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CIAGNOSTIZO ORGANIZACIGNAL

UNAMENTS

INTRODUCCION

Como Nacién, nos encontramos inmersos en un contexto econdmico en franco proceso
de apertura y desarrollo, que plantea como un imperativo el que las organizaciones
dispongan de equipo humano comprometido y convencido de que el crecimiento de su
organizacidn sera reflejo de cada uno de ellos.

Siendo el factor humano un recurso de suma importancia en el desarrollo del area
empresarial es importante la participacién de profesionales capacitados para
implementar estrategias que ayuden al mejor funcionamiento del recurso humano y asi
alcanzar la calidad en el producto y la entera satisfaccién del cliente.

Como profesionales de Trabajo Social, es de nuestro interés plantear propuestas de
intervencion para la mejora del clima laboral en las empresas, partiendo de un
diagndstico organizacional.

Comercial Frade es una empresa 100% mexicana que se dedica a la produccién de
articulos para el cuidado y embellecimiento del cabello, tales como: tintes,
acondicionadores, cremas, shampoc, mousse, fijador para el cabello y tratamientos
capilares; siendo su mercado potencial las estéticas y centros de belleza de uso
profesional.

Al inicio del presente trabajo se encontraran los antecedentes, filosofia, misién, valores,
estructura organizacional y actividad econdmica de Comercial Frade con el objeto de dar
a conocer la estructura interna de 1a empresa.

En el capitulo II se presenta el marco contextual y referencial que dan origen y soporte
al presente trabajo.

Dentro del capitulo 1II se describe la metodologia utilizada en el! desarrollo de la
intervencion, tomando en cuenta no una muestra poblacional, sino el total del universo
ya que el diagndstico es aplicado solo dentro de la planta, la cual se encuentra dividida
en drea de produccidn, acondicionamiento y embargues; el universo de trabajo se eligid
en funcidn de las entrevistas realizadas previamente con los directivos de la empresa.

En el capitulo IV se presenta el analisis e interpretacion de los resultados a través de la
aplicacidon del instrumento, los rubros analizados fueron: datos generales, situacién
familiar, estructura  organizacional, relaciones interpersonales, comunicacion,
motivacion, instalaciones, equipo de trabajo y seguridad e higiene.

Sin duda, una de las partes mas importantes en la presentacion de este diagndstico son
las propuestas.
5
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€l capitulo V contiene las propuestas enfocadas a la posible solucién de la problematica
detectada dentro del drea operativa de Comercial Frade, con las cuales se pretende
aportar un esquema de trabajo diferente que permita motivar a! personal y reducir los
problemas de rotacion de personal, ausentismo, comunicacién, liderazgo y motivacion.

Finalmente se presentan las conclusiones, observaciones y anexos del trabajo.

Con el presente trabajo se busca fomentar el desarrollo y productividad de una empresa
cuyo capital es 100% mexicano y que dia tras dia se esfuerza por mantener un iugar en
el mercado de tratarmiento capilares.

El equipo de Trabajo Social después de haber trabajado durante varios meses en este
proyecto, tiene la certeza de que el potencial humano es el verdadero canal de éxito y
desarrolio en cualquier organizacion, por lo tanto el fomentar acciones encaminadas al
mejoramiento de las condiciones en la direccién de personal es un reto que como
profesionales del area social nos compete y estimula para hacer de estas intervenciones,
una estrategia de aporte y crecimiento empresarial.
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JUSTIFICACION

Dentro del marco econdmico del pais, un ente importante y participativo es el area
empresarial, misma que ha sido lastimada por los movimientos econdmicos realizados
internacionalmente (globalizacién), que han afectado bdsicamente a las pequefias y
medianas empresas mexicanas, ya que éstas han tenido que competir con empresas del
mismo giro de origen trasnacional.

Estas circunstancias han sido de suma relevancia, ya que en México la Industria
Empresarial, en su mayoria, esta integrada por micros, pequefias y medianas empresas,
las cuales, en su intento por sobrevivir a dicha competencia han tenido que fusionarse
con alguna otra, venderse a capital extranjero o declararse en quiebra.

Para hacer frente a la competencia, 1as empresas también deben poner mucha atencién
a los factores y problematica interna, como son la organizacion, ia administraciéon de
recursos (humanos y materiales), la produccion, el control de calidad, las relaciones
interpersonales, las mermas, entre otras, ya que estos son factores primordiaies para la
competitividad de las mismas.

De esta manera, la empresa se ve afectada por causas externas (globalizaciéon) e
intermas muy particulares, sobre los que tiene una alternativa de accidén directa,
especialmente en la atencién y mejoramiento de {as condiciones en que la empresa
mantiene su recursoc mas importante que es el factor humano, ya que existe una
reciprocidad entre éste y |la organizacién, es decir, el crecimiento de uno de estos
elementos impulsa al otro y mutuamente se desarrollan o se limitan.

Tomando en cuenta que un factor de suma importancia en el desarrollo de la
organizacion es el elemento humano, es necesaria la intervencién del Trabajador Social
como un profesional con visién humanista que apoye el desarrollo, el recurso humano y
el fortalecimiento de la empresa, haciendo uso de todos sus conocimientos tedricos y
practicos.

Por lo tanto, el propdsito del presente trabajo es conocer mediante una intervencion
profesional los aspectos sociales y administrativos de la empresa “Comercial Frade, S.A
de C.V.” a través de la realizacion de un diagndstico organizacional, el cual permitird
analizar, interpretar y proponer alternativas de cambio en las areas débiles de la
organizacién coadyuvando al crecimiento, fortalecimiento y estabilidad de una compariia
100% capital mexicano que se ha preocupado por su mejora continua y su permanencia
en el mercado.




