. raza, minusvalía. rendimiento, conducta y cualquier otra caracterlstica 
personal o social. 

b) Sentimientos de pertenencia: Para el ser humano, es fundamental ser parte 
de un grupo, comunidad o de la misma sociedad, con quienes se relaciona, 
interactúa y se desarrolla. 

5 



U.N.A.M. 1'.SCUEl.A NAC!ONAI. l>E TRABAJO SOCIAi. 

c) Sentimientos de aportación: Es el reconocer que en todo trato humano, 
existe una estrecha relación de dar y recibir"7

. 

Por lo tanto el hombre es una persona valiosa, interesante, con inteligencia, 
con capacidad de adaptarse al medio ambiente, capaz de elegir, de amar, de 
servir a quienes están a su lado y también capaz de actuar mal a pesar de no 
desearlo. 

El hombre es un ser social por naturaleza, por lo tanto, es el único ser vivo 
capaz de producir cultura y tiene como finalidad el satisfacer necesidades 
materiales y de igual forma y sin pensarlo seguir normas y patrones que 
conforman su vida y la de los demás hombres que integran la sociedad. 

"La cultura, entendida como el peculiar modo de vida humana que en cada 
grupo social se da, incluye el modo de entender el mundo, las formas de 
organización social, dentro de las cuales todo grupo humano vive y manifiesta su 
relación con lo sobrenatural"ª. 

"La compleja mezcla de supuestos, conductas. relatos, mitos, metáforas, 
valores y demás ideas que encajan unos con otros y definen lo que significa ser 
miembro de una sociedad concreta".9 

"El hablar de cultura engloba diversos estilos de vida común y al mismo 
tiempo escalas de valores diferentes, encontrando su origen en la distinta manera 
de servirse de las cosas, de trabajar, de expresarse, de practicar la religión, de 
comportarse, de establecer leyes e instituciones jurldicas, de desarrollar las 
ciencias, las artes, y la forma de cultivar la belleza"1º. 

"La cultura es el si~no distintivo de una sociedad, de un grupo social, de 
una comunidad humana" 1 

. De esta forma podemos entender, como la cultura de 
una nación constituye su propia personalidad, y es entonces cuando se puede 
convivir con otras naciones, originándose una pluricultura. 

En este sentido la palabra cultura asume con frecuencia diversos enfoques, 
sin embargo, encontrando en todos ellos un común denominador: el cultivo por el 
hombre de todo lo humano. ya que en el sentido más profundo y esencial de la 
cultura, es el cultivo y perfeccionamiento de la naturaleza humana, en el desarrollo 
y actualización de las capacidades y aptitudes del hombre, "y es el hombre 
cultivado, quien por su actividad dirigida a perfeccionar la naturaleza exterior, crea 
las obras culturales que a su vez ayudan a otros hombres a cultivarse, formándose 
asl un circulo virtuoso" 12

. 

1 Concepto propio del equipo. 
1 SiliC4.."0, Alfonso. Liderazgo. valon..-s y cultura organizacional. p. ·t.!. 
'Daniel R. Gilbcr1 Jr., c1 .. al., Adminislración, Ed. l'rcnlicc Hall, IQ97. 
'ºConcilio Val. 11 G.S. 53. 
11 lléroeCarrier. Lcxiguedelacuhurc. p. 101. 
12 Louvier Calderón. Juan. Cultura mexicana )' globalización. p.12. 
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Es por todo ello, que la importancia de la cultura está en función del valor 
del hombre, el cual no puede realizarse fuera de una cultura y de sus valores. 

"Todo ello se organiza en un sistema de significados que se hereda de 
generaciones anteriores, se transforma por parte de la generación presente y se 
transmite como herencia que desborda el tiempo de los individuos y sobrevive la 
continuidad física y mental del grupo social. Heredan significados, nos hacemos 
hombres incorporándolos a nuestros esquemas mentales, y hacemos de la vida 
social un mundo de relaciones interpersonales, gracias a esos significados 
compartidos" 13

. 

La cultura, en este sentido antropológico e histórico, es la médula de un 
grupo o una sociedad especificas - aquello que distingue la forma de interactuar 
de los miembros, entre si y con los extranjeros- y cómo logran lo que hacen. 

De esta manera. el desarrollo de un pueblo y su cultura se basará en gran 
medida en la calidad de los seres humanos que la integran, esto dependerá 
dirf;)ctamente de los hogares en donde estos hombres se hayan formado. 

De acuerdo a las definiciones de cultura, encontramos que esta conformada 
por diversos aspectos, como son los siguientes: 

Lenguaje: El lenguaje, como inslrumento de comunicación ha jugado el papel 
más importante en la constitución de la herencia social humana. 

Religión: '"La religión es uno de los factores más importantes de la cultura. Toda 
religión consta de un conjunto de creencias y responde a preguntas sobre el 
origen del mundo, del hombre, tiene una cosmologla y antropologia propias' 14• Por 
otra parte impone deberes y obligaciones a sus seguidores, que deben ajustarse a 
un ceremonial también propio y a través del cual cumple también con una función 
social ya que el tomar parte en ellas se siente solidario de un grupo, se identifica 
con él y afirma su propia seguridad. 

Artes: "El arte se define como una actividad que, aparte y por encima de su valor 
práctico y utilitario proporciona satisfacción tanto al artista como a los que 
participan en su obra en calidad de espectadores oyentes o colaboradores"15. Es 
este componente estético lo que distingue al arte de otros aspectos de la cultura. 

" Silíceo, Alfonso. op. cll. p. 42. 
11 Cabos Gonzalcz. Rubén, Introducción a las C. S. 1. Ed. l'orrUa, 1987 
"Ibídem. 
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1.2 VALORES 

Como se ha venido mencionado, la cultura se compone de una serie de 
elementos como son: tradiciones, costumbres, normas sociales, estilos y modas, 
ideologlas, ritos religiosos, rituales cívicos, y principalmente de valores. 

Si lo anterior es cierto, quiere decir que el reconocimiento y la aceptación de 
los valores que forman parte de la identidad colectiva, influirán positivamente tanto 
en una experiencia de convivencia gratificante dentro de la cultura organizacional 
como en una colaboración cada vez más eficaz en lo que se refiere al logro de los 
fines y metas compartidos. Por eso la cultura organizacional saludable tiene que 
tener perfectamente identificados y socializados los valores de los cuales depende 
su éxito. 

Los valores son principios, que ayudan a toda persona a ser mejor llegando 
a un punto óptimo de su desarrollo humano. Ayudan a ver la vida con mayor valor, 
a amar todo cuanto existe, a apreciar la bondad y la verdad de las cosas y las 
personas. 

Los valores son conv1cc1ones básicas de que un modo especifico de 
conducta o estado final de existencia es personal o socialmente preferible a un 
modo de conducta o estado final de existencia opuesto o inverso. 

"Los valores representan las convicciones básicas de que "un modo 
especifico de conducta o estado final de existencia es personal o socialmente 
preferible al modo opuesto o contrario de conducta o estado final de existencia". 
Contienen un elemento de juicio en tanto que conllevan las ideas de un individuo 
acerca de lo que es correcto, bueno o deseable. Los valores tienen atributos de 
contenido y de intensidad. El atributo de contenido dice que un modo de conducta 
o estado final de existencia es importante. El atributo de intensidad especifica qué 
tan importante. Cuando clasificamos los valores de un individuo en términos de 
intensidad, obtenemos el sistema de valores de esa persona. Todos tienen una 
jerarqula de valores que van formando su propio sistema de valores; este sistema 
se identifica por la importancia relativa que asignan a diversos valores como la 
libertad, el placer, el respeto a uno mismo, la honestidad, la obediencia y la 
igualdad. Los valores influyen generalmente en las actitudes y el 
comportamiento"rn 

El hablar de valores es demasiado complejo, ya que estos varlan de una 
persona a otra, dependiendo de sus referentes personales. familiares, escolares, 
religiosos y sociales. Como resultado de este subjetivismo, se han encontrado 
diversas clasificaciones sobre los valores, una de ellas y más general es la 
siguiente: valores individuales, sociales y universales. 

16 P. Robbins Slphcn. op. cil, pp. 147 
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Los valores individuales, se define como 'gustos. y preferencias 
personales, razón por la cual cada persona posee su propia escala de valores, 
que se originan básicamente por el placer que nos proporcionan ciertas cosas, 
personas o ideas" 17

• 

Los valores sociales, son aquellos que nacen para satisfacer necesidades 
propias de una sociedad y tienen como principal función contribuir para que los 
actos humanos se desarrollen en beneficio de la sociedad, logrando su aceptación 
de manera libre y consciente. 

En cuanto a los valores universales, 'son aquellos que existen a nivel 
mundial, sin importar raza, religión, lengua, sociedad o pals; y que presentan un 
perfil o ideal de comportamiento de todo ser humano" 18

. 

'Los valores organizacionales, son aquellos con los que cuenta la 
organización para lograr un mejor desarrollo de sus colaboradores" 19 (Ver cuadro 
comparativo de valores, Anexo 2). 

"Es por esto, que los valores son importantes para el estudio del 
comportamiento organizacional porque establecen las bases para la comprensión 
de las actitudes y la motivación, y porque influyen en las percepciones de cada 
uno. Los individuos ingresan a una organización con nociones preconcebidas de lo 
que 'debe" y lo que 'no debe" hacerse. Por supuesto, estas nociones no están 
libres de valores. Por lo contrario, contienen interpretaciones de lo correcto y lo 
incorrecto. Aún más, implican que ciertos comportamientos o resultados se 
prefieren sobre otros. Como efecto, los valores entorpecen la objetividad y la 
racionalidad"2º. 

Debido a que la escala de valores de una persona a otra es distinta; para 
los fines de este trabajo se retomaron los valores universales, los cuales son y 
serán siempre los mismos. 

Son siete los valores que se conocen como universales, los cuales se 
definen a continuación: 

Justicia: Reconocer que todos lo seres humanos somos iguales; pero que 
tenemos algunas diferencias como individuos, es entender que cada uno tiene 
derechos y obligaciones de persona, pero también se pueden tener algunas 
circunstancias especiales, como la de ser algún tipo de profesionistas, o por la 
edad o la salud. 

La convivencia con los demás se basa precisamente en que sepamos 
reconocer los derechos de otros, asl como nuestras obligaciones. 

"lbidcm. 
11 Conccp1o Propio del Loquipo 
19 lbidem 
'°P. Robbins Stphcn. op cit pp. 147 
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La voluntad puede mejorar en su disposición para tratar de dar a cada quien 
lo que es de cada quien, es decir, lo que corresponde a uno y a otros. 

Es importante aprender a actuar conforme a ella, porque todos somos seres 
sociables por naturaleza, necesitamos unos de otros y estamos juntos en este 
mundo. 

• Honestidad: Decencia y compostura en las acciones y palabras de una 
persona. 

Se dice que alguien es honesto cuando no solo siempre dice la verdad. sino 
que además la expresa completa y oportuna, cuando da cuenta y razón 
satisfactorias de las encomiendas asignadas y cuando con su sola presencia 
refleja derechura, veracidad, limpieza o en una palabra, honestidad. 

En este caso la honestidad tiene que ver con el engaño, la mentira, la 
falsedad, la impunidad, las corruptelas, las medias verdades y desde luego con el 
hurto, la estafa, el fraude, el timo o cualquiera otra manera de apoderarse de lo 
que no es propio. 

• Fidelidad: Corresponde a la confianza, amor, amistad, etc. que se depositan 
en una persona. 

• Veracidad: Que se usa, profesa o dice siempre la verdad. 

• Bondad: Capacidad de darse a uno mismo, al dar lo que tiene. 

Una de las formas del amor es la bondad, cuya esencia es aprender a dar. 
Como una exigencia de nuestra naturaleza social, la mejor manera de completar 
las preferencias del universo es dando de nosotros mismos lo que absolutamente 
nadie más tiene. 

El hacer el bien, es estar atento a la necesidad de los demás y estar 
dispuesto a satisfacerla, tal como es requerida. Implica una renuncia personal, 
aunque a la larga es uno de los más grandes beneficios propios. El que da, ya 
está recibiendo en su donación. 

• Responsabilidad: Capacidad de todo sujeto de conocer y aceptar las 
consecuencias de un hecho realizado libremente. 

Es la capacidad de respuesta de las personas ante un deber asumido. El 
término implica cierto grado de comprensión de la naturaleza y consecuencias de 
un acto y de su deliberada o voluntaria realización. La responsabilidad como 
cualidad personal es buscada y deseable en todas y cada una de las 
organizaciones al ser la base de los proyectos de expansión y servicios. La 
persona responsable cumple oportuna y completamente sus tareas y lo hace por 
la satisfacción del deber cumplido. 

10 
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El sentido de responsabil idad no nace con la persona. Se siembra a muy 
temprana edad y se va cultivando cotidianamente hasta convertirse en habito de 
vida. 

Dignidad. Cualidad por la cual uno se siente especialmente afectado por una 
ofensa, humillación, etc. 

Reconocemos que cada individuo con independencia de sus 
diferenciaciones particulares de edad, cultura, sexo, posesiones o posiciones, es 
el ser más valioso de la creación y que no solo merece todo nuestro respeto sino 
que debemos hacer todo lo posible para que asl sea tratado.por todo mundo en la 
sociedad que entre todos conformamos. 

Entendiendo a los valores como una cualidad indispensable en el ser 
humano que se encuentran presentes en el crecimiento personal, en la educación, 
la convivencia humana y en el sano desarrollo de los pueblos. 

Tal parece que los valores se comportan como si fuesen las grandes 
direcciones que marca el sistema cultural. con la intención de orientar la 
realización de la comunidad dentro de un universo de sentido. Los conceptos de 
valor y sentido tienden a identificarse, los sujetos se sienten realizados por el mero 
hecho de ser parte del grupo. de sus tradiciones. de sus representaciones 
colectivas (formas de pensar compartidas}, y por valores (normas de acción 
compartidas}. 

"De esta forma la realización gratificante y eficiente de determinado sector 
se logrará por la interacción de valores y sentidos, los valores permitiran la 
cohesión social en torno a significados compartidos y estimados de manera 
positiva, el sentido que cada persona tendrá que ver, con el nivel de realización 
individual significativa, ninguna persona será socialmente reconocida por el 
sentido (único y personal) que descubre en sus acciones sino por su interacción a 
los valores (sentidos socialmente compartidos}"21 . 

Los valores tienen que ver con la naturaleza y finalidad del grupo. En este 
sentido •. los valores que el grupo inculca y espera que vivan los individuos, 
expresan la identidad o peculiar forma de ser del grupo. Inculcar valores, es 
inculcar la identidad, asimilar valores, es integrarse a una identidad, y vivir según 
expectativas del grupo, empresa o institución. 

Vivir según el código de valores asegura a la persona: 

:,... El ser aceptado y reconocido como un buen miembro de la organización por 
parte de los demás; esto le permile gozar de la protección y de los derechos 
del grupo. 

21 Silicro. Alfonso. op. cil. pp. 52-53. 
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;. El saberse apreciado por los demás e integrado en las normas y valores que 
rigen la vida grupal , producen en general la autosatisfacción que a veces se 
resumen en sentirse feliz, realizado y respetado. 

;. El contribuir activamente en la obtención de los fines colectivos, los cuales, en 
principio, se alcanzan mediante un grado suficiente de integración de las 
acciones, los valores y las normas vigentes. 

La búsqueda de sentido es más que un derecho inalienable del hombre, es 
la esencia misma de su humanidad. Si la reprime, en su interior se abre el abismo 
infernal del vacío existencial. Pero, si se consagra a esta búsqueda verá su vida 
plena no sólo de sentido sino también de los beneficios derivados de una 
existencia significativa . 

1.3 CULTURA ORGANIZACIONAL 

La cultura de una organización se va formando durante muchos años y 
tiene sus raíces en valores que se tienen en gran estima y con los que están 
altamente comprometidos los empleados. 