A EMTE

_CAPITULO 1

: Antécedentes
Comercial Frade S.A. de C.v
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1.1 HISTORIA DE LA COMPARNIA

Comerclal -Frade S.A. de C.V. conocida por su nombre comercial Nutrapél es una
empresa mexicana que surgié en 1984 con el giro de elaboracién y comercializacion de
productos para el embetllecimiento del cabello.

A medida que la empresa fue creciendo y la demanda de los productos fue mayor,
gracias a su calidad e innovacidn, las necesidades de espacio fueron aumentando, por lo
que a lo largo de su trayectoria han tenido diferentes domicilios.

En un primer momento estuvo ubicada en una pequefia cochera, en la cual’ se:

elaboraron los primeros productos. Posteriormente, se ubicé en Guizar y Valencia No. " :

75, en la colonia Industrial Atoto, en Naucaipan hasta diciembre de 1997 y a partir de
entonces, la empresa se encuentra ubicada en Via Dr. Gustavo Baz 247-G, La Loma’
Tlalnepantla, Estado de México. .

La empresa ha tenido un desarrollo constante. En sus inicios se comercializé sdlo un
producto y actualmente se ha incrementado a 25 productos en sus diferentes
presentaciones. .

Shampoo Nutrapél cabello maitratado y reseco 1,000 ml.
Shampoo Nutrapél! cabelio maltratado y reseco 250 ml.
Shampoo Nutrapél cabello maltratado y reseco 110 mi.
Crema Nutrape€l cabello maitratado y reseco 240 gr.
Crema Nutrapél cabelio maltratado y reseco 20 gr.
Gotas de Keratyl Nutrapél cabelio maltratado y reseco 32 mi.
Shampoo Nutrapél color 1,000 ml.
Shampoo Nutrapél color 250 ml.
Shampoo Nutrapél color 110 ml.
Crema Nutrapél color 240 gr.
Crema Nutrap€l color 20 gr.
Gotas de Keratyl Nutrapé! color 32 mil.
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Perdxido 60 V. 1000 ml.
Perdxido 60 V 110 ml.
Perdxido 40 V 1000 ml.
Perdxido 40 V 110 ml.
Perdxido 30 V 3500 ml.
Peroxido 30 V. 1000 m|.
Perdxido 30 V 110 ml.
Peréxido 20 V 3500 ml.
| Peréxido 20 V 1000 ml.
Peroxido 20 V 110 ml.
Decolorante Tarro 350 gr.
Sobre Decolorante 50 gr.
Tinte gama de 30 tonos

Espuma estructurante 210 ml.
Gel Insta Freeze 180 mil.
Gel Congelator 240 gr.
Gel Suavence 1 kg.

Gel Suavence 240 gr.
Fijador No Aerosol 1000 ml.
Fijador No Aerosol 240 mi.
Fijador No Aerosol 110 ml.
Spray Fijador 500 mi.
Mousse 300 gr.
Enjuague 3500 ml.
Shampoo Neutro 3500 ml.
Shampoo Herbal 3500 mi.
Quita Esmalite 3500 ml.
Quita Esmalte 1000 mi.
Quita Esmalte 110 mi.
Ondulante 1000 mi.
Neutralizante 1000mI

En cuanto a su distribucidn, inicialmente séio se abarcaba el area metropolitana y los
Estados circunvecinos. En la actualidad, se le da atencidn a los principales mayoristas y
distribuidores de productos profesionales para el cuidado del cabelio de toda la
Replblica Mexicana (desde Ensenada, B.C. hasta Cancin, Q.R.). Se ha iniciado en la
exportacion, siendo el primer pais Nicaragua.

Poco a poco, esta organizacién ha ganado una importante posicién en el mercado,
llegando a ocupar el primer lugar en ventas, respecto a las empresas fabricantes de
productos de belleza para uso profesional de capital nacional.

El principal mercado esta enfocado a estilistas, sin embargo, la compafiia tiene la visién
de lograr la penetracién con el consumidor en general.
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Una parte fundamental del crecimiento de la empresa es la comercializacién de los
productos, por lo tanto es de suma importancia la participacion en ferias y exposiciones
regionales, nacionales e internacionales, que estan dirigidas tanto a los profesionales de

belleza capilar, como a usuarios finales. *
E! futuro de la empresa es muy halagador por la gran variedad y calidad de sus

productos. Se espera que afio con afio se mantenga el crecimiento de la empresa, pero
esto dependerd en gran medida de! compromiso, participacién y responsabilidad de

todos los que la conforman.

A continuacién se presenta un grafico en el que se expone como ha sido su crecimiento
durante los afios.

Crecimiento de la empresa
(numero de personas que ingresaron por aho}

FUENTE: Dectaraciones anuales de attas y bajas de Comeraal Frade, S.A. de C.V.

TESIS CON
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! Manual de bienvenida de Comerdal Frade S.A. de C.V. p.p 2 y 3.
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1.3 OBJETIVO, MISION, FILOSOFIA Y VALORES

Objetivo Empresarial

Ser una empresa lider, reconocida por su servicio, imagen y calidad, a través de la
innovacién y competitividad de sus productos, logrando con ello ser una empresa
rentable y siempre preocupada por el desarrolio de su personal y de la sociedad.

Misidon
Permanecer a la vanguardia del mercado capilar a través de la fabricacién, venta y
distribucién de productos novedosos Yy de calidad, que satisfagan pienamente las

necesidades y expectativas de |os clientes, buscando siempre que este reconocimiento
repercuta de manera positiva en el personal que en la empresa labora.