La cultura organizacional se define como "la serie de entendidos 
importantes, como normas, valores, actitudes y creencias, compartidos por los 
miembros de la organización"22

. 

l.u fllnsofiu de los 
fundadores de la 

organizau:lón 

Crittrios dr 
Stltrdón 

Cullura 
0~1nb:aclon1I 

Además, existen diversas fuerzas que operan continuamente para sostener 
una cultura determinada. Éstas incluirlan declaraciones escritas acerca de la 
misión y la filosofla de la organización, el diseño de los espacios flsicos y los 
edificios, el estilo de liderazgo dominante, los criterios de contratación, las 
prácticas previas a un ascenso, los rituales arraigados, relatos conocidos de 
personas y sucesos clave, criterios históricos de evaluación de desempeño de la 
organización, y la estructura formal de la misma. 

"Daniel R. Gilbert Jr .• Op. Cit., p. 198. 
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El concepto de cultura organizacional, debe entenderse desde varios 
puntos de vista: 

:,.. SUBSISTEMA IDEOLÓGICO: 

Construye los slmbolos por los que se trasmite esa cultura: Una serie de 
valores entendidos como los patrones que gulan la manera de ser o de actuar que 
la organización considera como ideales y que las personas a quienes se les 
atribuyen sean consideradas como las más idóneas; un conjunto de creencias 
relacionadas con las actitudes, normas y valores, que sirven como elemento 
explicativo de la actuación de la organización, independientemente de su relación 
con el exterior, y finalmente, ritos y actos simbólicos pautados y repetitivos que se 
han ido realizando sin ninguna razón especial, utilizados por la organización para 
transmitir su cultura. 

;.. SUBSISTEMA SOCIOLÓGICO: 

La cultura de empresa constituye las pautas de las personas que forman la 
organización. Desde el punto de vista del individuo, indica como debe 
comportarse, tomando en cuenta la influencia de su forma de actuar sobre los 
demás; considerando el aspectos colectivo como debe funcionar el grupo, 
siguiendo la dinámica de actuación decidida por la organización. 

Otros aspectos que se deben tomar en cuenta son: el sistema de roles que 
delimitan o ampllan los papeles que juega cada individuo para llegar a los 
objetivos de la organización; el liderazgo que se refiere por una parte, a la forma 
de ejercerlo a nivel individual y con respecto a los demás miembros. Por otra, la 
influencia del mismo sobre las pautas de conducta que van conformando la cultura 
de la empresa y el sistema de recompensas que van relacionados con adecuación 
de conductas individuales y del grupo con los valores y creencias de la 
organización. 

-, SUBSISTEMA TECNOLÓGICO: 

Los aspectos instrumentales manifiestos a través de: la organización del 
trabajo, que debe ser la más adecuada; la tecnologla dominante, que debe estar 
en función de las necesidades de la organización y las condiciones fisicas de 
trabajo, es decir. la interpretación de la organización hacia su relación con el 
medio fisico que le rodea. 

1 Robbins, Stephen P .. Comportamiento Organl1nclonal. Icaria y práctica, Edil. Prenlice-Hall 
Hispanoamericana, S.A .. México 1996, p.678 
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Subsislem11 Ideológico 

1 

CULTURA 1 + - Subsistema Sociológico ORGANIZACIONAL 
1 + 

·~ Subsistema Tecnológico 

l 
CONOCIMIENTOS DE LA 

REALIDAD ORGANIZATIVA 
(Cada Miembro) 

"Una parte necesaria de la organización es su cultura. La cultura de la 
organización refleja la forma que ha elegido la organización para enfrentar el 
ambiente. Los artefactos, los valores adoptados y los supuestos básicos forman 
parte integral de la cultura. 

Los artefactos: son las cosas que se reúnen para definir una cultura y 
revelan de qué se trata la cultura a quienes les prestan atención; incluyen 
productos, servicios e incluso, patrones de conducta de los miembros de la 
organización; el primer estrato de la cultura organizacional. 

Los valores adoptados: los motivos esgrimidos por la organización para 
explicar la forma en que se hacen las cosas. 

Los supuestos básicos: las creencias que los miembros de una 
organización dan por sentadas, el tercer estrato de la cultura organizacional"23

. 

Los niveles de In cultura 

ARTEFACTO 

SUPUESTOS BÁSICOS 
FUNDAMENTALES 

Procesos v cslrucluras vl•il>ks de la 
Organiz.a~ión (dificil de descifrar). 

EslnilL-gias, melas filosollas 
(juslilieaeión adoptada.•). 

Cn"fncia.'i, percepcion~. pcn.tiamicntos 
y sentimientos inconscientes, que se dan 
por sentado (fuente última de \'&lores y 
actos). 

" Edgnr H. Schcfn, Organizntionol Culture, Son Francisco, 1992. 
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La CULTURA ORGANIZACIONAL es la verdadera fuerza vital de una 
empresa, las máquinas y la tecnologla son solamente los instrumentos 
intermediarios enlre esa fuerza y la obtención de los objetivos. 

En este sentido, quizá sea la empresa el factor de cambio cultural más 
importante en la sociedad occidental de los últimos 200 años y la empresa 
moderna, la de la era industrial, desde un punto de vista sociocultural, no es otra 
cosa que un sistema de intercambio de relaciones humanas encaminadas a la 
producción de bienes y servicios, teniendo en cuenta que tanto el capital como la 
fuerza laboral y el mismo proceso productivo se rigen por las leyes y la dinámica 
del mercado. De esta aplicación surge también el concepto de cultura 
organizacional. 

La identidad que comunica la cultura organizacional, si tiene mecanismos 
eficaces de trasmisión, parece poseer algo de mágico, sorprendentemente y 
desproporcionado, pero en realidad no es otra cosa que efecto de la sinergia de 
un grupo culturalmente bien integrado. 

Otro elemento fundamental de la definición de la cultura organizacional es 
el que se refiere a la conjunción de su finalidad económica inmediata y su 
responsabilidad sociocultural de más largo alcance. Los fines económicos y 
sociales a los que debe dirigirse toda cultura organizacional empresarial, implican 
el reconocimiento de que toda empresa es mucho más que un fenómeno 
económico, es pluricultural. 

'El pluriculturalismo, aplicado a la administración, se puede definir como el 
concepto que establece la existencia de muchos antecedentes y factores 
culturales, que son importantes para las organizaciones y también que las 
personas, a pesar de sus diferentes antecedentes, pueden coexistir y prosperar en 
una organización. Por regla general, el pluriculturalismo se refiere a factores 
culturales como etnia. raza, sexo, capacidad fisica y preferencias sexuales. 
Aunque a veces se suman también la edad y otros factores"24

. 

La mayor parte de las organizaciones han visto que existe la diversidad y 
que la cultura de toda organización debe atender las necesidades de una serie de 
empleados muy diferentes. 

El manejo de las cuestiones relacionadas con la diversidad y el 
pluriculturalismo es medular para el éxito organizacional. 

14 Dnnicl R. Gilbert Jr., el., ul. Adminislración, Ed. Prcnlicc Hall, ¡qq7 
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CAMPOS DE ACCIÓN PARA LA ADMINISTRACIÓN DE LA DIVERSIDAD 
CULTURAL 

ADMINISTRACIÓN 
DE LA DIVERSIDAD 

CULTURAL 

f"uente: lbidt'm 

Cultura de la Organización 
• evaluación de las diferencias 
• sistema de valores prevalecientes 
·inclusión cultural 

Sistema de Administración de Recursos 
·reclutamiento 
·capacitación y desarrollo 
- evaluación del desempeño 
- remuneración y prestaciones 
·promoción 

Mayor Participación de las Mujeres en su Carrera 
• dos carreras 
- hostigamiento sexual 
- conflicto entre familia y trabajo 

Heterogeneidad Racial I Etnlcldad I Nacionalidad 
• repercusiones en coherencia, comunicación, conflictos 
- repercusiones de la identidad del grupo en la interacción 

(por ejemplo estereotipos) 
- prejuicios (racismo. etnocentrismo) 

Problemas Educativos 
• mejorar las escuelas públicas 
·enseñar a los gerentes a evaluar las diferencias 

Diferencias Culturales 
- fomentar su conocimiento y aceptación 
·aprovechar las ventajas de las oportunidades que ofrece la 

diversidad 

Mente Cerrada ante la Diversidad 
• ¿problema u oportunidad? 
• ¿desafio que se enfrenta o casi no se ataca? 
·grado impuesto por la mayoria cullural (oposición o apoyo) 

Además, si los asuntos pluriculturales no se manejan bien, entonces la 
gente no estará tan cómoda como podrla estar en el ambiente laboral y dedicará 
más tiempo y energla a preocuparse por la discriminación, el hostigamiento y otros 
problemas, antes que por sus trabajos. 
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En otras palabras, la cultura organizacional es un marco que gula la 
conducta diaria y la loma de decisiones de los empleados y que perfila sus actos 
hacia la obtención de las metas de la organización. 

Construir y mantener una cultura de trabajo eficaz, una cultura 
organizacional sana, es eliminar las barreras de productividad por un lado, y la 
desconfianza y los medios por otro. En este sentido positivo, es crear y promover 
sistemáticamente en todo el personal de una organización, la lealtad, confianza, 
vitalidad, participación, comunicación, valores y congruencia en las conductas, 
todo ello en beneficio de la empresa, de su personal y del cliente para el cual 
trabaja. Desde el punto de vista de las relaciones con el cliente, la cultura en el 
trabajo tiene alta importancia. 

La calidad y competitividad son imperativos de toda organización que 
pretenda sobrevivir y desarrollarse. Sin duda, el liderazgo es el factor determinante 
para lograr una verdadera cultura de productividad. 

Entendemos por productividad, a toda actividad realizada con compromiso y 
conocimiento, para lograr el mejor resultado (producto o servicio de calidad) 
optimizando los recursos disponibles y de cuyo logro queda un sentimiento de 
contribución, satisfacción y retribución justa. 

Este concepto tiene seis dimensiones clave que se explican de la siguiente 
forma: 

1. Compromiso: 
Conmigo mismo, con valores (personales, grupales, organizacionales y 
nacionales), con una misión, con el trabajo mismo, con una filosofla o cultura 
organizacional que implica una obligatoriedad moral. 

2. Conocimiento: 
Requiere de una capacitación y desarrollo permanente, el entrenamiento y la 
educación continua superan la obsolescencia y motivan y arraigan al personal, 
fortaleciendo su compromiso y lealtad, se refiere a la formación de un esplritu 
productivo. 

3. Resultado: 
Se trata de objetivos, productos y servicios de calidad, cultura de calidad. Modelos 
de calidad total (ISO 9000 y otros) , niveles de clase mundial, excelencia en el 
servicio al cliente, competitividad y rentabilidad, con sistemas y estrategias que 
están basadas en los resultados de toda organización. 

4. Manejo racional de recursos: 
Es el aprovechamiento y uso eficaz y responsable de los recursos flsicos, equipos, 
instrumentos, etc. implica su cuidado, respeto y mantenimiento, es decir, su uso 
racional. 
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5. Contribución: 
Es el deseo y la motivación de aportar, construir, ser responsable y trascender. 
Tener responsabilidad social y contribuir al bien común, trabajar en equipo y 
buscar la solidaridad y la coparticipación humana. 

6. Retribución: 
Es el reconocimiento justo y equitativo por la tarea y esfuerzos realizados, implica . 
satisfacción, arraigo y mayor motivación frente al trabajo. 

Actualmente el ser humano debe construir una cultura organizacional donde 
se haga más productivo, es decir más equitativo, significativo y hacer trascendente 
el trabajo del obrero, empleado y ejecutivo; debe tener claro y profundo 
conocimiento de lo que es realmente la productividad como fundamento de la 
competitividad organizacional; es por eso que la cultura tiene cada vez más un 
impacto profundo en el desempeño de las organizaciones, "con lo cual los 
analistas (estudio realizado en Harvard) llegan a tres conclusiones centrales: 

1) La cultura corporativa puede tener un impacto significativo en el desempeño 
económico de la empresa, a largo plazo. 

2) La cultura corporativa, quizá, será un factor aún más importante que 
determine el éxito o fracaso de las empresas en la próxima década. 

3) SI se puede lograr que las culturas corporativas, aunque sean diflciles de 
cambiar, refuercen más el desempeño"2 . 

La empresa del futuro deberá estar más comprometida con su trascendente 
misión, creando y manteniendo una cultura y valores que sean la base de su 
rentabilidad y compromiso social. 

"lbidem 
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2.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA 

La historia de Glllette comienza en 1695 en Brooklin, Massachussets, 
E. U., cuando un vendedor de 40 años llamado King C. Gillette, creó la primera 
máquina y hoja de afeitar de seguridad, dando principio a la historia de las 
afeitadas suaves, rápidas y al ras, es decir, la historia de la mejor afeitada del 
mundo, del método más rápido, cómodo y práctico: e/ Método Gillette. 

La primera máquina de afeitar Gillette fue hecha a mano y las primeras 
hojas de afeitar nacieron del muelle de un viejo despertador y eran finamente 
afiladas a mano. 

Glllette es una empresa con un enfoque global hacia productos de cuidado 
y de uso personal, los cuales son de calidad y valor agregado. 

Compite en tres grandes mercados a nivel mundial: productos de cuidado 
personal, enseres eléctricos menores y pilas. Como compañia comparte 
habilidades y recursos entre sus unidades de negocios para optimizar su 
desempeño. 

La Compañia Gillette 

Ingenieros y técnicos diseñaron máquinas e idearon la organización para 
una producción en masa de hojas y máquinas de afeitar. 

Sin embargo, el verdadero desarrollo de la empresa se produjo a partir de 
1917, cuando Estados Unidos tomó parte en la Primera Guerra Mundial. 

2.1. 1 GILLETTE ACTUALMENTE 

La compañia Glllette es actualmente el principal fabricante de hojas y 
máquinas de afeitar en el mundo. 

La casa matriz está situada en Basten, Massachussets, Estados Unidos. 
Las operaciones de manufactura se encuentran en 62 instalaciones en 25 paises. 
Glllette distribuyendo y vendiendo sus productos en mas de 200 paises. 

Todo esto es posible gracias al excelente esfuerzo de sus 43 mil 149 
empleados alrededor del mundo. Este crecimiento permitió a la empresa ampliar 
sus actividades diversificando sus negocios y formando la actual corporación 
Gll/ette compuesta por las Divisiones y Empresas que fabrican diversos 
productos: 

• División Hojas y Máquinas de Afeitar 
• División Cuidado Personal 
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2.1.2 GILLETTE DE MÉXICO S. A. DE C. \l. 

Glllette inició sus operaciones en la capital de la República Mexicana en 
1946; sus oficinas ocupaban cuatro habitaciones y un almacén de un edificio 
situado en las calles de Fray Servando Teresa de Mier y Niño Perdido. 

En julio de 1949 la compañia Glllette se cambió a sus propias instalaciones 
ubicadas en la Calzada Mariano Escobedo. Hasta 1952, se creó una nueva 
división en la planta. Para ello incorporaron personal y maquinaria nuevas, de esta 
forma la empresa continuó creciendo. El crecimiento de sus lineas de productos 
los ha llevado a un aumento en su infraestructura. 

De manera que en 1989 Glllette México cambió su domicilio al moderno 
complejo Naucalli, asegurando asi el cumplimiento de sus planes de expansión y 
desarrollo en el mercado nacional y mundial. 

Con el fin de expandir sus negocios y consolidar los ya existentes, en 1995 
Gl//ette compra a nivel mundial el negocio de cepillos Pro Double Duty. En 1996 
Parker y Oral B, filiales de Gillette, se trasladan a las instalaciones de Naucalpan 
y a fines de 1996 se lleva a cabo la fusión con Duracell. Todos estos negocios 
fortalecieron el liderazgo de G/l/ette a nivel mundial. 

Continuando con su creciente desarrollo y con el objetivo de consolidarse 
como una empresa llder mundial, en los últimos años G//lette ha lanzado al 
mercado una fuerte cantidad de productos. 

2.1.3 MISIÓN EMPRESARIAL 

"La misión de Glllette es lograr e intensificar el Indiscutible liderazgo 
que ya tiene a nivel mundial, en las categorías claves de productos de 
consumo existentes o nuevas, donde decida competir". 

lAS CATEGORÍAS ClAVES SON: 

Productos de cuidado personal masculino. 
Productos selectos de cuidado personal femenino. 
Productos de cuidado bucal. 
Electrodomésticos pequeños. 
Pilas y baterlas. 