Filosofia

Crear un ambiente de trabajo en donde exista integridad, profesionalismo, cooperacién
y creatividad en todos los que conforman Comercial Frade, S.A. de C.V. Se busca que el
profesional realice sus actividades con gusto y que considere a |a empresa como ia
reunidn permanente de capital y trabajo, en 1a que el respeto a la dignidad humana y
fortalecimiento de sus valores genera excelencia en productos y servicios, contribuyendo
asi a la plena realizacién del bien comun.

valores

Los valores que se tienen como empresa son:
Honradez

Respeto

Etica profesional
Mejora continua
Espiritu de servicio
Senciliez
Satisfaccién

Honradez. Es importante un manejo claro, eficiente y cuidadoso de los recursos de (a
empresa y de todos los que la forman.

Respeto. El respeto a los demds empieza por uno mismo y la comunicacién para ser
efectiva, debe dar a cada quien su lugar y reforzar su autoestima.

10
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Etica profesional. Integridad y responsabilidad personal. Confiar en el desempefio de
nuestro trabajo en forma eficiente y siempre estar dispuesto a dar un poco mas para el
logro de los objetivos. Prepararnos lo mejor posible para cumplir cabalmente con

nuestras obligaciones.

Mejora continua. La mejor forma de lograr la excelencia es a través del esfuerzo diario y
continuo, para hacer cada vez mejor las cosas.

Espiritu de servicio. Estar convencidos de que e} cliente es primero, pues satisfacer sus
necesidades y obtener su confianza es el pilar en el que se sustenta nuestro crecimiento

y el éxito como empresa.

Sencillez. Es la fuente de la productividad. Cuando las cosas se hacen complicadas es
porque no sabemos como se hacen. La simplificacion de procedimientos y actividades

debe guiar nuestras decislones.

Satisfaccién. La satisfaccién del trabajo es una poderosa fuente de motivacién. La
realizacién de un buen trabajo de equipo mejorara la posicién como compaiiia ante los

competidores.?

* Iodem, pagina 5-7.
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1.4 PERSONAL DE COMERCIAL FRADE

Direccion General:

: :Super'visores
2
Operativos
65

Nota. La plantilia de personal hasta o 2001 tf'~ de 122 traboaa
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1.5 ACTIVIDAD ECONOMICA

De acuerdo a la informacién obtenida por la CANIPEC, las empresas se clasifican de
acuerdo a su actividad econdémica: 3

Sector primario: Agricultura, ganaderia, pesca y silvicultura y materias primas.

Sector secundario: Industriales o de transformacién; su principal actividad es la
produccién de bienes y servicios mediante la transformacién y/o extraccién de materias
primas por los que se les denominan extractivas o manufactureras.

Sector terciario:

a) Comerciales; son intermediarias entre el productor y el consumidor, su funcién
es la compra y venta de productos.

b) Servicios; son aquellas que brindan un servicio a la comunidad y pueden o no
tener fines lucrativos, a su vez se pueden clasificar en: Transporte, Turismo,
Instituciones Financieras, Servicios Publicos y Servicios Privados.

Por lo anterior, se puede decir que Comercial Frade S.A. de C.V. pertenece a las
industrias manufactureras del sector secundario.

Actualmente es miembro No. 672 de la CANIPEC (Camara Nacional de Perfumeria y
Cosmética). Y miembro activo de la CANACO (Camara Nacional de Comercio).

De acuerdo a la Clasificacion Nacional de Actividades Econdémicas (CNAE) se puede -
ubicar a la empresa de l|a siguiente manera:

Industria quimica:

La Industria de perfumeria y cosmética se agrupa en siete grandes sectores que son:
Cuidado del cabelio, tintes, desodorantes, maquiliajes y color, perfumes y fragancias,
cuidado de la piel y otros; éste Ultimo, estd compuesto por los siguientes rubros:
jabo_nes, gel, cremas y espumas para rasurar; talco; cuidado del sol, productos para
bebé y nifios, depiladores, quitaesmaltes y varios (otros productos).

La venta total de la industria de perfumeria y cosmética en 1999 fue de: 23,842
millones de pesos.

T PagINa web: www.canipec.org.mx
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Los sectores que tienen una participacién dominante en el mercado de acuerdo a los
datos estadisticos del INEGI son*: cuidado del pelo, maquillaje y color, ambos con el

19.5%.
Distribucién de 1a industria por sectores:

Cuidados del cabello 19.5%
Tintes 10%

Desodorantes 8.6%
Maquillajes y color 19.5%
Perfumes y fragancias 16.9%
Cuidados de la piel 17.6%
Otros 8.4%

De acuerdo a los censos realizados por e! INEGI las ventas totales en el sector
fabricacion de perfumes, cosméticos y similares fueron:

Abril 2000 $1,108,062.00 .
Abril 2001 $1,200,475.00

El mercado principal de Comercial Frade, es la venta a estéticas, pero actualmente
presenta un crecimiento hacia otros mercados como distribuidores directos, tiendas
comerciales con la finalidad de proyectarse a nivel nacional y lograr participar en
mercados internacionales.

* INEGI resumen anual 2001
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2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Existe una polémica bastante amplia respecto a la definicién que puede ser unida al
concepto de clima organizacional. El clima de una organizacién puede ser sentido por un
individuo sin que esté, necesariamente, consciente del papei y de la existencia de los
factores que lo componen, puesto que nunca se sabe si el empleado lo evalua en
funcién de sus opiniones personales o de las caracteristicas verdaderas de la
organizaciéon. También hay que subrayar que la mayor parte de los estudios que existen
actualmente sobre el clima no son lo suficientemente descriptivos o validos para ofrecer
un trabajo de sintesis definitiva. Los estudios que buscan establecer un vinculo entre el
medio externo y el clima organizacional interno son poco numerosos. Los investigadores
en este ambito tampoco se ponen de acuerdo para definir el clima organizacional y
todavia no hay consenso en lo que concierne al papel exacto del clima en el rendimiento
de la organizacion.