Para lograr su misión, G///ette también compite en las áreas de productos 
de apoyo que intensifican la capacidad de la empresa para alcanzar y mantener Ja 
posición de liderazgo en sus categorlas anteriores. 
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2.1.4 VALORES EMPRESARIALES 

Gll/ette de México tiene tres valores principales por los cuales se gula para 
perseguir su misión, mismos que ha inculcado a sus empleados para el logro de 
sus objetivos. 

SU GENTE: 

Gll/ette atrae, motiva y retiene a personas de alto nivel de desempeño en 
todas las áreas de su negocio. Están comprometida a ser competitiva en sus 
compensaciones basadas en el desempeño, beneficios, programas de 
entrenamiento y desarrollo personal, apoyados en méritos y oportunidades 
equitativas de carrera. 

Esperando integridad, cortesla, franqueza, disponibilidad, apoyo para los 
demás y un compromiso en los más elevados estándares de desarrollo. Valora el 
involucramiento en el empleo, los cambios, la flexibilidad en la organización y la 
capacidad de movilidad personal. Reconoce y valora los beneficios que aportan la 
diversidad de personas, ideas y culturas. 

ENFOQUE AL CLIENTE: 

Invertirá y dominará las tecnologlas vitales para alcanzar el éxito en cada 
categorla. 

Ofrecerá a sus consumidores productos con los más altos niveles de 
desempeño por su valor. Dará a nuestros clientes, tanto internos como externos, 
un servicio de calidad, los tratará como socios, escuchándolos, entendiendo sus 
necesidades, respondiendo en forma justa y respetando su compromiso. Serán 
clientes valorados por sus proveedores, tratándolos con justicia y respeto. De igual 
manera serán proveedores de estos valores de calidad consistentes con la mejora 
de su productividad. 

BUENA CIUDADANÍA: 

Cumplirá con las leyes y los reglamentos que se aplican en todos los 
niveles de gobierno en cada lugar donde realicen negocios. Contribuirán con las 
comunidades en donde tengan instalaciones, atendiendo responsablemente las 
necesidades sociales del lugar. 

Los productos serán libres de peligro, tanto en su producción como en su 
uso. Se conservarán los recursos naturales continuando con una inversión para 
lograr un medio ambiente más saludable. 
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2. 1.5 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

ORGANIGRAMA GENERAL DE GILLETTE MÉXICO 

DIR 

GENER4L 

DIR DIR 

flNANZAS RECURSOS HLWANOS 

11 
AIWfJO 

1 

DIR DIR DIR 

MERCADOTECN~ VENm MERCADOTECNIA 

e&~ P.c. & o.e. STATIONERY & BATTERIES 

'Este organigrama muestra las áreas de las que se compone la empresa. derivándose de cada 
una su propio organigrama. 
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RECURSOS HUMANOS 

Este trabajo recepcional se realizó en dicha área, ya que es el filtro para 
contratar a su personal e identificar en ellos los valores que comulgan con la 
empresa, asl mismo el diplomado de Planeación y Administración de Recursos 
Humanos nos proporcionó los elementos para estudiar e insertarnos en esta área 
de trabajo. 

La administración de "Recursos Humanos" tiene como una de sus tareas 
proporcionar las capacidades humanas requeridas para una organización y 
desarrollar habilidades y aptitudes del individuo para hacerlo más satisfactorio asl 
mismo y a la colectividad en que se desenvuelve. Sin olvidar que las 
organizaciones dependen, para su funcionamiento y su evolución, primordialmente 
del elemento humano con que cuenta. Puede decirse, sin exageración, que una 
organización es el retrato de sus miembros. 

El aprovechamiento e incremento de los recursos humanos beneficia al 
propio individuo que los posee, a la organización empresarial para la que el mismo 
labora y a la sociedad en general. 

Las actividades del área de Recursos Humanos en Gillette de México son: 

;... Determinar los objetivos, formular, implementar y evaluar pollticas, 
presupuestos y programas de recursos humanos orientados a establecer una 
organización sólida dentro de un clima de relaciones armónicas entre el 
personal. 

;.. Dirigir y supervisar las actividades de reclutamiento y selección de personal 
altamente calificado de modo que cumplan con las dimensiones del perfil 
requerido y con las pollticas de la compañia. 

,. Cumplir con las necesidades de capacitación de la compañia a través de la 
planeación, diseño, implementación y administración de los programas de 
capacitación y desarrollo, asegurando que los requerimientos legales sean 
cubiertos. Establecer sistemas de evaluación que determinen la efectividad de 
la capacitación y desarrollo de sus recursos humanos . 

.,, Procurar y conservar un clima de trabajo que permita la existencia de las 
relaciones satisfactorias entre la empresa y su personal, a través de un sistema 
de comunicación abierta y de la realización de actividades que la propicien. 

:,.. Planear, desarrollar, instalar y mantener sistemas y procedimientos dinámicos 
de planes de compensación y prestaciones que permitan atraer personal de 
alta calidad, asl como retener y motivar a los empleados que ya laboran en la 
empresa. 
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;.. Desarrollar, implementar y mantener actualizados los procedimientos, registros 
y controles administrativos relacionados con el personal de la empresa. 

;.. Desarrollar e implementar programas relativos con el bienestar flsico de los 
empleados, incluyendo servicios médicos, higiene industrial y prevención de 
accidentes, asl como actividades sociales y deportivas . 

ORGANIGRAMA DE RECURSOS HUMANOS 

Gerente 
Rec. Humanos 
Manufactura 

Personal Servicios - -

Seguridad Planeación - -
Patrimonial y Diio.de R.H. 

Servicio -
Médico 

*Actualmente la empresa se divide en dos: el area comercial y el area de manufactura, 
cada una cuenla con su propia área de recur.;os humanos. El presenle organigrama de recursos 
humanos se sllúa en el area de manufactura. quien tiene a su cargo la planta productiva en donde 
se realizó el presenle trabajo. 
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2.1.6 POLÍTICA DE CALIDAD TOTAL 

Dentro de las pollticas de G/l/ette resalta su "cultura'', para satisfacer los 
requerimientos de sus clientes internos y externos, a través de un proceso de 
mejora continua. 

CAPACITACIÓN 

Glllette de México se ha caracterizado por contribuir al desarrollo de sus 
empleados a través de programas continuos de capacitación. 

Con el fin de mantener a sus elementos mejor preparados, Gillette evalúa 
las necesidades de capacitación de su personal, ofreciéndole diversas alternativas 
para su mejoramiento constante.(ver Anexo 1) 

Asimismo Gil/ette de México ha rebasado fronteras convirtiéndose en un 
centro de entrenamiento no sólo para sus empleados sino también para 
empleados de filiales de otros paises, tales como Inglaterra, Turqula y China. 
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2.2 CUADRO COMPARATIVO DE PRESTACIONES 

Para todos los empleados el pago tiene obviamente un efecto directo sobre 
su nivel de vida y sobre el reconocimiento que pueden obtener dentro de su 
trabajo y comunidad; a su vez la productividad dependerá de cuán bien motivados 
estén los empleados por el pago que ellos reciben por su trabajo. 

Actualmente son pocas las organizaciones que llegan a motivar a sus 
empleados con buenos sueldos, sin embargo la empresa Gl//ette de México, 
apoya a sus empleados, otorgándoles las prestaciones que marca la Ley y otras 
que le brindan al trabajador superación personal y laboral, influyendo 
directamente en beneficio del mismo, asl como en su buen desempeño. 

A continuación se presenta un cuadro comparativo de las prestaciones que 
marca la Ley Federal del Trabajo, en comparación con las prestaciones que 
Gillette de México otorga a sus empleados: 

PRESTACION LEY GILLETTE DE MEXICO 
Art. 87 de la Ley Federal del -Menos dr 1 ai\o, parte 
Trabajo.- Tendrán derecho a proporcional de 28 días de 
un aguinaldo anual de quince sueldo. 

AGUINALDO días de salario. ·De 1 a 4 ai\os 28 días de 
sueldo. 
·De 5 a 8 ai\os 35 días de sueldo 
·De 9 ai\os en adelante 42 días 
de sueldo. 

Art. 76 de la LFf.- Los El número de días se 
trabajadores que tengan mas de incrementa de acuerdo a la 
un ai\o de servicio disfrutaran antigüedad: 
de un periodo anual de · De 1 a 3 ailos 12 dlas 

VACACIONES vacaciones pagadas. . De 4 ai\os 14 días 
·De 5 a 8 ai\os 15 días 
·De 9 a 13 ai\os 18 días 
. De 14 a 18 ailos 21 días 
• De 19 a 23 ai\os 23 días 
. De 24 a 29 ailos 24 días 
- De 30 en adelante 26 días 

Art. 80 de la LFf •• 
PRIMA Se determina: SDX DV X 75% 

VACACIONAL SDXDVX2S% 
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DIAS FESTIVOS 

PLAN DE PREVISIÓN 
SOCIAL 

SEGURO DE VIDA, 
GASTOS MÉDICOS Y 
SERVICIO MÉDICO 

ESCUELA NACIONAL IJE TRABAJO SOCIAL 

Art. 74 de la LFf.- Son días de 
descanso obligatorio: 
l. El 1°. de enero; 
11. El 5 de febrero; 
III. El 21 de marzo; 
IV. El 1°. de mayo; 
V. El 16 de septiembre; 
VI. El 20 de noviembre; 
VII. El 1°. de diciembre de cada 
seis ailos, cuando corresponda a 
la transmisión del Poder 
Ejecutivo Federal; 
VIII. El 25 de diciembre, y 
IX. El que determinen las Leyes 
Federales y Locales Electorales, 
en el caso de elecciones 
ordinarias, para efectuar la 
jornada electoral. 

Art. 84 de la LFf •• El salario 
se integra con los pagos hechos 
en efectivo por cuota diaria, 
gratificaciones, percepciones, 
habitación, primas, comisiones, 
prestaciones en especie y 
cualquier otra cantidad o 
prestación que se entregue al 
trabajador por su trabajo. 
Art. 504 fracc. 11.· Más de 100 
trabajadores, establecer 
enfermeria, con los 
medicamentos y material de 
curación necesarios para la 
atención médica y quirúrgica de 
urgencia; fracc. IV de la LFf .• 
Previo acuerdo, podrán los 
trabajadores celebrar contratos 
con sanatorios u hospitales 
ubicados en el lugar en que se 
encuentra el establecimiento o a 
una distancia que permita su 
traslado rápido y cómodo; 
Art. 209 de la Ley del Seguro 
Social.- Las prestaciones 
sociales institucionales tienen 
como finalidad fomentar la 
salud, prevenir enfermedades y 
accidentes y contribuir a la 
elevación general de los niveles 
de vida de la población. 

Dias de descanso adicionales a 
los oficiales: 
- Jueves Santo 
. Viernes Santo 
• 5 de mayo 
• 15 de septiembre (112 día) 
- 12 de octubre 
- 2 de noviembre 
- 12 de diciembre 
- 24 de diciembre ( 112 día) 
- 31 de diciembre ( 112 dla) 

La empresa proporciona 
mensualmente a los empleados 
vales de despensa. 

Gillette cuenta con un Plan de 
protección: 
- Invalidez total 
- Muerte natural 
- Muerte accidental 
- Perdida de algunos de sus 
miembros, ya sea por 
separación o anquilosamiento. 
La compañia tiene establecido 
un plan de reembolso de gastos 
médicos mayores, con el cual el 
empleado queda protegido 
contra la carga financiera que 
podría significar para él o su 
familia, la eventualidad de 
enfermedad o accidente. 
Todos los empleados de la 
empresa tienen derecho al 
servicio médico que incluye 
consultas y primeros auxilios. 

27 



U.N.A.M. 

PAGO POR 
INCAP APACIDAD 

PLAN DE 
PENSIONADOS Y 

JUBIDADOS 

ESCUEIA NACIONAL DE TRABA.JO SOCIAi. 

Art. 484 de la LIT.- Para 
detenninar las indemnizaciones 
a que se refiere este Tirulo, se 
tomará como base el salario 
diario que perciba el trabajador 
al ocurrir el riesgo y los 
aumentos posteriores. 

Art. 154 y 162 de la uy del 
Seguro Social. Se deberán tener 
1250 semanas cotizadas (más 
de 24 años cotizados). Para los 
efectos de esta Ley, existe 
censatia en edad avanzada 
cuando el asegurado quede 
privado de trabajos 
remunerados después de los 60 
años de edad. Para tener 
derecho al goce de las 
prestaciones del seguro de 
vejez, se requiere que el 
asegurado haya cumplido 
sesenta y cinco años de edad y 
tenga reconocidas por el 
instiruto un mínimo de 1250 
cotizaciones semanales. 

Gillette otorga el pago de 100% 
de incapacidad por enfennedad 
general, desde el primer dia 
hasta por 6 meses 
(complementando el subsidio 
que otorga el IMSS por los tres 
primeros dias). 

La edad normal de retiro es de 
65 años con una antigüedad 
minima de IO años; si es retiro 
anticipado con 55 años, la 
antigüedad mlnima es de lO 
años. Tienen como opción un 
pago único o una pensión 
mensual. 
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PRESTACIONES EXTRA 

FONDO DE AHORRO 

GESOP (GLOBAL EMPLOYEE 
STOCK OWNERSHIP PLAN) 

PLAN GLOBAL DE PROPIEDAD DE 
ACCIONES PARA LOS EMPLEADOS 

AYUDA PARA GASTOS DE 
DEFUNCIÓN 

AYUDA PARA ANfEOJOS 

SERVICIO DENTAL 

SERVICIO DE COMEDOR 

FSCUEIA NACIONAi. DE TRABAJO SOCIAi. 

GILLETIE DE MFXICO 
El objeto del fondo es otorgar beneficios 
adicionales al personal de la empresa, además 
de fomentar el hábito de ahorro y conceder 
sólo un préstamo durante cada ciclo del 
fondo, 

Esta prestación se otorga en forma general 
siempre y cuando el empleado cumpla con los 
requisitos. 

El porcentaje que se retiene al empleado, 
depende de su antigüedad que puede ser del 
11% ó 13%, misma cantidad que aporta la 
empresa, la cual es depositada en una 
institución bancaria, para su manejo. 

Gillette cuenta con un plan mediante el cual 
los empleados pueden comprar acciones de la 
compañía denominado GESOP, este plan 
tiene como objetivos: 
·Estimular la adquisición de acciones de la 
compai\ía por parte de los empleados. 
·Involucrar a los empleados más 
estrechamente con el éxito de la Gillette en el 
largo plazo. 
-Desarrollar continuamente la imagen de 

Gillette como una empresa global. 
Todos los empleados con contrato de planta 
son elegibles para participar en GESOP. 

Gillettc proporciona una ayuda económica 
para gastos de defunción de su esposo (a), 
hijos y padres. 

El empleado tiene derecho a: 
· Pago de cristales, micas y pupilentes: el 
reembolso será cada dos ai\os. 
• Pago de armazón: esta ayuda económica se 
realizará cada cuatro años. 

Todos los empleados tienen derecho al 
servicio dental que incluye consultas generales 
y evaluaciones. 

Los empleados de la empresa cuentan con un 
servicio de comedor. Cada empleado tiene 
que contribuir con una aportación minima en 
el costo de los alimentos. 
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. 2 días por nacimiento de hijos 

. 3 días por fallecimiento de cónyuge, 

DÍAS ECONÓMICOS padres, hijos o hennanos 
. 2 dias en caso de matrimonio del 

empleado. 

Los empleados con un año de antigüedad que 
tengan contrato de planta se les ayudará con el 
pago del 100% del costo de 60 ejemplares de 

AYUDA PARA TITULACIÓN su tesis en la impresión estándar y en el caso 
de tesis grupal, se pagará la parte 
proporcional. Se reembolsará de igual manera 
cursos de titulación (postgrado y/o 
diplomado). 

De acuerdo con la naturaleza del puesto que 
ocupe el empleado tendrá derecho al 

REEMBOLSO DE POSGRADOS Y reembolso del postgrados y maestrías, este 

MAESTRIAS pago se hace de acuerdo a la política 
correspondiente. 

El empleado podrá solicitar el reembolso de 
colegiatura (preparatoria, universidad, 

REEMBOLSO DE COLEGIATURAS maestrías y/o equivalente), siempre y cuando 
cuente con las autorizaciones 
correspondientes. Este reembolso se dará de 
acuerdo al oromedio. 
Las clases de inglés se proporcionarán de 

CLASES DE INGLES acuerdo con el resultado de la detección de 
necesidades de capacitación. 