Sin embargo, el clima estd considerado como una medida perceptiva de los atributos
organizacionales y esta definido como una serie de caracteristicas que: a) son percibidas
a propdésito de una organizacidn y/o de sus unidades, y que b) pueden ser deducidas
segin la forma en la que la organizacién y/o sus unidades actGan (consciente o
inconscientemente) con sus miembros y con la sociedad.

“Al clima humano o psicolégico generalimente se le llama clima organizacional, las
variables propias de la organizacion como la estructura y el proceso organizacional,
interactuan con ia personalidad del individuo para producir las percepciones. Mediante la
evaluacion de éstas es como se puede analizar la relacién entre las caracteristicas
propias de la empresa y el rendimiento que ésta obtiene de sus empleados. Al formar
sus percepciones del clima, el individuo actia como un filtro que utiliza la informacion
que viene: de los acontecimientos que ocurren alrededor de él, de las caracteristicas de
la organizacién y de sus caracteristicas personales.” *

“La medida perceptiva de los atributos organizacionales sigue siendo la definicién mds
utilizada entre los investigadores que postula la influencia conjunta del medio y de la
personalidad del individuo en la determinaciéon de su comportamiento. El aspecto
perceptivo incluido en esta definicion es de suma importancia. Asi, es posible determinar
dos aspectos importantes en el estudio del clima. Un primer aspecto concierne al clima
organizacional en tanto que hay una serie de caracteristicas, relativamente estables en
el tiempo, que describen a una organizacidon vy la distinguen de otras e influyen en el
comportamiento de los empleados. Un segundo aspecto llama la atencidon sobre el
hecho de que el clima emerge de los sistemas y de los procedimientos como el estilo de
gestién, las politicas organizacionales y los procedimientos generales de operacién.” ®

® BRUNET, Luc. E1 dima de trabajo en las oraanizacones, México. Editonal Trillas, 38 rempresién, 121 p., septiembre de 1999,

s Pagina web: wi uversialaterta. edu.mx/SerEst/AdmEmpresas/AdministraconVlyQimaOrg.htm
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Las tres variables importantes implicadas en la definicion son: 1) variables del medio
(tamafio, estructura de la organizacién y Ia administracién de los recursos humanos que
son exteriores al empleado); 2) las variables personales (aptitudes, actitudes, y las
motivaciones del empleado); y 3) las variables resultantes (la satisfaccién y la
productividad). Esta definicion reagrupa aspectos organizacionales tales como el
liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas y de castigos, el control y |la
supervisidn, asi como las particularidades del medio fisico de la organizacién.

Ventajas

El conocimiento de! clima organizacional proporciona retroinformacién acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademads
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros,
como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la
componen. La importancia de esta informacién se basa en la comprobacion de que el
clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través
de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de
motivacidn laboral y rendimiento profesional entre otros.

Limitaciones
e Las grandes organizaciones se componen de muchos climas diferentes.
e Los resultados de los cuestionarios no son 100% objetivos.

e Puede ser obstaculo para el buen desempefio de la empresa.

e Puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes
lo integran.
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2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

“La cultura organizacional es un sistema de valores compartidos y creencias que
interactian con la gente, las estructuras de organizacién y los sistemas de control de
una compafiia para producir normas de comportamiento.” 7

La identificacién de ia cultura es aigo muy importante para cuaiquier profesional
involucrado con el factor humano para que actie de forma consistente en la
organizacién, trabajando en sentido de promover cambios propiciadores de mejoras. Un
estudio sobre la cultura permite comprender las relaciones de poder, las reglas no
escritas, 0 que es tenido como verdad, etc. En este sentido aclara una serie de
comportamientos considerados aparentemente inteligibles, permitiendo un
planeamiento de la actuacién coherente con ia reatidad de ia organizaciéon.

La definicién mds aceptada de cultura es la de Hodgetts, autor del libro comportamiento
en las organizaciones:

“Cuftura organizacional es el patrén de premisas basicas que un determinado grupo
inventd, descubrié o desarrolid en el proceso de resolver sus problemas de adaptacién
externa y de integracién interma y que funcionaron suficientemente bien al punto de ser
consideradas validas y, por ende, de ser ensefladas a nuevos miembros del grupo como
ia manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacién a estos problemas.”

Es innegable la necesidad de crear una cultura organizacional propia, ante la
importancia estratégica que adquieren las actividades de Investigacién y desarrollo
experimental para el crecimiento y autonomia de los paises subdesarroliados, pues éstos
no tienen forma de incorporarse ampliamente a la nueva revolucién tecnolégica en
marcha sino generan capacidades de creatividad, seleccibn de tecnologias,
especializaci5n de su propia produccién de conocimientos e informacién y reflexion
ind:cpe'&ndienhes, acerca de sus problemas y de las capacidades disponibles para su
sol n.

Debe reconocerse la funcién clave que cumple el dmbito cuttural al elaborar y transmitir
simbolos de identidad individual y social, asi como al ser instrumento de andlisis y
comprensién que hace posible encontrar un sentido propio para la construccién de una
modemidad latinoamericana en momentos de crisis que llevan a cuestionar la
modemidad occidental.