Los empleados podrán disfrutar de la comida 
FIESTA DE NAVIDAD o cena de fin de año. 

Gillette obsequia juguetes para los hijos de los 
DÍA DE REYES empleados, la edad limite de los niños es de 10 

años cumplidos. 

Los empleados de Gillette recibirán distintivos 
RECONOCIMIENTO POR por su antigüedad cuando cumplan 2, 5, 10, 

ANTIGÜEDAD 15 y 20 de laborar en la empresa. Asimismo, 
un reconocimiento especial a los que cumplan 
25, 30, 35 ó más. 
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Se necesita fonnar parte de alguna de las 
selecciones representativas de Gillette, como 

SUBSIDIO PARA ACTIVIDADES son: fútbol, béisbol y fútbol de salón. 

DEPORTIVAS 

Una vez al año se les otorga un premio 
simbólico como reconocimiento al esfuerzo 

PREMIOS PARA LOS IDJOS DE realizado durante el ciclo escolar. Además se 

EMPLEADOS CON MEJORES otorgan para el pago de colegiaturas para 

CALIFICACIONES escuelas particulares, unifonnes y útiles 
adicionales para escuelas oficiales, son de 
nivel secundaria a universidad. 

Los empleados cada año reciben un pavo 
OBSEQUIO DE NAVIDAD como presente navideño. 

Gillctte les otorga un obsequio simbólico a 
DÍA DE LAS MADRES Y DEL PADRE todos los empleados que estén en este rubro. 

•Las prestaciones extras que anterlonnente se mencionan, son únicamente para los empleados 
que tienen un ano mlnimo de antigüedad y son de planta. 
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2.3 ACTl\llDAD ECONÓMICA 

"La clasificación de la actividad económica en México esta estructurada de 
tal manera que permite la localización de cualquier actividad o grupo de 
actividades de manera ágil. Su organización y estructura deben responder a un 
principio conceptual que permita tanto su operación como su interpretación. En 
este sentido, la estructura esta fundamentada en la organización de las 
actividades, de tal forma que partiendo de lo general se llega a lo particular y de lo 
particular a lo singular"26

. 

El clasificador parte del reconocimiento de las diversas actividades: 

o Primarias o agropecuarias; 
o Secundarlas o industria/es; y 
o Terciarias o de prestación de servicios y 

comercializadoras. 

Con ello, adquiere un carácter analitico que permite la ubicación de 
actividades de acuerdo con un proceso de producción similar, que concatena las 
actividades según las caracterlsticas técnicas de cada proceso de producción. 

Al tratarse de unidades económicas, es natural tomar como elemento 
básico el tipo de actividad que se está llevando a cabo, entendiendo como 
actividad económica la combinación de recursos que permiten bajo un 
procedimiento o conjunto de tareas, la generación de bienes o la prestación de 
servicios. 

Cuando se realizan dos o más actividades, es necesario determinar cuál es 
la principal (aquella que genera mayores ingresos) y considerar a las otras como 
secundarias, clasificando a la unidad económica de acuerdo con su actividad 
principal. 

Cuando se equiparan ingresos iguales entre dos actividades es necesario 
recurrir a su definición con base en las caracterlsticas de las actividades 
económicas, es decir, la proporcionalidad del valor agregado, dada la relación de 
insumo-producto, por ejemplo: ante la combinación de comercio y de servicios, se 
clasifican como servicios: ante la combinación de Comercio y Manufacturas, se 
clasifica como Manufacturas entre otras. Por su parte, la construcción se 
antepone a cualquier otra actividad, dadas las caracterlsticas del sector (ingresos 
diferidos, temporalidad, estacionalidad y sensibilidad de la actividad). 

Toda unidad económica, independientemente de su dimensión o giro de 
actividad, debe realizar dos tipos de tareas: el primero se refiere a los 
procedimientos técnicos que le dan razón de ser y por los cuales obtiene ingresos 

'"XV Censo Industrial, INEOI, 1 '1'19 
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para su desarrollo y subsistencia; el segundo tipo se orienta a establecer las 
condiciones de apoyo que permitan tener un optimo desempeño del primer tipo de 
tareas. Los productos y servicios resultantes, tanto de las actividades principales 
como secundarias se orientan al mercado, es decir, se destinan a la venta o a su 
distribución a terceros. 

"Los establecimientos productores son aquellos en los que se realiza la 
actividad principal, es decir, aquella que genera ingresos a través de las 
transacciones económicas que por iniciativa propia realiza con terceros, o bien, 
que proporciona bienes o servicios a los mismos. 

Si bien las actividades principales y secundarias constituyen la razón de ser 
de las unidades económicas, éstas no podrlan realizarse sin el respaldo de las 
actividades auxiliares, tales como: contabilidad, administración, intendencia, 
almacenamiento, entre otras. Dichas actividades se desarrollan 
independientemente del tamaño o clasificación de las actividades económicas 
pudiendo presentarse de manera muy diferente, con base en la dimensión 
temporal y tamaño de la empresa, es decir, ya sea con personal profesional 
contratado especialmente para tal fin o por el mismo personal o propietarios 
encargados de producir los bienes y servicios para el mercado"27

. 

Las actividades manufactureras pueden realizarse con diferentes niveles o 
escalas de producción, asl como empleando diversas tecnologlas y diferentes 
niveles de complejidad o de integración económica al interior de la unidad de 
producción (sean plantas industriales, fabricas, talleres o incluso en viviendas), lo 
cual determina su carácter manufacturero. 

Debe recordarse, que si bien toda la Manufactura implica transformación, 
no toda transformación es Manufactura, pues existen actividades en las que se 
presenta una determinada modificación como el beneficio de productor minero; la 
construcción; las actividades de los cerrajeros y la preparación de alimentos, entre 
otras. 

En México existen empresas transnacionales, que tienen casa Matriz en 
otros paises, tal es el caso de Gillette de México, que tiene su cede en Bastan, 
Massachusetts, en Estados Unidos, asl como filiales en diferentes paises. 

La corporación multinacional tiene una especial relevancia económica. Este 
tipo de empresas son grandes negocios y tienen instalaciones para la producción 
a gran escala en todo el mundo; en algunos casos, sus entradas llegan a superar 
los ingresos totales de algunos de los paises en los que operan. 

"lbidem 
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De acuerdo a la actividad económica de la empresa Gillette de México, el 
Instituto Nacional de Estadistica, Geografla e Informática (INEGI), la clasifica en el 
Segundo Sector Económico, que es el Industrial o Manufacturero, ya que la 
producción es decidida desde su fabricación por cuenta propia, Gillette selecciona 
y adquiere las materias primas para desarrollar su actividad y decide las 
caracterlsticas, los volúmenes y el destino de los productos elaborados. 

También se le considera como establecimiento manufacturero, ya que tiene 
las siguientes caracterlsticas: 

~ Es una unidad económica. 

~ Tiene una sola ubicación fisica. 

~ Es un lugar permanente y delimitado por construcciones. 

~ Combina acciones y recursos 

~ Realiza actividades de transformación, elaboración, ensamble, 
procesamiento y maquila, total o parcial, de uno o varios 
productos." 

DIMENSIÓN DE lAS EMPRESAS 

Según su dimensión las empresas se clasifican en: 

Micro empresa: Unidad económica social en la que existe un solo propietario, su 
giro suele ser comercial debido a que los recursos con que cuenta son limitados, 
y los gastos generados son más o menos equitativos a las ganancias, por lo que 
los trabajadores suelen ser familiares lo que ayuda a amortiguar gastos, existe 
muy poca administración. Ejemplo: Tiendas de Abarrotes, Expendios de Pan, 
Fondas, etc. 

Pequeña empresa: Unidad económica social, en la que el dueño cuenta con 
auxiliares, se siguen protocolos de control, se jerarquizan las funciones laborales 
se inicia la administración. 

Mediana empresa: Es una organización en constante crecimiento, se siguen 
protocolos de control laboral, se jerarquizan funciones, y se aplica directamente la 
administración. 

Gran empresa: Su estructura es única, y de mayor complejidad a las anteriores, 
en esta se da por completo la descentralización. 
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TAMAÑO t>E PERSONAL. VENTAS PROGRESO 
LA (Trabajadores) PRODUCTIVO 

EMPRESA 
MICRO 1A15 LOCALES ARTESANAL 

PEQUENA DE 16A100 LOCAL / REGIONAL ARTESANAL 
MANUFACTURADO 

MEDIANA DE 101A150 NACIONALES MANUFACTURADO 
MECANICO 

GRANDE HASDE2SO INTERNACIONALES AUTOHA TIZA DA 

Fuente: INTERNET 

"Por su parte La Cámara Nacional de la Industria de la Transformación 
(CANACINTRA), la tiene clasificada como una empresa grande. ya que cumple 
con siguientes criterios"26

: 

~ El número de empleados es de más de 250. 

~ Sus ventas son de más de 12,000,000. 

Por otro lado. de acuerdo las secciones que maneja CANACINTRA. la 
tiene clasificada en la Sección 5 que es de Artefactos de Lamina, Grupo 1 que se 
refiere a Machete y cuchillos. ya que su principal actividad son hojas de afeitar. 

21 Informe CANACINTRA 2000 
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3.1 METODOLOGÍA 

Para la realización del presente estudio recepcional, se definieron los 
pasos metodológicos que se utilizaron para alcanzar el propósito de este trabajo, 
es decir, comprende el estudio critico de la sucesión de eventos, herramientas, 
técnicas y recursos ligados entre si que se dieron para explicar el fenómeno. 

En el presente trabajo se utilizaron los métodos inductivo y deductivo: 

El método inductivo: 'analiza a fondo los elementos que presenta el 
estudio, para descubrir su naturaleza, estructura interna, fuerzas determinantes y 
las relaciones básicas para el progreso".1

; establece hipótesis para comprobar, 
verificar y legitimar mediante. su investigación. 

El método deductivo: establece 'emplear las generalizaciones y 
categorias ya existentes para examinar las condiciones de una comunidad 
particular". 2 La inducción a su vez parte de una o más particulares para establecer 
un principio general, en tanto que la deducción aplica a uno o más casos 
particulares un principio general. 

En el presente estudio se tomaron los dos métodos, ya que son formas 
supuestas o de inferencia, también son complementarios uno de otro. El análisis 
que se hizo fue de retomar la cultura y los valores de la empresa y compararlos 
con la cultura y los valores de los empleados de la misma; asl como retomar los 
valores universales en relación con los valores del pueblo mexicano, 
compenetrando todos en un solo universo, en este caso en Gillette de México. 

Por lo que respecta, a las técnicas e instrumentos utilizados en la 
realización de este trabajo, fueron los que se consideraron más idóneos para 
obtener datos más precisos y objetivos, para un mejor resultado. 

TÉCNICAS: 

Investigación documental: Consistió en la revisión bibliográfica, 
hemerográfica, videográfica y cronográfica. Se revisó diferente bibliografla de 
cinco años a la fecha. los manuales y publicaciones de la compañia Gillette, asl 
como los videos. 

Investigación de Campo: Se realizaron recorridos dentro de la compalila, 
para obtención de datos, utilizando la observación, entrevista y la aplicación de 
cuestionarios. 

Po1.as Arcinicgn, Ricardo; "El Jlcsarrollo de la Comunidad"; UNAM, FCl'yS; México 1964 p. 126 
lbid p. 127 

36 



U.N.A.M ESCUE!A NACIONAi. DE TRABAJO SOCIA!. 

Observación: Se percibieron hechos y realidades sociales presentes en 
su contexto laboral, en donde desarrollan normalmente sus actividades. Para lo 
cual se utilizo como instrumento el cuaderno de notas, diario de campo, crónica de 
trabajo, a fin de registrar los acontecimientos de cada visita. 

Los tipos de observación que se utilizaron fueron: 

Observación Directa: Se buscaron hechos y fenómenos ya previamente 
establecidos por el grupo de trabajo; por ejemplo, si existía comunicación entre 
los trabajadores y superiores, respeto entre compañeros, cooperación entre el 
grupo de trabajo, etc. 

Observación Indirecta: En esta se captaron aspectos de personas que han 
observado directamente ciertos hechos, como son: la capacitación permanente de 
los trabajadores, la motivación, los contratos de calidad entre los trabajadores, la 
identificación del trabajador con la empresa, la promoción de ascensos, etc. 

Entrevista: Se establecieron relaciones entre el grupo de trabajo y los 
empleados, con el propósito de obtener información real. 

Este tipo de entrevista la clasificamos como informal ya que no se tuvo un 
instrumento previo, si no que fueron dudas que surgieron durante la realización del 
trabajo dentro de la empresa. Es importante mencionar, que es conveniente 
realizar los dos tipos de entrevista informal y formal ya que nos permite observar 
con mayor detalle las reacciones de las personas. 

INSTRUMENTOS: 

Cuestionario: Este instrumento lo integraron preguntas abiertas y cerradas 
basadas en los valores universales y organizacionales, los cuales permitieron ir 
realizando cada una de las preguntas que facilitaron la obtención de información 
sobre la cultura, los valores e identificación del empleado con la empresa, para 
alcanzar los objetivos propuestos por parte del equipo de trabajo. 

Diario de Campo: Nos permitió registrar día a dla todos los 
acontecimientos significativos de nuestro estudio. 

Durante el proceso para la realización de este estudio, se utilizaron 
básicamente las técnicas e instrumentos de investigación de campo para trabajo 
social, las cuales juegan un papel importante dentro de ésta, pues la cuidadosa 
aplicación de ellas nos dio la obtención de datos fidedignos y útiles para la 
reconstrucción y comprensión del fenómeno investigado. Estas técnicas e 
instrumentos fueron una herramienta útil y eficaz en la realización de este trabajo. 
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3.2 PROCESO DE APLICACIÓN 

La muestra, además de ser un elemento de la estadlstica, es un apoyo para 
el trabajador social, para obtener una medición seleccionada de la población a 
estudiar. 

El procedimiento que se siguió fue seleccionar una parte de la población 
que fuera representativa. 

Utilizando la siguiente formula para determinar el tamaño de la muestra: 

11' = s' varicm:a·de·l11·11111estra 
I'' var icm:a ·de · 111 · pohlación 

La formula nos permitió conocer el tamaño de la muestra de 236 
trabajadores quienes laboran directamente en el área de manufactura, de igual 
forma se obtuvieron niveles de porcentaje que son necesarios para un mejor 
manejo estadlstico de la información. Como se muestra a continuación: 

Tamaño del Porcentaje Tamaño de Error Nivel de Error 
Universo Estimado la Muestra Máximo Confianza Estándar 

875 30% 236 5% 95% 5.0099% 

El proceso de aplicación del instrumento fue de forma indirecta, ya que se 
llevó a cabo dentro de las instalaciones de Gillette, contando con el apoyo del área 
de Recursos Humanos y Capacitación de la empresa, quienes se encargaron de 
hacer llegar a los trabajadores dicho cuestionario y a su vez devolverlo al grupo de 
trabajo, debido a que no es fácil el acceso a las áreas de manufactura, por el 
riesgo del material que utilizan. 
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3.3 ANÁLISIS, INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 
V GRÁFICAS 

De los cuestionarios que se aplicaron a los empleados de manufactura. 
encontramos que las edades fluctúan desde los 20 hasta los 60 años, 
predominando más las edades de 30 a 39 años. lo cual demuestra que en su 
mayorla es una población joven, pertenecientes en un 75% al sexo masculino y en 
un 25% al femenino, ya que por la naturaleza del trabajo se ha requerido de más 
hombres. 

EDAD 

60 més 20-29 
5'lb 10% 

50-59-tlmf'J> 
25

% ~~30-39 
.~ LY 40'lb 

40-49 
20% 

SEXO 

25% 
·~ 

~ 75% 

lil20-29 
030-39 
11140-49 
11150-59 
•60més 

l
ei MASCULINO 1 
oFEMENINO 1 
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Los empleados cuentan con estudios de nivel secundaria con un 45%, 
preparatoria con un 50% (nivel de estudios mlnimos ectualmente) y nivel 
licenciatura que cuenta con solo el 5%, esto nos demuestra que la escolaridad no 
ha sido un obstáculo en el desempeño de sus actividades, aunado a la constante 
capacitación que se les brinda . 

ESCOLARIDAD 

I
MSEClMDARIA ,¡ 
•PREPARATORIA 
• LICENCIAlURA 

El estado civil, corresponde en un 90% a personas casadas y solo un 10% 
son personas viudas y solteras, por lo que se estima que la familia es un aspecto 
importante ya que de los cuestionarios aplicados no hubo registro de algún 
divorcio u otro tipo de unión. 

ESTADOCML 

5%5% 

6 
9J% 

•SOLTERO 
&CASADO 
DVIUDO 
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Se observó que la antigüedad en los trabajadores corresponde en un 30% 
al rango de 1 a 9 años, lo cual sigue facilitando el proceso de adaptación y de 
arraigo hacia la empresa, existiendo antigüedad de 10 a 29 años con un 40% y 
teniendo un 25% de 30 a 39 años respectivamente. 

ANTIGUEDAD 

e ta 9 allos 

1:110 a 19 allos 

r¡¡ 20 a 29 allos 

a::ll a39 allos 

•!ill més 

En cuanto a su situación familiar, todos los empleados encuestados 
pertenecen a una familia nuclear integrada por padre, madre e hijos, existiendo 
una buena comunicación, de la cual los empleados manifiestan estar orgullosos, 
siguiéndolo con porcentajes menores la convivencia y la unión. En su mayorla, el 
rol económico lo desempeña el hombre, teniendo a su vez solvencia económica 
que le permite cubrir sus necesidades básicas. 

COMUNICACION FAMILIAR 

laBUENA 1 
mREGULAAI 
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A la vez cuentan con casa propia, lo cual les permite tener una mayor 
estabilidad, ubicándose Ja mayorla en diversos municipios del Estado de México. 

VIVIENDA 

DOMICILIO 

•PROPIA 

•RENTADA 
ciPRESTADA 
a HIPOTECADA 

•D.F. 
a EDO. DE MEX. 

El 80% realiza actividades recreativas con su familia, como son: las pláticas 
familiares, hasta los paseos con ellos, contribuyendo la empresa a este tipo de 
actividades familiares, ya sea dentro o fuera de ésta, tomando en cuenta los 
gustos y preferencias de los empleados. 

ACTMDADES RECREATIVAS 

1-SiJ 
~ 
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En un 50% los entrevistados argumentan realizar actos religiosos entre 
semana y/o dlas domingo, permitiendo conocer el arraigo que poseen de acuerdo 
a sus ideas, sentimientos y valoraciones; siendo este un factor importante, ya que 
permite conocer la influencia que llega a ejercer en el área de trabajo, ya que esto 
se manifiesta en que la empresa respeta sus costumbres religiosas, muestra de 
esto, en las instalaciones se encuentra una imagen de la Virgen de Guadalupe. 

El 85% de los trabajadores conservan las costumbres y tradiciones 
mexicanas, celebrando los dlas mas importantes, ya sea con la familia o en la 
empresa. 

COSTUMBRES Y'TRADICIONES 

IS% ;a 
115% 

liSil 
~ 

La opinión que tienen sobre su empresa y como se sienten dentro de ella, 
es que es una institución que les permite crecer en unión con sus familias y para 
otros forma parte de su familia, ya que continuamente Gillette les inculca su 
misión, valores y los motiva. permitiéndoles identificarse eficazmente con la 
organización y reforzando el sentido de pertenencia hacia la misma. 

¿QUE OPINAS DE TU COMPAÑIA Y 
COMO TE SIENTES DENTRO DE 

ELLA? 

CILNA PARTE DE TU 
FAIA"-
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Los valores que se midieron en este cuestionario fueron: el de 
responsabilidad, honestidad, honradez, comunicación, respeto, servicio, 
colaboración, fidelidad, bondad, constancia y justicia, la mayorla de los 
empleados, cuenta con estos valores en porcentajes altos como se muestra en las 
gráficas, con esto, podemos observar que todos cuentan y comparten con los 
mismos valores, y esto se demuestra al momento de desempeñar sus labores, ya 
que para cada uno es importante el trabajo que realizan, el respeto y la 
colaboración entre todos. 

RESPONSABILIDAD, 
COMUNICACIÓN, SERVICIO, 

COLABORACION, FIDELIDAD 

ICSil 
~ 

BONDAD, RESPETO, CONSTANCIA 

5% 

• 95% 

ftiSil 
~ 
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HONESTIDADYJUSTIC~ 

15% 

~
. 

...... 
. . 

85% 

HONRADEZ 

fQSil 
~ 

~ 
~ 

Esta identificación con la empresa, ha permitido a los empleados 
visualizarse en un futuro dentro de Gillette, seguir realizando sus actividades y 
continuar aprendiendo para seguir contribuyendo al fortalecimiento de su empresa. 
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PROPUESTAS 
Las propuestas que a continuación se presentan, son el resultado de la 

realización de este trabajo, el cual nos permitió ampliar nuestro panorama hacia el 
cual están apuntando las empresas de ahora, con el factor principal de la cultura 
organizacional, el cual, ha hecho de las grandes empresas ser las número uno, 
cada una en su ramo, una de ellas, Gillette, que fue la que nos permitió corroborar 
que la cultura y los valores, son lo principal. 

Esperando con esto, que las personas interesadas en leer este trabajo, 
retomen estas propuestas como un mejoramiento a las empresas de cualquier giro 
y tamaño, sin dejar de lado el factor humano. 

;... El primer aporte por parte del equipo, es poder brindar un esquema general 
para intervenir dentro de una organización y "reconocer una situación 
determinada, como se muestra: 

Primer Paso: 

1.- Diagnóstico• 
{ 

Obtención de Indicadores. 
Reconocer problemas emergentes o por la necesidad 
de efectuar cambios en la organización. 

2.- Detección .. { 
3.- Determinación { 

Realizar un análisis 
Identificar la problemática 

Acciones a seguir 
Propuestas y alternativas 

• Con un diagnóstico nos aproximamos a un primer momento de la realidad. 
•• Las técnicas están dirigidas a nivel de grupo y /o a empleados significativos. 

Segundo Paso: PROCEDIMIENTO GENERAL 

1.- Se valora por separado cada uno de los componentes del problema para 
asl obtener evidencias objetivas. 

2.- Se integran en un todo los resultados identificados durante la valoración, 
con ello obtenemos posibles causas de origen. 
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Tercer Paso: ELECCIÓN DEL MÉTODO 

Clima organizacional 
Recorridos de campo 
FODA 
Evaluaciones de desempeño 
Entrevista sistémica 
Inventario de habilidades 
Lista de verificación 
Principio de Pareto 
Diagrama de lshikawa21J,o 

Existen otros métodos administrativos que pueden ser retomados por el 
licenciado en trabajo social para implementarlos en las organizaciones, como son 
el empowerment y el benchmarking, mismos que se retomaron como propuestas 
en el presente trabajo. 

EMPOWERMENT: Es el hecho de delegar poder y autoridad a los 
subordinados y de conferirles el sentimiento de que son dueños de su propio 
trabajo. 

Es una herramienta de la calidad total que en los modelos de mejora 
continua y reingenierla, asi como en las empresas ampliadas provee de elementos 
para fortalecer los procesos que llevan a las empresas a su desarrollo. 

Se convierte en la herramienta estratégica que fortalece el quehacer del 
liderazgo, que da sentido al trabajo en equipo y que permite que la calidad total 
deje de ser una filosofla motivacional, desde la perspectiva humana y se convierta 
en un sistema radicalmente funcional. 

Elementos a Fortalecer: 

Las Relaciones 

Efectivas - Sólidas 

La Disciplina 

Orden - Definir 
funciones 
o roles 

19 Esquema General del Licenciado Jesús Flores. 

El Compromiso 

Lealtad 
Persistencia 

Energla de Acción 
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Etapas para alcanzar el Desa"ollo: 

Reclutamiento 

Objetivos individuales 

Premisas del Empowerment: 

Grupos: 
Desarrollo de 

Identidad 

Roles 
Propósitos 

Normas 

;.. Responsabilidad por áreas o rendimientos 
;.. Control sobre los recursos 

1¡0m1 
Entender 

Compromiso 
Toma de Decisiones 

;.. Autoridad (dentro de los limites) para actuar en nombre de la empresa 
;.. Nuevo esquema de evolución por logros 

Pasos para crear una empresa empowerment: 

Empleados 

Responsabilidad y Autoridad 
Diversidad 
Reto 
Rendimiento Significativo 
Decisión 
Cambios en las asignaciones de trabajo 
Atención a un proyecto que se concluya 

Entrenamiento en 
Habilidades 

Controlar Conflictos 
Resolver Problemas 
Evaluar Diferencias 
Apoyo 
Ayuda en Toma de Decisiones 
Participación en Reuniones 
Comunicar Ideas - Organizarse 

Equipos de Trabajo 

Organizados 
Responsabilidades 
Mejorar Calidad 
Auditoria de Calidad 
Selección de Llder 
Rotación de Puestos 
Organización Interna 
Planificación 

Desarrollo de 
Liderazgo 

Mantener e Incrementar la 
autoestima 
Escuchar y responder con 
empalia 
Pedir ayuda y alentar la 
participación 
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:,.. Implantación Crear Sistemas de Apoyo 

{ 

Desarrollar Visión 
Promover Valores 
Diseñar Puestos 

Comunicación Adecuada 
Selección del Personal 
Entrenamiento 

Factores Fundamentales que toca el Empowerment: 

0 Satisfacción del Cliente 
0 Mejorar resultados financieros, y 
0 Retener y atraer a los empleados adecuados 

Pirámide del Poder: 

Confianza 

Permiso para fallar Respeto 

Definir Responsabilidades 
Delegar autoridad 

Definir estándares de desempeño 
Entrenamiento y desarrollo 

Brindar información y conocimiento 
Brindar retroalimentación 

Se propone el empowerment, debido a que es un método que puede ayudar 
a las empresas a buscar nuevos modelos de participación de sus empleados, y 
hacerlos sentir como parte de la organización. identificándose con sus valores y 
misión, asl como permitirles crecer. innovar en los nuevos procesos de 
producción; ya que facilita un trabajo en equipo, en el cual los trabajadores son 
tratados como colegas, desarrollando e implantando los planes de acción en 
conjunto. · 
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BENCHMARKING: Es la búsqueda constante de nuevas maneras de hacer las 
cosas. Trata de responder a las necesidades, como, la de conocer sus procesos 
mejor que sus competidores. Este proceso, se concentra en las actividades más 
exitosas. El objetivo es aprender, no simplemente qué se produce, sino también, 
cómo se produce. 

Constituye un compromiso con el mejoramiento, debido a que es posible 
emplear la información recopilada, en una variedad de formas y producir un efecto 
significativo en las operaciones de la organización. 

;.. El Benchmarking lo entendemos como: un proceso de comparación de las 
prácticas y tecnologlas de la organización, con la de otras compañlas. 

;.... Identifica el mejor desempeño de un área determinada, y luego compara los 
propios procesos con los de aquellos. 

;.... Su meta es comprender a fondo las mejores prácticas de otras organizaciones 
y llevarlas a cabo para alcanzar un desempeño mejor a menores costos. 

;.... Desarrolla competencias clave que contribuirán a mantener una ventaja 
competitiva. 

;.... El objetivo de un cambio especifico en la estrategia, como ingresar en nuevos 
mercados o desarrollar nuevos productos. 

Los resultados de un estudio de benchmarking, se convertirán en la base de 
objetivos de corto y largo plazo, ccnsistentes con la realidad del mercado. Por esta 
razón se utilizan para anticipar tendencias en los negocios y descubrir 
oportunidades de innovación. 

Beneficios para la Empresa: 

0 La creación de una organización que esté en mejores condiciones de 
aprender, asl como la de responder a un futuro incierto, porque ha 
incrementado su aceptación del cambio. 

0 Volverse competitivos. 

0 Establecer metas con base en hechos. 

0 También aumenta la posibilidad de que una administración, logre 
llevar a cabo un avance importante, derivado de una nueva 
percepción de un proceso o tecnología. 

Para formar parte integral del proceso de administración, el benchmarking, 
depende, en última instancia de dos actividades, el respaldo de la alta dirección y 
el compromiso para emplearlo de manera efectiva. 
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El benchmarking, necesita de compromiso, implementando una cultura de 
cooperación, en donde exista la participación de todos los integrantes de la 
organización, formando un solo equipo. Por lo tanto proponemos este método, que 
además de intercambiar procesos productivos, se puede intercambiar la parte 
humana de la empresa, adoptando una cultura y valores individuales y laborales, 
para alcanzar un mejor crecimiento. 

).. Sin embargo, ante estas propuestas, lo más importante para todo ser humano 
que esté conviviendo y este al servicio de los demás, no importando puesto o 
escolaridad, es el respeto, la cordialidad, el servicio, la honestidad, la 
tolerancia, asl como un sin fin de valores, que como ya se mencionaron en 
este trabajo, que no se deben dejar de lado y avanzar con ellos. 
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CONCLUSIONES 

Actualmente las empresas nacionales y extranjeras no sólo están 
preocupadas por fomentar un crecimiento tecnológico que les permita la plena 
penetración en el mercado y la captación de nuevos clientes; si no que también 
han buscado nuevas formas de administrar uno de los nuevos recursos más 
valiosos de toda organización: e/ ser humano. 

Hoy, el Plan Nacional de Desarrollo del Presidente Vicente Fax, menciona 
que la transformación debe de ser en hechos concretos y presentar una 
oportunidad para estrechar el fenómeno de productividad y el potencial humano en 
el éxito de las empresas y, por ende de la Nación. Está fundamentado 
primordialmente en el hecho que tanto los lideres como la planta productiva 
reconozcan la importancia vital de la labor humana, evitando asl concentrar el 
desarrollo económico y social en economlas ficticias basadas sólo en mercados 
de capitales, es decir, demanda reivindicar la función humana en el proceso 
productivo. 

El crecimiento que busca el Plan, es un crecimiento con calidad, desarrollar 
una nueva cultura laboral que promueva el trabajo como expresión de la dignidad 
de la persona, para lograr plena realización y para elevar su nivel de vida y el de 
su familia. En esta nueva cultura laboral, se profundizará en los programas de 
capacitación y desarrollo de asistencia técnica, asl como se difundirán los valores 
de la nueva cultura laboral para crear un clima propicio a la productividad y a la 
competitividad. 

Como nación, nos encontramos inmersos en un contexto económico en 
franco proceso de apertura y desarrollo, que plantea como un imperativo el que las 
organizaciones dispongan del equipo humano comprometido y convencido de que 
el crecimiento de su organización será el reflejo de cada uno de ellos. 

;... La cultura es una realidad cambiante y no estática, permaneciendo los valores 
universales los cuales son parte de la formación del ser humano. 

). La familia es el pilar de la cultura, en ella se continúan transmitiendo de 
generación en generación valores y tradiciones. 

;... En cualquier organización el ser humano es y será el más importante, por lo 
que hay que buscar su constante perfeccionamiento e identificación, ya que de 
él depende en gran medida el éxito de una empresa. 

~ La cultura del trabajador está conformada por valores, costumbres, creencias 1 

tradiciones, formas de aprendizaje y de comportamiento, mismos que al 
interactuar generan procesos de socialización, dificultando o favoreciendo el 
desarrollo de la organización. 
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;.. El conocer la cultura del trabajador, permite integrarlo a la empresa de una 
manera más óptima y acertada, favoreciendo el sentido de pertenencia y de 
identidad respetando, ante todo, los valores y costumbres del ser humano. 

;;.. Los valores que forman parte de la vida del trabajador se ven reflejados en la 
empresa, los cuales están presentes en toda acción y comportamiento de los 
empleados. 

;.. El personal de planta es dueño de sus procesos y control de calidad, utiliza su 
capacidad de pensar y es responsable de los productos o servicios que 
fabrican, creando mayor compromiso y lealtad frente a su trabajo y su 
empresa. 

;.. No sólo es necesario el cumplimiento con los requisitos cambiantes de los 
clientes y de la tecnologla, sino mejorar la calidad humana, la educación y la 
calidad de vida de las personas. 