Parece claro que en el futuro inmediato la economia y el desarrollo de los paises
latinoamericanos dependera en gran medida de la capacidad de producir conocimientos

7 PAQIND web: /wwew.QROCIIES. COm/ Athensy crete/3 1 08/CuiOrg. hem
. HODGETTS, R. M.y Atrman S. Compar oan ias Mdico. ™Mc. Graw Hill, 1993,




UNam ENTS DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

bdsicos y aplicados, en los que se encontraran los estilos gerenciales acordes con la
ldiosincracia y la cultura de cada pais.

Resulta absolutamente necesario emprender estudios de diagndstico de los diversos
tipos de organizacién que existen en tanto expresion de la cultura que representan.
Deben estudiarse experiencias exitosas de organizaciones para descubrir qué factores
contribuyeron a su éxito y hasta dénde pueden ser recreados en oOtos espacios y

tiempos.

El debate sobre cultura y clima organizacionales radica en las diferencias metodolégicas.
La discusién no se refiere tanto al qué estudiar sino al cémo estudiaria.

La principal distincién en ambos conceptos o definiciones se puede aclarar un poco mds
de la siguiente forma:

Clima organizacional. El clima se refiere a la percepcién comudn 0 una reaccién comun de
los individuos ante una situacién. Por eso, puede haber un clima de satisfaccién,

_ resistencia o participacién.
Cultura organizacional. Es un conjunto de suposiciones, creencias, valores o normas que

comparten sus miembros. Ademas crea el ambiente humano en que los empieados
realizan su trabajo.
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2.3 BENEFICIOS DE UN DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Retroalimentacion

Es el aprendizaje de nuevos datos acerca de uno mismo, basados en actividades y
procesos que reflejan |a objetividad. Es decir, tener conciencia de esa nueva
informacion, ya que es contundente para el cambio.

Conciencia de las normas socioculturales

A menudo las personas modifican su actitud, conducta, valores, etc., pero hay que tener
conciencia del nuevo cambio, por que sélo asi, el individuo ajustard su conducta para
atinearia a nuevas normas.

Incremento en 1a interaccion y la comunicacion

Este incremento se va a dar a través de la participacién de los individuos y dei grupo y
sélo asi se podrdn dar cambios en las actitudes y la conducta. La comunicacién nos
permite que uno verifique Sus propias percepciones para ver si son socialimente vélidas
y compartidas.

Confrontaciéon

Es sacar a la superficie las diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores o
normas, con el fin de eliminar los obstaculos para una interaccidn efectiva. Ademds de
ser un proceso que trata en forma activa de discernir las diferencias reales.

Educacion

Se refiere a las actividades disefiadas para mejorar:

e El conocimiento y los conceptos de lo que suponemos

e Las creencias y actitudes anticuadas

e Las habilidades
Mejorando estas tres premisas habrd un mejor logro de |a tarea, relaciones y conductas
humanas y sociales, dindmica de procesos de la organizacién y procesos de
administracién y control de cambio.

Participacion

Es colaborar en las actividades que incrementen el nOmero de personas a quienes se les
permita involucrarse en la resolucién de problemas, el establecimiento de metas vy la

TESIS CON |
FALLA DE QRIGEN |
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radén de nuevas ideas &a paruclpadén incrementard la audad yla aceptacién
de las decisiones y la satisfaccién en el trabajo.

Responsabilidad creciente

En este punto es importante aclarar quién es responsable de qué, pero también deben
vigilar el desempefio relacionado con dichas responsabilidades.

Energia y optimismo creciente
Son todas las actividades que proporcionan energia a las personas y las motivan por

medio de visiones de nuevas posibillidades o futuros deseados en bienestar de todos
aquellos que quieren un cambio.
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3.1 DESCRIPCION METODOLOGICA

La realizacién de esta investigacion se llevo a cabo a través de los siguientes pasos:

1. Acercamiento a la Empresa. Se logro por medio de recorridos de campo,
entrevistas informates y l1a aplicacién de la técnica de observacién no estructurada. Se
pudo obtener inforrmacién acerca de los antecedentes de la organizacién, la fllosofia, 1a
estructura organizacional, la actividad econémica, niveles jerdrquicos y posibles
indicadores de la problemdtica. Para la recopilacién de dicha informacién fue necesario
utilizar los siguientes instrumentos : cuaderno de notas, fichas bibliogréficas y fichas de
trabajo.

Lo anterior proporciond un conocimiento general de la empresa, asi como una visién de
la problemdtica que en ella se genera. Lo que permitié dar inicio a una intervenciéon
profesional.

2. Identificacion del area problema. En esta fase, teniendo ya una visién general de
la empresa y habiendo identificado por medio de las entrevistas informales(guia de
entrevista), la observacén y fos recomridos de campo, que el adrea de mayor
problemdtica era la planta de produccién (la cual esta dividida en produccidn,
acondiclonamiento y embarque) la intervencién se dirigié a dicha drea, y de acuerdo con
la empresa se estabilecié la necesidad de aplicar un estudio de clima organizacional.

Dicho estudio se desarrolld en las instalaciones de la empresa "Comercial Frade”
ubicada en Via Gustavo Baz Prada No. 247-G, colonia La Loma, Tainepantia Estado de
México y el universo de trabajo seria |a totalidad del personal operativo de la planta.

3. Diseiio del instrumento: Elaboracién de un cuestionario el cual fué dividido en
ocho rubros

Rubros Objetivos

Datos generales Conocer el grado de escolaridad, edad
Y sexo del universo de trabajo.

Situacion familiar Conocer la posicién dentro del nicleo
famillar y las relaciones o dinamica de
ia misma.

Estructura organizacional Conocer las jerarquias o niveles de

autoridad Yy responsabilidad dei
universo de trabato.
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Rubros Objetivos

Relaciones interpersonales Identificar que tipo de relaciones
interpersonales existen entre los
trabajadores de {a empresa y asi poder
detectar |a problemética existente.

Comunicacion Conocer el tipo y grado de
comunicacién que existe entre los
diferentes niveles de jerdrquicos de 1a

de seguridad e higiene, asi como los
conocimientos de los trabajadores
acerca del tema.

4. Aplicacion del cuestionario. En esta fase se realizé la recopilacién de datos a
través de la aplicacién del instumento de clima organizacional, el cual es un
cuestionario, es decir un conjunto de preguntas, con una o mas variables a medir.
Basicamente, se puede hablar de dos tipos de preguntas: abiertas y cerradas; en este
caso se utilizaron los dos tipos, las preguntas abiertas se crearon para poder profundizar
en una opinién 0 motivos det comportamiento del cuestionado, ya que este tiene mayor
oportunidad de expresarse; y preguntas cerradas, las cuales contenen categorias o
alternativas de respuesta que han sido delimitadas; en este tipo de preguntas se
requiere un menor esfuerzo por parte del encuestado, ya que no tienen que escribir o
verbalizar pensamientos, sino simpiemente seleccionar la altemativa que describa mejor
furespuestay&smayudaaqueseooncreten las respuestas y asi lograr el objetivo de
a pregunta.

También se realizaron entrevistas informales a los trabajadores, las cuales permiten una
mayor tlibertad a la iniciativa de la persona entrevistada, ya que consta de preguntas
abiertas dentro de un marco de conversacién y esto permite que el investigador pueda
captar indicios de la problemdética existente. Para el registro de esta informacién se
utilizé un cuaderno de notas en el cual se asentaban datos y referencias que son de
interés para el investigador.

Otra técnica utilizada fue la observacién (técnica por la cual se obtiene informacién a
través de la percepcién sensorial del investigador), por medio de ésta se pudieron
obtener datos importantes como las actitudes de los operativos al momento de realizar
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Motivacion Identificar el grado de motivacién de w‘
los trabajadores con respecto a las ZEE’.
actividades Que realizan, asi como la 8 =

- identificacion con |la empresa. g
Instalaciones y equipo de trabajo |Conocer las condiciones de las %3 Ql
: : instalaciones y equipo de trabajo con el it
los que cuenta la empresa y los | S e X

traba . =

Seguridad e higiene Conocer la calidad y utilidad del equipo a0
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sus actividades laborales, las condiciones de las instalaciones y equipo de trabajo
utilizados, la higiene del lugar de trabajo, por mencionar aigunas. Cabe sefialar que se
realizé una guia de observacién que sirvié para focalizar dicha técnica.

Finaimente, se realizaron recorridos de campo l0s cuales como su nombre io dlce, son
recorridos que se realizaron a través de todas las dreas de la empresa, para asi, poder
identificar datos importantes para la investigacion, los cuales también fueron registrados
en el cuademo de notas.

Otros instrumentos utilizados fueron las fichas bibliogrdficas y de trabajo, realizadas y
utilizadas durante el primer momento del acercamiento a la empresa, las cuales
ayudaron en |a investigacién de antecedentes y drea econdmica de la empresa.

5. Resultados. Aqui se realizé la codificacién y decodificacién de datos, el vaciado de
la informacién obtenida del instrumento, en un cuadro por cada variable o pregunta, el
que contiene categorias, frecuencias y porcentajes para posteriormente realizar los
gréficos con el fin de llegar al andlisis e Inuerpretaclén de resuitados.

Lo anterior permitié identificar y jerarquizar probleméticas que dieron oportunidad de
intervenir profesionalmente por medio de propuestas viables de solucién.

6. Propuestas. por uitimo, se realizé la presentacién de propuestas ante las
autoridades de la empresa.

25
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CAPITULO 4

Resultados del Clima Organizacional
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4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Datos generales del universo de trabajo

Para estd investigacién, fue necesario conocer las caracteristicas predominantes en el
universo de trabajo en cuanto a datos generales, por o que se realizaron
cuestionamientos referentes a sexo, edad y escolaridad obteniendo los siguientes
resultados; el sexo predominante es el masculino, esto se debe a las actividades
laborales que realizan ios trabajadores (manejo de la materia prima), es importante
mencionar que se cuenta con una poblacién joven y en edad productiva que se ubica
dentro de un rango de 18 a 25 afos, con un nivel de escolaridad medio basico ya que el
46% manifiesta tener la secundaria terminada.

Sexo Edad

o
Artrsss ' l -
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Para poder identificar el indice de rotacién de personal en esta organizacién, se tomo en
cuenta la antigliedad de los trabajadores. Encontrando que el 44% del universo de
trabajo tiene menos de un afio trabajando en ella, lo que significa que existe un alto
indice de rotacion de personal, considerando que sélo el 7% tiene una antigiiedad de
mds de S afios.