;.. El equipo de trabajo al ingresar a Gillette, se propuso extraer una parte 
esencial de la empresa, como fueron su cultura y valores, y una vez expuestos 
en el presente trabajo, se propone a toda empresa el implementar dentro de 
ella esta parte humanista que le permitirá tener un mejor desarrollo y 
permanencia en el mercado. Para lograrlo, se sugiere reforzar los valores ya 
existentes, asl como implementar programas de capacitación que permitan 
sensibilizar al personal hacia una nueva cultura laboral; tomando en cuenta 
que es la nueva tendencia hacia donde apunta el desarrollo del pais. 

:,... Gillette de México posee una misión estratégica que ha invertido de manera 
seria y responsable con respecto en la capacitación y formación del personal. 
Es por eso que la capacitación de los empleados es de gran importancia para 
la compañia, por lo cual la divide en dos: una de ellas se encarga de detectar 
las necesidades de capacitación para toda la empresa y la otra es para la 
implementación de cursos, como: computación, inglés, liderazgo, calidad total, 
comunicación, etc., es decir, aspectos de cultura general. 

:,... Es una empresa que ha alcanzado el liderazgo, debido a que ha sabido 
combinar sus valores asi como los valores universales, con los del trabajador. 

;.. Gillette de México, ha demostrado una preocupación por satisfacer tanto las 
demandas internas (personal en general) como externas (clientes), logrando el 
involucramiento de los empleados en el proceso de mejora continua de la 
organización. 

;... Una herramienta que les ha servido para registrar las acciones de mejora en 
sus procesos son los contratos de calidad, los cuales consisten en darle una 
oportunidad a los empleados de mostrar las mejoras que ellos realizan en los 
procesos, estos pueden ser aplicados en las diferentes áreas: en seguridad, 
calidad, eficiencia, ahorro de costos, etc. 
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;,.. Es Importante señalar que cuando una empresa cuenta con una cultura y 
valores con los que se identifiquen los empleados, se puede alcanzar la 
calidad. Gillette nos da ejemplo de esto, ya que les permite tener la imagen de 
la Virgen de Guadalupe, resaltando la importancia que tiene la religión para los 
trabajadores, asl como el respeto que la empresa tiene por sus creencias y 
tradiciones. 

;.. Gillette de México tiene como prioridad ser los número uno, parte de esta 
mentalidad es gracias a que la empresa motiva a los trabajadores y permite 
que sus familiares formen parte de este crecimiento. 

;.. Las empresas deberán estar comprometidas con su misión y visión, creando y 
manteniendo su cultura y valores como la base de su rentabilidad y 
compromiso social. 

;.. Adoptar una nueva cultura organizacional, que le dé identidad, personalidad, 
sentido y destino a la organización, para el logro de sus objetivos económicos y 
sociales. 

;.. Mantener una visión social, que permita integrar los aspectos o factores 
culturales del trabajador, con las caracterlsticas y necesidades de la empresa. 

;.. Dirigir y motivar a la gente, de manera que actúe de acuerdo con la filosofla, 
pollticas, procedimientos y normas de la organización. 

;.. La cultura laboral de las empresas estarán basadas en procesos humanos, que 
refuercen y reconozcan las actitudes, conductas y valores, favoreciendo la 
libertad, autonomla y autocontrol de empleados y ejecutivos. 

,. De acuerdo a la experiencia adquirida durante el proceso del presente trabajo, 
podemos concluir que el Licenciado en Trabajo Social, posee los 
conocimientos teórico-prácticos y metodológicos, que le permiten 
desempeñarse profesionalmente en el ámbito empresarial. 

-,. El licenciado en Trabajo Social, debe ser elemento indispensable en la nueva 
cultura laboral. por lo tanto, es básico que esté a la vanguardia y especializarse 
en el área empresarial. para el manejo de corrientes administrativas, nuevos 
métodos de trabajo, en la planeación y administración de los recursos 
humanos, detección de aspectos culturales, entre otros, que permitan una 
mejor intervención. 

,. Asl también, el licenciado en Trabajo Social y demás profesionistas afines, 
deberán contar con una sólida formación humanista que permitan su 
participación como lideres con visión y sentido de responsabilidad, a través de 
una nueva cultura, fundada en valores personales y empresariales. 
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;.. Se concluyó que el Benchmarking, no sólo se puede adoptar para intercambiar 
procesos productivos, sino que también se puede utilizar para el intercambio 
cultural entre las empresas. 

;.. El empowerment sirve para propiciar una identificación entre los empleados y 
la empresa. 

;.. Ante todo tiene que existir, el respeto, la tolerancia, comunicación, en si toda 
una gama de valores que nos permita desarrollar una mejor convivencia social 
y laboral. 

Cuando en una organización son mayorla los empleados que aman 
auténticamente a su empresa, demostrándolo con sus actos, desempeño y actitud, 
nos encontraremos con lo más cercano que se puede imaginar al paralso 
(organizacionalmente hablando). Cuando sucede esto no solo se da la calidad 
total, la productividad elevada, la creatividad, el trabajo en equipo y la excelencia 
en servicio a clientes, sino que los colaboradores de esa organización están 
creciendo como seres humanos y cuando surge esto último, hay mucho más que 
se da por añadidura. 
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OBSERVACIONES 
Gillette de México, tiene sus instalaciones en la Calle de Alomo No. 3, Parque 

Industrial Naucalpan, Edo. de México. 

Al ser aceptadas en este empresa, en un primer momento, nuestro objetivo era 
realizar un diagnóstico situacional que permitiera conocer los aspectos sociales y 
administrativos, a fin de tener un panorama general de la empresa, para posteriormente 
dar alguna propuesta que les permitiera realizar mejor las actividades laborales, sin 
embargo al efectuar recorridos dentro de las instalaciones y revisar sus manuales de 
inducción y capacitación, conocimos de la puesta en marcha de programas de 
capacitación y desarrollo, de cambio, mejora continua, procesos de innovación y la 
evaluación permanente de dichos programas como tarea de alta prioridad. 

Asl también obtuvimos información de métodos y procedimientos empleados 
para el proceso de reclutamiento y selección del personal, descripción de puestos. 
administración de salarios, instrumentos de evaluación de desempeño, asl como 
información de seguridad e higiene, politicas y reglamentos. 

Lo anterior se corroboró con entrevistas informales con personal de planta y 
administrativo, conociendo la percepción que tienen de su centro de trabajo, 
percatándonos de una organización y estructura adecuada, misma que se constató con 
su certificación en ISO - 9000. 

Por esta razón, nuestro objetivo principal de realizar un diagnóstico situacional 
cambió, tomando la decisión de conocer los aspectos culturales de la empresa, ya que 
por medio de estas mismas pláticas por parte del personal, nos comentaron de la 
importancia de la planta de México a nivel internacional, a su vez, de que los empleados 
de Gillette México tienen como prioridad ser los número uno, parte de esta mentalidad, 
es gracias a que su empresa los motiva y permite que sus familiares formen parte de 
este crecimiento. 

Durante las visitas posteriores realizadas a Gillette, se tuvieron nuevamente 
entrevistas informales con personal de Capacitación y de Reclutamiento y Selección de 
Personal, en las cuales nos resaltaron aspectos como: los programas de capacitación 
con los que cuenta la empresa y el proceso de selección de personal, en el cual 
sobresalen los requisitos necesarios con los que debe contar el candidato para ingresar 
al área de manufactura, como son: 

., Bachillerato o Carrera Técnica, y 
-, Mayorla de edad 

Un instrumento importante que toma en cuenta recursos humanos para la 
contratación de su personal, es el estudio socioeconómico, ya que por medio de éste se 
manifiestan los valores del aspirante, mismos que se complementan con los exámenes 
psicométricos y la observación, ya que los candidatos de Gillette deben de compartir 
sus valores principales. 



Con respecto a su infraestructura, ésta la compone el área de manufactura y dos 
edificios que se comunican entre si por medio de un túnel; en la parte de la planta, 
observamos el procedimiento que se sigue para la elaboración de las hojas de afeitar, 
los rastrillos en sus diferentes presentaciones y la forma de empacar el producto 
terminado; durante el recorrido observamos que los espacios son los suficientemente 
amplios, totalmente limpios, iluminados y ventilados para la realización del trabajo; las 
rutas de evacuación están debidamente marcadas; asl mismo las zonas de peligro; en 
la planta se localizan los departamentos de afilado, ensamble, temple, carga de 
cartucho, tratamiento, perforado y moldeo. 

Cada una, de las áreas de producción, cuentan con supervisores; sin embargo, 
su presencia no es constante, ya que los empleados tienen la responsabilidad de 
trabajar, sin la necesidad de la supervisión continua, resaltando el trabajo en equipo, la 
cordialidad, respecto y servicio; fomentado a su vez el liderazgo y la responsabilidad del 
trabajador. 

Los empleados cuentan con equipo de trabajo, el cual consiste en uniformes, 
zapatos de trabajo especiales, tapones para los oldos, lentes, y en algunos 
departamentos batas, dependiendo de la actividad que realicen. 

Las visitas que realizan grupos ajenos a la empresa, no altera al empleado, quien 
sigue realizando sus labores. 

En la entrada al edificio administrativo esta la recepción, la cual, cuentan con 
una sala de espera bastante amplia, limpia y de aspecto agradable, hay una vitrina 
exhibiendo todos los productos que Gillette produce, cuenta con tres recepcionistas y 
un vigilante interno, la puerta interna, cuenta con detector de código de barras, que 
conduce a los elevadores, donde se localizan las Oficinas Administrativas de 
Manufactura y Comercialización (ventas) con los siguientes servicios: 

.,/ Servicio Médico 

.,/ Banco 
.,/ Cajeros Automáticos 
.,/ Comedor 
.,/ Biblioteca 
.,/ Gimnasio 
.,/ Agencia de viajes 

En esta parte del edificio, se visitó únicamente el área Administrativa de 
Manufactura, donde se observó que no existen puertas, esto es, para que todos los 
empleados tengan acceso libre y comunicación abierta en cualquier momento, sólo los 
Gerentes cuenta con oficinas: existe un pequeño espacio para el servicio de café y 
pequeñas salas de juntas, las cuales se utilizan para las entrevistas y las visitas, hay 
extinguidores, rutas de evacuación y al igual que la planta, cuenta con una excelente 
limpieza, ventilación, iluminación y espacios necesarios para realizar su trabajo. 



El segundo edificio es totalmente para el área de Capacitación, el cual cuenta 
con: 

.¡ Aulas 

.¡ Auditorio 

.¡ Área de Computo, etc. 

La capacitación de los empleados es de gran importancia para la compañia, por 
lo cual la dividen en dos: una de ellas se encarga de detectar las necesidades de 
capacitación para toda la empresa, para la implementación de cursos, como: 
computación, inglés, liderazgo, calidad total, comunicación, etc., es decir, de aspectos 
de cultura general. La otra parte, esta enfocada a la capacitación de los empleados de 
planta y en algunas ocasiones a los jefes y supervisores de manufactura, para mejorar 
los procesos de producción, incluso esta capacitación se llega a dar en otras plantas de 
Gillette, principalmente en Boston. Gillette, a implementado programas que le han 
permitido seguir fortaleciendo su producción, con la intención de generar una cultura de 
calidad total y una filosofia de mejora continua. Todos los cursos, como ya se mencionó 
se imparten a todos los niveles, asi como al personal de nuevo ingreso. 

Una herramienta que les ha servido para registrar las acciones de mejora en sus 
procesos, son los contratos de calidad, los cuales consisten en darle una oportunidad a 
los empleados de mostrar las mejoras que ellos realizan en los procesos, estos pueden 
ser de diversos tipos de mejora, en seguridad, calidad, eficiencia, ahorro de costos, etc.; 
al ser aprobados los contratos, hay reconocimiento por parte de los jefes hacia los 
empleados, exhibiendo sus fotografias a la entrada de la planta por uno de los edificios. 

En el exterior de la planta se encuentra el estacionamiento y la tienda para los 
empleados; cuenta con canchas deportivas, gradas y un heliopuerto, que se localiza en 
el techo del edificio. 

La seguridad de la empresa cuenta con dos tipos de vigilancia, que es el interno 
(en esta, los vigilantes portan el uniforme de Gillette), y el externo (que es de seguridad 
privada), cuentan con circuito cerrado; para poder acceder a la empresa es necesario 
registrarse en un libro de control de entradas y salidas, dejar una identificación oficial 
que se intercambia por un gafete de visitante con código de barras, necesario para 
accesar a cualquier edificio. 

Gillette cuenta con tres entradas , dos de éstas sobre la calle de Electrón, una es 
de acceso directo al edificio donde se localizan las oficinas Administrativas y la otra 
directamente al área de capacitación, la tercera entrada se localiza en la Calle de 
Átomo y es la entrada a la planta; en dichas entradas se aprecia la frase 
"BIENVENIDOS A LA CASA DE LA FAMILIA GILLETTE", resaltando siempre el 
compromiso de la empresa con sus empleados inculcándoles el valor familiar. 

En la entrada a la planta, por la calle de electrón, existe un pizarrón, en el cual 
van marcando los dlas que no se tienen accidentes de trabajo y a la vez marcan el 
record de los dlas que no han tenido accidentes. También en uno de los departamentos 
de la fábrica se encuentra una vitrina en donde exhiben los articulas que fabrican. 
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Dentro de la fábrica, tienen una imagen de la "Virgen de Guadalupe", resaltando 
la importancia que tiene la religión para los trabajadores de Gillette de México, asl 
como el respeto que la empresa tiene por sus creencias y tradiciones. 

Gillette cuenta con cuatro horarios, los cuales están estratégicamente 
establecidos, buscando siempre el bienestar de sus empleados, asl como un beneficio 
directo a la empresa, ya que son jornadas de ocho horas y las horarios de entrada, asl 
como de salida, les permite desplazarse sin complicaciones. 

HORARIOS DE PLANTA 

Primer turno: 6:30 hrs. A 15:00 hrs. 

Segundo turno: 15:00 hrs. A 23:00 hrs. 

Tercer turno: 23:00 hrs. A 6:30 hrs. 

Horarios especiales 

Viernes, sábado y domingo 
6:30 hrs. A 18:30 hrs. 

Los horarios que aquf se establecen, se planearon conforme a las necesidades 
de los empleados, asf como de la empresa. Uno de los principales aspectos por los que 
se dividieron en estos turnos, fue por comodidad del empleado, ya que cuando termina 
su turno, tenga la oportunidad de conseguir transporte, tanto de entrada como de salida. 

Los horarios especiales, se consideraron para eliminar el tiempo extra, ahorrar 
costos y continuar con la producción en sábado y domingo principalmente. 

La empresa Gillette de México, cuenta con éxito, que es una publicación 
mensual de comunicación interna para el personal, elaborada por el área de Recursos 
Humanos, en la cual muestran a detalle las diversas actividades que se llevan a cabo, 
en el ámbito laboral, comercial, deportivo, de reconocimientos, concursos y actividades 
familiares, asl como diversos artfculos sobre el éxito, la motivación y progresos, de 
manera personal y laboral, (dándonos cuenta con esto, que existe identificación de los 
empleados con Gillette). 

La atención que se nos brindó, fue la necesaria para realizar el presente trabajo, 
a pesar de los excesivos compromisos que tienen, hubo una muy buena respuesta por 
parte de las personas que nos proporcionaron información, resaltando con esto que, la 
cordialidad, el servicio y el respeto, son valores que tienen bien cimentados todos los 
empleados. 
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El segundo edificio es totalmente para el área de Capacitación, el cual cuenta 
con: 

.r Aulas 

.r Auditorio 

.r Area de Computo, etc. 

La capacitación de los empleados es de gran importancia para la compailla, por 
lo cual la dividen en dos: una de ellas se encarga de detectar las necesidades de 
capacitación para toda la empresa, para la implementación de cursos, como: 
computación, inglés, liderazgo, calidad total, comunicación, etc., es decir, de aspectos 
de cultura general. La otra parte, esta enfocada a la capacitación de los empleados de 
planta y en algunas ocasiones a los jefes y supervisores de manufactura, para mejorar 
los procesos de producción, incluso esta capacitación se llega a dar en otras plantas de 
Gillette, principalmente en Boston. Gillette, a implementado programas que le han 
permitido seguir fortaleciendo su producción, con la intención de generar una cultura de 
calidad total y una filosofla de mejora continua. Todos los cursos, como ya se mencionó 
se imparten a todos los niveles, asl como al personal de nuevo ingreso. 