Tiempo de permanencea en la empresa

» 2 FEIRD
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Un factor importante dentro de cualquier organizacién es el factor humano, por lo que
es indispensabie, por lo que es indispensable conocer la estructura y dindmica familiar
de los trabajadores, ya que estids repercuten directamente en el desempefio y
productividad del individuo; por lo tanto dentro de esta investigaciéon el instrumento nos
arrojo los siguientes resultados. En cuanto a la estructura familiar se denota que ios
trabajadores viven dentro de una familia nuclear, aunque debe considerarse de
importancia que el 47% vive dentro de una familla compuesta, lo que da pauta a que se
den fenémenos sociales como el hacinamiento; en cuanto a vivienda es importante
sefialar que el 44% paga una renta y esto repercute en l0s ingresos de la familia; asi
mismo, nos indican que sus dependientes econémicos son principalmente sus hijos,
cényuges y padres, lo que demuestta que el universo de trabajo es e! proveedor
econémico familiar. Tomando en consideracién que el 56% de los trabajadores perciben
un ingreso mensual de un salario minimo y solamente el 10% mas de tres salarios
minimos mensuales, es por eso que sefialan que el principal problema que existe dentro
de la familia es el econémico. Tomando en cuenta la notable desigualdad en los salarios
que se perciben, esto puede ocasionar ciertos conflictos entre los trabajadores, tales
como inconformidades reflejadas en rebeldia o desmotivacién.

Fatmng (AR A T P T RPN T P AP LR PR
Createwinkoe,

Es importante mencionar que dentro de los miembros que integran el nicleo familiar ias
ocupaciones predominantes son obreros, amas de casa (hogar) y empleados, y sélo el
4% son profesionistas, lo que muestra que hay un bajo nivel socioecondmico, asi como

un bajo nivel cuttural.
D'l §.
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Los valores mas representativos entre los trabajadores son la responsabilidad, la
honestidad y la honradez, pero cabe sefialar que la solidaridad y el servicio sdlo son
fomentados en un 19% y 15% entre jlos trabajadores respectivamente, por lo que
representa un area de interés, ya que estos dos valores son de suma importancia en las
actividades laborales que realizan para alcanzar una mejor produccién.

Valores que se fomentan en i fanulia de
los trabajadores

Estructura organizacional

El saber que tanto conocen los trabajadores sobre la estructura de la organizacién, nos
reflejara el grado de identificacién que tiene por la misma. Se logré saber que existe un
atto porcentaje de desconocimiento de la estructura organizacional y la filosofia de la
empresa por parte de ios trabajadores, por lo que es imprescindible 1a intervencién en
esta area ya que si se les dan a conocer los objetivos, la misién, los valores, politicas,
reglamentos y manuales de procedimientos de la empresa se logrard mayor
identificacién del trabajador hacia la organizacién y como consecuencia un mayor y
mejor desempefio en sus actividades y en su productividad.

Grado de conocimiento de los trabajadores sobre tos aspectos
importantes de 1a empresa

TESIS CON
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Las indicaciones dadas al persona! son de gran importancia, ya que de ellas depende la
comunicacién y por ende la produccién, por 10 que fue necesario conocer en que forma
y por quiénes son emitidas. En cuanto a las instrucciones que reciben los trabajadores,
manifiestan que éstas son proporcionadas por el supervisor tomando en consideraciéon
que en ocasiones también son indicadas por alguna otra persona.

Cuando las instrucciones son indicadas por el supervisor y por alguna otra persona se
denota Ia existencia de problemas en cuanto a la comunicacion, ya que el 39% indica
que en algunas ocasiones se contradicen al momento de transmitir dichas instrucciones;
esto ocasiona desconcierto entre los trabajadores.

[ ARSI TR I AT L T ANTITN SCFTA S TSR TN Nivet de: contrachccion en tas
mdicacones dadas al perscenal

Las buenas relaciones interdepartamentales dentro de una organizacion son
imprescindibles, ya que una atmdsfera laboral confortable influye positivamente en el
ambiente laboral y en fa calidad de ia produccién.

Las dreas con las que se relacionan frecuentemente los trabajadores son: recursos
humanos, control de calidad y laboratorio, esto se debido a 1as actividades laborales que
se realizan.

Departamentos con los quce se relacionan frecuentem -
tos trabajadores

- _-_“D_D_.W- —__Q_ _ |
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Con respecto a estas relaciones se establece mayoritariamente que las actitudes entre el
personal de las distintas areas de la organizacién, son de respeto y cordialidad, lo que
influye de manera positiva en {3 atmdsfera laboral con un mayor rendimiento de los
trabajadores.

Actitud del personal e las areas adimimstrativas hacia ol personat operativo

™

Los valores fomentados dentro de un centro de trabajo nos sefiala una filosofia que
caracteriza a la empresa; en este caso, los trabajadores manifiestan que los valores que
fomenta la empresa son, con un 25% la solidaridad, con un 19% el servicio y con un
16% la honestidad, sin embargo sélo el 9% indica el valor de la responsabilidad ya que
este es basico para el buen funcionamiento del 4rea.

[SRVE PP

Valores que se fomentan en la Empresa
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tLa identificacion del trabajador hacia su empresa es de suma importancia para el buen
funcionamiento de la misma, puesto que la cuidara y la hard mejor cada dia.

En cuanto a lo que significa la empresa para el trabajador, se refleja una minima
identificacién por parte de los trabajadores hacia ésta, ya que el 31% expresa que la
empresa es como cualquier otra, la cual permite tener un ingreso y sélo el 17% la
considera una empresa justa y considerada; esto puede ser un factor de bajo
rendimiento del trabajador, por io que es una drea de interés para la intervencién.

R |
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Para que exista un atmdsfera de trabajo adecuada, ias relaciones interpersonales deben
ser entre los diferentes niveles jerarquicos de respeto y compaierismo. En Comerclal
Frade 12 relacion que tienen ilos trabajadores con su jefe de planta es de respeto, lo que
demuestra que esta figura representa la autoridad; en lo que se refiere a la relacién que
tienen con su supervisor indican que es de amistad y respeto, esto demuestra que
existe confianza entre los trabajadores y su supervisor, sin perder el respeto y la
autoridad que existe entre ambos. En cuanto al nivel jerdrquico y la relaciébn entre
compafleros es de amistad ya que el 42% asi o afirma. Lo que indica que el ambiente
laboral es favorabie para (a realizacién de las funciones.