Una herramienta que les ha servido para registrar las acciones de mejora en sus 
procesos, son los contratos de calidad , los cuales consisten en darle una oportunidad a 
los empleados de mostrar las mejoras que ellos realizan en los procesos, estos pueden 
ser de diversos tipos de mejora, en seguridad, calidad , eficiencia, ahorro de costos, etc.; 
al ser aprobados los contratos, hay reconocimiento por parte de los jefes hacia los 
empleados, exhibiendo sus fotograflas a la entrada de la planta por uno de los edificios. 

En el exterior de la planta se encuentra el estacionamiento y la tienda para los 
empleados: cuenta con canchas deportivas, gradas y un heliopuerto, que se localiza en 
el techo del edificio. 

La seguridad de la empresa cuenta con dos tipos de vigilancia, que es el interno 
(en esta, los vigilantes portan el uniforme de Gillette), y el externo (que es de seguridad 
privada) , cuentan con circuito cerrado; para poder acceder a la empresa es necesario 
reg istrarse en un libro de control de entradas y salidas, dejar una identificación oficial 
que se intercambia por un gafete de visitante con código de barras, necesario para 
accesar a cualquier edificio. 

Gillette cuenta con tres entradas, dos de éstas sobre la calle de Electrón, una es 
de acceso directo al edificio donde se localizan las oficinas Administrativas y la otra 
directamente al área de capacitación , la tercera entrada se localiza en la Calle de 
Atomo y es la entrada a la planta: en dichas entradas se aprecia ta frase 
"BIENVENIDOS A LA CASA DE LA FAMILIA GILLETTE". resaltando siempre el 
compromiso de la empresa con sus empleados inculcándoles el valor familiar. 

En la entrada a la planta, por la calle de electrón, existe un pizarrón, en el cual 
van marcando los dlas que no se tienen accidentes de trabajo y a la vez marcan el 
record de los dlas que no han tenido accidentes. También en uno de los departamentos 
de la fábrica se encuentra una vitrina en donde exhiben los artlculos que fabrican. 
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ANEXO 2 



CIJAORO COMPARAT/110 DE PIALORES 

UNIVERSALES GILLETrE ORGANIZACIONALES 

./ Responsabilidad ;.. Responsabilidad ./ Responsabilidad 

./ Honestidad ;.. Honestidad ./ Honestidad 

./ Veracidad ;.. Compromiso ./ Compromiso 

./ Fidelidad ;.. Integridad ./ Integridad 

./ Bondad ;.. Cortes la ./ Sinceridad 

./ Justicia ;.. Franqueza ./ Cooperación 

./ Dignidad , Disponibilidad ./ Comunicación 

;.. Apoyo ./ Lealtad 

;.. Escuchar ./ Justicia 

;.. Fidelidad ./ Dignidad 

;.. Bondad ./ Constancia 

;.. Justicia ./ Respeto 

, Dignidad ./ Honradez 

./ Esplritu de Servicio 

./ Particloaclón 



~- ---- - ---· ... ---· ---- --- --· -·· ... ·--·< - ··-- ----- ·---~--~-----.,:.._ ___ ;..~. 

ANEXO 3 
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UNIVERSlllAll NACIONAL AUTÓNOMA llE MÉXICO. 
ESCUELA NACIONAL llE TRABAJO SOCIAL. 

CENTRO llE EDUCACIÓN CO~TiNUA 

OBJt:rlVOl mt:NTl•1CAR l.OS \'Al.ONt:ssoc1o.cu1:rmtA1.t:.'i iu: 1.os TilABAJAIKHHS m: Gll.U:nt: Dt: M#:.~ICO. 

l.A INU>KMACIÓN OBU:NIUA.St:K.4. crn·~···1m:sc1 . .\I. \' SÓl.OSt: 1rru.17.AM.Á (JNICA.\11:!\'"rt: CON nst:s AC'.Alll'..\tlCOS. 

l.• DATOS UtNERALtS: 

EDAD: _____ _ SJ:Xo: _____ _ 

f:.\TAl>O('l\'11.: o"""""º o"ll'IHI 

ru:no.: ______ _ PUF-\7ft:, _____ _ 

DO.\llCll.IO: 
COI .. : _____ _ ut:U:G. O \IPI0.1 ___ _ 

11.· t:.srnrc,·11RA t'A\lllHH: 

I,• Mf.N('IONA IAS Pf:N.~)!\ASQltt: \'IVt:N t:N Tll (:A."lA. 

f'AKt:Nn:sc.·o st:xo t:UAU t:IH>. ('l\'Jl. 1:sn11ARlll.\1J 

J,. APHOXl.\IAU.\Mt:Nn;. ¡l'tt,\!\ ICJ (;ASIA.-.; \lt:~SI 'Al.\IUliTt:. t::"li!: 

\'l\'U:!'loU.\ AU\U'NlA<'I ' 1.111 ('Ano' nsnuo HfTRt.\C"IC' OlROS 

l\',.\'l\'U.MM: 

......... , (',\S,\ rs l...\ 0111: \'IH .. "i J:M 

l:."'"OURllJ\IJ, _____ _ 

dH\'OKCIAIH> OIRI>: __ _ 

ANTIG'11:0AU: ____ _ 

OC"lll'A('IU~ l!\<iRt:so Mt:!\Sl'AI. 
,\PROU\14.llO 

All'KOl'IA llJKl.NIAUA l"ll'Rl:S'IAUA l>lllll'OTICAOA J:)OlllO ____ _ 

!'.•TIPO DI: \'l\'U:~UA: 
All'ASA SOi.A llllUPARTAf.U-NTO l'1t:A."iA uurt tx l>IVU."INIJAl1 J;lllfRt1 ____ _ 

6.-~Í1\tJ:RO lOTAl. IU: 11 \DI TAC'IO,l:S P\RA OOR\tlR: 

\',. ASPl:Cros t'A\tll.IAHt:.I\. 

7.-;,CÓ\HI [S l.A C'O\fl''IC'.\C'IÓ' ("0\ TI" FA\111.I," 
Allllll'.NA lllRICHll.AR C)f<iOl:XISll 

l.· ;,Rt:Al.11.ASA<:Tl\'llJADl:."i RJ:C"RMTl\'AS COS TÍI f.\MU.1.\1 
AISI lllNIJ c,l'UALl-..'i'-----------------

9,.:UEQl't L"iTÁ!oioOHG1:1.1.nso J:~ l.A RJ:L\CIÓ'.\ ('11"11°' t'A\111.1.\~ 
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\'L• ASPEC.,.OS OE Rt:l.IGIÓ~ 

10 •• ¡Rf:Al.ll.ASAU;(rN AL,.O Rl:l.IGIOSC) LOS llO\llNGOS (!OTRO 1)1.\ or. LA SUIAS.\1 
A)SI DINO 

11.• ¡INFl.U\'f: T(I Rf.llCIÓN f:N T(¡ FA!'tlll.IA l' TRAB.UO? 
A)SI lllNO COMO·-------------------

\'JI.• ASrt:CTOS CllLTllRAll:.S 

U.•:Tr. IDF.NTlfl<.'AS ('()!'\ l.AS CO~lll\tHRrS nr. StTESTRO PAfs: 
AISI l))NO 

IJ •• :c1:u:oRA."tALGUNA TRADICIÓN MEXICANA':' 
AISI DINO 

14.-Mf.NCIUNA JAl¡ TllAIJICIOSt:s QlJt: (.'f:J.t:BNA't 1:s r1':1 

'IRAHAJO 

15.• \tl:!'<ICIO~.\ <:11At.t:s SO!'\ l.OSSf\IHOl.OS PATRIO!ril: 

\'111,• Clll.Tll}L\ ORGA~l/.M'IOSAI. 

16.0 ¡,Qllt. OPINAS m: Tl'I ('O'illl'A~IA l' CÓMO n: SU:l\'Tf~'i m:NTRO PF. t:l.l.AI SIF.f'llTFSQllF. l.A F.MPRt:..'iA FSCÓM01 
Al UNA l'AR"ll! DI: ·111 fAMll.IA 
111 IJN l.UCll\R IKJNJ)I: RLCllll.S IJN SUU.IKI 
l'I UNAINSlllUCIONOIJJ: IL" l'UlMlll'.l'RlCUtLNIJNIONl'ONlUl'AMILIA 

17.·:SI ·11 1\'IUtAS l..\ Ol'ORn ."lilllAIJ in: CA\llllAR .\UiO l:!'oi l~\ UIPRt:.'i.\O IMPl.UIESTARAl.<to s1·1:\'0Ql'F. llARh.'i! 

18 .. ¡CO'.\OC'l:S l.\ \llSIÓ~ m: I~\ t:\t rnt:s \1 
AISI lllNO 

1
,CtrAt.IS' ________________________ _ 

19.•¡,Cl!ÁL ESJ.A •·KAStC'O' l.AQ1 1f'.SE IDE!'oilffl('A LA DtrRt:.llA \'T(I! 

Jo .•. '\lf.,l'IO'A n 1,,1. t:S r.t. UHiOTll'O ni: TI" J:'\IPRf:S.\: 
AlllOJAl>l:AITllAR llJl.Al.FIM.A"Ci" r1KA."1 Rll.UJ UI JOIKJ~ 

ll.-:n.: su:sn:.'i nn:NlUIC.'AUO "º' ,_, UIPRt:.'iA? 
AlSI lllNO 1.l'OROl!l.''--------------------

u •• ¡C'ONTINllA!'tt:sn: 1 .. \ t:!\·lrRt:.'iA 1 t: ·~('l"l.<'A SllS \'Al.URl:S! 
AIM llJNO 

ll.- ¡,t:.XISTf'. RU"0\0<'11\llt:\ llJ Pl>R n" TRAH um 
AIM lllNO 

2.-.. ~n: su:sn:s \IOTl\'ADO t:.'i TI: AKt:A m: nueum 
AISI llJNO 

u .. ro~s1ut:K1J Ql 1f: !'ti TMAH,\JIJ t:.'i: 
Al Alll!RRJl><J 111IM~Jk1AN11 l'ISINISJl.kt~ 

J6 .. ¡,0f:Q1·t n.su:~n:.'iOR<il'l.IJISO t:' Rt:l.,\flÓ' '"º'Ti" TRAllAJO! 

l\,.\'..\l.Olct:.-t 

HISNl~SAHll.111..\U: 

27,• . .\\1 t: l.AS UlflCTl,1"..\IU:.'i_¡,(""()1\1() ArTl\\S1 
All.AS ACl:rtO 111 IONllRO Clr\'Al.IJOSI 1•ur.1xi IJI l>f.l.l"lill RE .. 'iF'CJNSAllll.lllAl1 



28.· :,SI Tll J•:n; Tt: l'IDf. Ql'I: l'Al'A('ITL'A I '\ C'O\ll'A~UOIAI, TJ: Ml'•"Ji'TllA."i' 
AICl)MPROMIITllXJ IJ) INUlfl:Rl:NTl CI MOi.ESTO 

29.• CllÁNDOTll:NL"i Qll[ ENTIIEGAR UN TMARAJO 'f L'i Tll llOkA PESAUPA.,:,Qllt llACL'il' 
Al Tl:Ol/WA." A Tl:RMINARl.O 
111Tl!lll:llllA.'i 
C) U: OICf.S A TI! JErJ: Qllt NO PU[Ol:'t Tr.RMINARLO 
U) UlLlOO LA Rl51'0NSAlllLIUAU 

JD,•SI TIF.Nt:s 1'SA CITA m: TllABAJO Al.AS 4:00 P.M., :.Lu:c:AlllA."i 10 .\11\llTOS orsPt1fS o•: u llOllAl' 
AISI IJ)NO 

JJ,·SI F.N y(r TRABAJO Tt: \'A MAl .. .r.A.."il!MFS 1.AS COSSF.<1!F.NCIA.."i l>f. TtJSAC:CIOSE."il' 
A)SI lllNO 

llONl:.mnAD: 

JJ:,•l,llASTO.\IAl>U Al.GOQt1tSOSF.A Tl1\'01' 
A)SI lllNO 

JJ,· :,llAS llf.CllO TRAMPA F.N Al.G(IN RE POR TE Df. ACTl\'IDADF.sl' 
AISI lJJ NO 

.u .. SI TU HORA nr. SAi.iDA FSA l.ASJ:oa P.M .. t11:RO llA\' OPORTl!NUUU m: SAi.iR ,\STFSSIS Ql1F. SADIF. TF. \'f;,\ :1.0 11..\RhSl' 
AISI lJ) NO 

J~.- :.SI Tll\'IF.RA.tt Ol'ORTllNIUAD nr. Ql!t: st: TF. PAGARA TIUIPU UTRA SIN llAHF.Rl.O TkABAJ..\00,ACF.PTARIAS El. PAGO? 
A)SI UINO 

J6,• SI n: SOUCITAN Qlrt: ArlTPAS A OEJAll Al.r.(:N OCK'.l!ME~'TO nir.RA 0[ T(I TllAHAJO, SIS UIBARGO EN EL CA MISO TE Ql'ED.\ 
DE PASO ARRf:Gl.AR AJ.(;ITSA SITl'ACIÓS rrnsosu. :.TE PFS\'IARIAS:' 

AJSI 111 NO 

J7.•SI AU;(ll't CO\tPA"'•:Ro m: TNABAJO s•: 1:.•..-rA l'OMPORTANIKJ ut:tTNA n>RMA QUt: n: !\HJl.t~TA () IM'O\tOPA :st: 1.0 OllllAST AISI 11) NU l'tlRQUE ______________________ _ 

llO~llAUJJ'.1 

J8 .. ~il t:s TÍJ soo1n: m: l\Ó\llSA. n: 1.1.t'.GA m: MÁS. :,l.O llt:GRt:.'l.\RIAS:' A)SI 111 NU NRQtll: ______________________ _ 

CO\llJ~ICACIÓS1 

J9.· SI DURANTE l.A JOllSAUA DI'. TRABAJO Rt:CONCK:t:.s Ql 1E EXl!fft ltN PROBU:.\IA t:L CttAL REPERCUTE EN TU OESUIPE~O tLO 
.\IF.NCIOSARIA..-.1' A)SI 11) NO PORQlJf, ________________________ _ 

.. O.• :.tos ASllSTOS l.\IPORTANHSSl: ro,on:s A TllA\'fS PE Rll.\IORl'..-.:o 
AISI 111 NO 

.. , .. :,Pl.Alll'AS ['OS Tl1S llJJOSt:o!I. Rt:srr.no A (Ó.'ttO u.-; "11[ t:N Sl 1S ACTl\'lllAUFS IUlllANn: t:t. UIA? 
AISI 11) NO 

n1:.-.n101 

.. 2.-1.os t:.\IPl.F~\IH)SSOSTRATADOS('O'\' nrsrr.10 l:S ).,\fO.\IPA~IA,SIS l.\IPORTAR F.l.C.\RGO 
AISI 111 NO 

4J •• :.Pt:ll.\llTIRI.\.-. QIT[ T(I u:n: n: L[\'ASTAllA L\ \'OL [ l~SllLTAllA Dl:UNTI: bt: nrs CO.\tPA~EllOS ur.emo A llSA 
f.Ql 'l\'OCACIÓS QITF. CU.\IETISH::' 

A)SI 11) NO 

•••• SI f'OR AUil'~A ('ARA(, t:Hl~TH'A J'(Sll'A, t:Rt:."i OISCHl"ltll>AUO, :,ln:n:Nm:RIAS n•s Df'.RU'llOS:' 
A)SI 111 No J'ORfJlll ________________________ _ 

st:ll\'IC"IO: 

.. ~ •• PAllA ·n,:,Sl'.IO'IR t:.ttl' 
Al SALIR. AL lNClllN·1 Rn ur LA Nl:Cl.:SIUAU ntL 01 tm 
111 IXlMINIO l>E IJNO S011R.f' orRn 
<"1 l'ERUl:R "l'O. PAR.AfJIJl:GANE.'t 111 

46.· SI 1.u:c; \ •. ,,, l'l:RSO'-\' ff: su1.1n1 A l'JOR\l.\C'IÓ\ Ql'l'. ~f) !"IU 111: 111 ÁRt'..\,;.Sl: l.A U.\RIASl' 
Al!<ll 111 NO 



41.- SI Tf. 1'IOU:KAS Qt:t: APO'fARA."i UlKA.I\ ÁAT.A.'i nr. TkABAJO, •ACCPT ARIA."i' 
AJSI 11) NO 

41 .. SI Al.G(JN COMPM'F.RO r..!t'TA RtALll.A."'tOO MAi.Sii TRAIAJO,¡,U: OIRIA...'i C0\10 UACl:KLO? 

A)SI unm ¡,PORQlílf? ____________________ _ 

COL.ARORA.CIÓ:i-i 

49.· llA\' C'.lM>l't:RA.CIÓS t~NrKt'. MI llt:rAK 'l'A\ll:~"TO \ ' OTKA~ÁRJ:AS Ut: l.A CO\tl'ASIA 
AJSI 11) NO 

51,. PARA 11,t QUt L"i('.OLA.BORAK [.'l t '.QU1t'tn1 
A) OUTENf.R SATISFACCION 111: OIJJCTIVOS Pl:RSONAl.ES 
UJ OllTUNJ;R SAl'ISfACCIÓN (JI¡ OUJETIVOSCOMUNli.'i AL [QUIPO 

t•mt:t.IPAD 

s1 ... S1 TU MFJOR A\llGO(A) nr. 111 F."iPOSO fA), Tf. rKOPOSt: l!NA RF.l.ACIÓN AMOROSA, ;ACf.PT.\Rll\.'\' 
A)SI 111 NO 

5J.• SI LA EMFRt:..I\.\ m: lA COMPCTESCIA TF. PIDE Kt\'EUK l1N Sl:l1lETO PE U l:lAllORACIÓS Ot ALC:(1S PRODllCTO A CA\lllO 
DE 111:"-if'.KO,ll.0 IURIAS' AISI 11) NO ¡_PORQUE? ________________________ _ 

IONDAb: 

!J,•SI VA.., F.N f.l.CAMIÓN \' Tr. t:Nctrr.NTRASCASSADO \ ' \ 'r.7.A UNA rr.R.~S.\ Qltt: Nt:t:FSITA r.1.ACIF.NTO,,sr.1.0 cr.nr.RJA.\'! 
AISI 111 NO 

!'i4.• SI Al.G(!N t•AMll.IAR o A\tmn sr.cr_lilTA ,;r. Tll A\'l11JA •• l.O APfl\°ARIAS' 
A)SI 111 NO ¿l'ORQUt:1 _____________ _ 

ss..._,s• A~llNA PlM..'~OSA o t:UMPA~EMD L\TA llAllA.'liDO MAL UE u Ull'MES.\ u DU'L"'tDERJA.."1 

A)SI lllNO 
¡,QUl! Ll~UIRIA.Ci'.' ______________________ _ 

tON.!tTANCIA1 

~ .. ~ ·i1~ t:."R;i:R~.A·~rnR Tu11sAR A1.r.t1sA Acrl\'mAn,At'so1:r. n RrA"iut1r.111Flc11." Tr. u.r.,·r. T1r.Mrm AISI DI NO l'ORQUl ________________________ _ 

.': · .W.!tTICIAI 

57,; :CRF.ESQllf. r.1. TRABAJO s•: Ul!ri"'TRIRll\'t: Pt: MA!\F.RA IGUAL rARA. TODOS? 
-· A)SI 111 NU 

51.• l'ARA Tl,tQUI: UJl'!ri"'TICIA! 

S.· ASrt:CTO!\ m : l!"lo"ff:Rt:.'i: 

5'.·¡,Ql't TIPO pt; l.f.CTllRA Tt Gll!r!TA! 
A)Ptftl(')Uf(.ºOS lllRl:VIS"íA." C)NOVUA"i · U)LIUKOSIJli(..ULTIJRAOl:NEKAl. t)l.lTROS ___ _ 

MJ •• ¿CÓ~U> lE \ 'L'\ tS GILl.ElTt: DtS'fRO Dt !'iA~OS! 

61,• •Tt: HAS t"UK.\IAIH~ 't"A l !NA IDt:A Ut: LO Q\tt; \'A.'i A llAl't:R C:tJANDO Tt: Ht:TIKt:.'i! 
AISI l!l"Nll 

6L· •TIENIS .U .GUNAOl\l:RSl0SOP.\.'"TtUll"Ot:sn.QttEOU'PA.'\T1'TIUIP'Ol.IBRI:! 
AlSI 1111'110 

¡MUCHAS GRACIAS! 
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~GILLETTE 
~MEXICO · 

SOLICTIUD DE EMPLEO 

DATOS GENERALES 

NOMBRE __________________ _ 

FECHA DE NACIMIENTO _______ EDAD _____ _ 
LUGAR DE NACIMIENTO ______________ _ 
NACIONALIDAD _________ SEXO _ _;_ ___ _ 
ESTADO CIVIL ________ .No DE HIJOS._._. ____ _ 

FECHA Y LUGAR DE CASAM!ENTO _________ _;__;___;.;. 

DOMICIUO COMPLETO 
-.. · ~ 

c LLE EXT /INT . C~LON_I_A------------. C.P. :::.:/.----

DELEGACIÓN CIUDAD_ •. • . ...;._;,,_.;,__-'---
ESTADO __________ __ 

OFIC!NA ________ _ 
RECADOS ________ _ 

ESTUDIOS 

: :NIC!O I TERMINO 1 CERTIFICADA 1 TRUNCA 
' PRIMARIA 

SECUNDARIA 
PREPARATORIA 
TECNICA" 
LICENCIA TURA• 1 

"ESPEC!ALIZACIÓN ______________ _ 
"INSTITUCIÓN ________________ ~ 

IDIOMAS 

INGLÉS---~~ o~os,.--_____ _ -~--% 



•-• ••-~"-•••·-""P- --- -··~·· • •· --- · • • • ,. . _. -- -• • • •• ·•• •• •• --·-· =··-·• .. : .. •-•·•••• ~--~ -·-... - • 

HISTORIA LABORAL 
(Indique sus últimos 3 empleos , comenzando por el mcis reci~~te) 

EMPRESA. _______ .....;__;.. ___ ._·._· ""--""'------

ULTIMO PUESTO ___ -"--'-; » -'-··: ---··'....;., : .-', -''; ---·~---· .:...'"'.;.• ·.;.· ·.;.''"....; . .:...· ;;.;-- -;:;.·'· '-· -'--'-'-~-
DEPARTAMENTO ____ --'·- ·_:"'·..;.\- -"':: ~'"-''•.:_· ";..;.;';'.-'-'f".;_·'--·i:_·.--'. ·"-·;.':_, :-'-•,;_:.:_, --'• __ J·-· ·-'·--

FECHAS: DE: -------· ._., .. ,'-.':_'-._...i':J· ."A! .. ~.·F:~, , ":.<i.f .- .'. ;;¡ •: ·· 
CAUSADESEPARAC!ÓN. __ _;.._·_.-'·~.;_· '...;."c .;..."''.;.~.;...·.;...- ~_;_~:.:...'"'~_;'~-'"·'-6-'~-~-'·:•_0_ .. _- _.;.__ 

EMPRE SA _____________ ::·_;;·'.._.f:.:::_;~i_f-~_-'.if_~~1_%.;;;;.~~~""~~::~_:'.~~_\t~_;~~i_~~(_.~~::_:~~-,;f .. _ .. ·_:_;~':'-_\<:~. 
ULTIMO PUESTO ________ _;_·-· .. __,.· ----_'..C.:'-··'•:;.;""-.;;:;:¡.:...'cii·.:...:· ·..;...:.:·-'-->;-' --·';..' ' -'--'-

DEPARTAMENT0 ________ ._._ .. •:'--..: _,_·":•-'-·'-"_ -.'_1_' _ .. ,,_. ,,_-.._> ..;... __ 

FECHAS: DE:--------- A:" ··'·"' ... f: : 
CAUSA DE SEPARACTÓN ______ ..;..-.. ...;; . ..;·_ .. .-_ .... _ .. _· __ ,.,_. '-------

REFERENCIAS PERSONALES: 

¿ Tiene algún familiar que trabaje e~ la ~presa? 
SI ( ) Nombre ·" ' · -·:•.• .. · · Pa.rentesco _______ _ 

NO ( ) , :; ;-~~\/:~ .. _ .. 

¿ Pertenece o ha pertenecido a algún sindicato? 
SI ( ) Nomb_ré. ______ · --------------
NO ( ) 

¿ Anteriormente ha parricipado en el proceso de selección de personal 
dentro de Gillette de México? 
SI ( ) Indique en cual (es): 
Entrevista () Exámenes Médicos () Exámen Sociaeconómico () 
Proeso de Reclutamiento Masivo ( ) 



GILLETTE MEXICO 

PLANEACIÓN Y DESARROLLO 

EVALUACIÓN DE CANDIDATOS 

NOMBRE DEL CANDIDATO:----------------------PUESTO: ___________________________ _ 

DEPARTAMENTO:-------------------------

Lea cuidadosamente los conceolos a evaluar y marquct con una •l(" en el cuaáro QU11 según su apreciac:ón 
rene1e1acahr1cac1ónC1elcanC11aa10 

CONCEPTOS 

APARIENCIA PERSONAL 1 1 
COMUNICACION 

CONOCIMIENTOS TEORICOS: Cuenta con tos 
conoc1m1entos necnanos para Clesempet\ar su 

ueslo 

1 

CONOCIMIENTOS PRACTICOS:Su ext)dnencia el 1 
sufic.·enie para aesarrollar 1a:1 funciones de su 
ues•o 

ESTAalLIDAO LABORAL Las causas que 1 

l
mo1r~a1on r.J camtHo oe traba¡o, lueron aceplables. 
nouC1eb1eron11 proo1emas pe~sona1es 

POTEt~CIAL Cons10!!ra oue sus es1uC11os 'f 1 
espe.11enc1a le oerm1t:ran ocupar me¡o1es puestos en 
tao1oan::ac1on 

1

1CARACTER Y PERSONALIDAD: Poseoe gran 
confian.;:a en s1 mismo maaure! y capac1dld i::ara 
c:ontro1arse 

IAUTOCRITICA: Puoo 1dentiricou c1aramenle sus 
rallas como oersona v !as causas mas oositrvas 

1 

.: 

·,.,. 

·.·~i ..... 

COMENTARIOS:. _________________________ _ 

NO CONSIDERARLO 
CANDIDATO PROBABLE 
SUGIERO CONTRATARLO 

D 
D 
D 

RECOMENDACIONFINAL: ______________________ _ 

NOMBRE Y FIRMA DEL ENTREVISTADOR----------------

FECHA __________ _ 



GLOSARIO 

A 

Actitud: Tendencia del comportamiento afectivo, regida por el conocimiento que un 
Individuo tiene con respecto a hechos, personas, situaciones o instituciones. 
Predisposición o tendencia mental y/o flsica, con cierto nivel de estabilidad, para 
comportarse de determinada manera. 

Administrar, Administración: Ciencia social, que persigue la satisfacción de 
objetivos institucionales, por medio de un mecanismo de operación y a través del 
esfuerzo humano coordinado. 

B 

Benchmarking: Es la localización de modelos administrativos, productos, procesos, 
metodologlas, tecnologias de alta calidad y productividad generados por empresas 
con altos indices de excelencia y productividad, con el afán de aprenderlos, y 
aplicarlos, con los ajuste pertinentes, en organizaciones que elaboren servicios o 
productos similares. 

e 
Calidad: Es el cumplimiento consistente de las expectativas de los clientes. 

Capacitación: Acción tendiente a proporcionar, desarrollar y/o perfeccionar las 
actitudes de una persona, con el propósito de prepararla para que se desempeñe 
correctamente en un puesto especifico de trabajo. 

Cultura: Conjunto de estimules ambientales que generan una socialización de los 
individuos en el curso de su desarrollo. 

Cultura Organizacionai: Fenómeno complejo en el que se interrelacionan todos los 
componentes de una organización, basados en procesos dinámicos dialécticos 
continuos planeados. 

Creencia: Confianza ciega en algún hecho o dicho. Ideas de una persona o grupo. 
Firme asentimiento y conformidad con una cosa, completo crédito que se presta a 
un hecho o noticia como seguro o cierto. 

o 

Desarrollo: Acción tendiente a integrar al individuo en un entorno socio - laboral, 
con el propósito de que comprenda las caracteristicas de la empresa, los procesos 
internos y externos de comunicación, etc. 

.1.Z. 



Desarrollo Organizacional: Estrategia educativa que emplea los mas amplios 
medios posibles de comportamiento, basado en experiencias, a fin de lograr mas y 
mejores opciones organizacionales en un ambiente cambiante. 

Descentralización: El gobierno posee menos del 40 % de las acciones de la 
empresa, y no controla ala empresa. ya que esta se rige por reglas propias. aunque 
sigue habiendo subsidio por parte del gobierno aunque esta genere ingresos 
propios. Ej. l. M. s. S, l. s. s. S.T.E, u. N. A. M. 

Dimensión de empresas: Micro empresa: Unidad económica social en la que 
existe un solo propietario, su giro suele ser comercial debido a que los recursos con 
que cuenta son limitados. y los gastos generados son más o menos equitativos a 
las ganancias. por lo que los trabajadores suelen ser familiares lo que ayuda a 
amortiguar gastos, existe muy poca administración. Ej. Tiendas de Abarrotes. 
Expendios de Pan, Fondas, etc. 

Pequeña empresa: Unidad económica social , en la que el dueño cuenta con 
auxiliares. se siguen protocolos de control , se jerarquizan las funciones laborales se 
inicia la administración. 

Mediana empresa: Es una organización en constante crecimiento, se siguen 
protocolos de control laboral, se jerarquizan funciones, y se aplica directamente la 
administración . 

Gran empresa: Su estructura es única, y de mayor complejidad a las anteriores, en 
esta se da por completo la descentralización. 

E 

Empresa: Es la unidad productiva o de servicio que se constituye por aspectos 
prácticos o legales. 

Empowennent: Es el hecho de delegar poder y autoridad a los subordinados. 

IS0-9000: Organización Internacional de Estándares. fomenta el desarrollo de la 
normalización para facilitar el intercambio internacional de bienes y servicios. 

M 

Misión: Atribución que se le da a alguien para ejercer un cargo o acción, es el 
objetivo por alcanzar. 



o 

Organización: Acción o efecto de organizarse, disposición para llegar a un arreglo 
con determinado orden. 

p 

Perfil Soclolaboral: Es el proceso por el cual facilita conocer integralmente al 
trabajador, como y porque actúa, sus limitaciones y potencialidades, que permite 
conocerlo como miembro de una organización. 

Personal Administrativo: Individuo que se desempel'la una labor de tipo 
administrativo, es decir que maneja documentación respecto a la organización 

Personal Operativo: Individuo que se desarrolla en áreas operativas, es decir, 
emplea además de sus destrezas la operatividad en el manejo del proceso de 
producción. 

Planeación de Recursos Humanos: El proceso para determinar los 
requerimientos de las fuerzas de trabajo y los medios para lograr dichos 
requerimientos, con el fin de realizar los planes integrales de la empresa. 

Prestaciones: Son todos aquellos pagos que el patrón entrega al trabajador por los 
servicios prestados. 

Productividad: Obtener mejores y mayores resultados, producir más y mejor a 
menor costo. 

s 
Servicio: Es todo el conjunto de esfuerzos, destinados a proporcionar bienes y/o 
servicios satisfactorios para el cliente o consumidor, dándole un trato afable antes, 
durante y después de la venta, logrando su satisfacción plena . 

T 

Trabajo Social: Disciplina de las Ciencias Sociales, que a través de métodos y 
técnicas promueve la participación de una comunidad , población o sector especifico 
logrando la movilización de sus propios recursos en busca del bienestar social. 

V 

Valores: Aspiraciones ideológicamente generalizadas, tanto para las conductas 
apropiadas de los miembros del sistema como para las actividades y funciones del 
sistema. 

Valores de la empresa: Conjunto de convicciones que llevan a un fin común 



Valores del trabajador: Conjunto de ideas o convicciones intrínsecas de cada 
miembro de una organización. 

Visión: Conjunto de aspectos o estrategias que permiten visualizar los deseos a 
futuro. 
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