Relacion existente entre
cl personal

o
;
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Conocer la opinién que tienen los trabajadores hacia su supervisor nos demuestra la
aceptacion hacia este y la posible dindmica laboral existente en el area, por lo que en
este caso los trabajadores manifestaron lo siguiente: en lo que respecta a la opinién que
tienen los trabajadores de su supervisor indican que es flexible (25%), equitativo (24%)
y considerado (19%), lo que significa que |3 opinibn hacia el supervisor es de
aceptacién; sin embargo, cabe mencionar que el 20% lo considera inexperto, por io que
resulta necesario se le capaciten, para brindarie conocimientos y bases que le permitan
efectuar un liderazgo de facilitador, tat como se da a conocer en una de las propuestas.

Opimion det supervisor

afldan

En cuanto a la preferencia que tienen para realizar sus actividades laborales se encontrd
que los trabajadores gustan en su mayoria del trabajo en equipo (54%), lo que indica
que existe el compaflerismo; sin embargo, es importante mencionar que al 24% le es
indiferente la forma en que se trabaje, en este aspecto es conveniente convencer a los
trabajadores lo necesario que es el trabajo en equipo en la actividad que realizan y asi
lograr un mejor funcionamiento dei drea.

Preforencias para reahizar sus actividiades
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En cuanto a cémo consideran el trabajo que realizan, el agrado por dichas actividades y
la disposicién por mejorar su trabajo. Los resultados muestran que al 56% de los
empleados se les facilita el trabajo que realizan, asi mismo el 68% indica que les agrada
la actividad que realizan lo que demuestra que estdn conformes con su trabajo
calificdndolo como bueno y muy bueno. Esto favorece en su desempefio laboral, sin
embargo, para que esto se pueda dar, influyen otros aspectos como las relaciones
Interpersonales, comunicacién y capacitacién, entre otros.

Etrabajo gue realizan o consrderan Agrado por la activictad Que reatizan

El 81% de los trabajadores consideran que pueden realizar mejor su trabajo, si ademds
se toma en cuenta que les gusta la actividad que realizan, se deduce que existen las
condiciones para que los trabajadores puedan participar, capacitarse, tratar de
superarse y estar dispuestos al cambio.

I

Pocdrian hacer mejor su trabago
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El iempo asignado a un trabajador para la realizacion de sus actividades es un factor
predominante que influye en la calidad y en la produccién. El iempo que se emplea al
realizar las actividades laborales es considerado por los trabajadores como suficiente, lo
que indica que no realizan su trabajo bajo presién, iogrando |a calidad en la produccién.

Ei iempo para termminar su trahajo

La asistencia y puntualidad en el drea laboral son indicativos que nos muestran el nivel
de ausentismo existente, lo cual repercute en un descontrol entre el personal y
desajuste en la productividad. El 32% de ios trabajadores consideran su asistencia y
puntualidad como regular, esto nos indica la existencia de un problema de ausentismo,
por lo que resulta necesario intervenir en los motivos que ellos exponen, ya que dicho
problema repercute directamente en la produccién.

Puntuahdad y Asistencia

pl__
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Como se observa, dentro del periodo de un mes el 43% de los trabajadores
encuestados manifestaron haber llegado tarde a la empresa por 0 menos en una
ocasién, indicando como la principal causa la falta de motivaciéon; en un periodo de dos
meses el 39% falto a la empresa por o menos una vez, manifestando como principal
motivo haber tenido problemas de salud. Todo esto nos reafirma la existencia de un
problema de ausentismo e impuntualidad, los cuales repercuten directamente en |a
produccién y desarrolio de ia empresa,

Retardos y Faltas en el mes

La comunicacién es importante para el buen funcionamiento de una empresa, al
respecto la investigacion nos arrojo los siguientes datos. Los trabajadores consideran
que las indicaciones que les hace su supervisor son claras, lo que muestra que existe
una buena comunicacion entre ellos, sin embargo, el 41% del universo de trabajo
manifiesta que solo a veces se les informa de manera oportuna los cambios o nuevas
instrucciones, esto puede causar malestar entre los trabajadores, ya que interfiere
directamente en su trabajo.

Las indicaciones del supaervisor san

Se comunicar [os cambios de oo
aperinng

ssa
H
]
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Es importante destacar el problema de la comunicacién ya que solo el 41% de los
trabajadores le comenta a su supervisor cuando no esta de acuerdo en algo respecto a
su actividad laboral.

éQue hace cuando no esta de acuerdo
con algo?

Se detecté que primordiaimente la comunicaciéon interna se basa en el rumor, lo cual
ocasiona distorsion en la informacién y por consecuencia afecta |a calidad de las
relagions interpersonales existentes, que finalmente repercuten en el funcionamiento
del area.

Frecuencia con ia que se dan los rumores
21
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La comunicacién dentro del drea es deficiente, ya que el 76% de los trabajadores
manifiesta que existe solamente la necesaria. Es importante mencionar que el 31%
indica no tenerie confianza a nadie para comentar los problemas de trabajo, por lo que
es necesario disefiar una estrategia para mejorar la comunicacién y generar la confianza
en toda la atmésfera laboral para lograr con ello un mejor rendimiento del trabajador.

Comumicacion en &b area de trabajo

P
l
et Tyttt

De c6mo considere el personal su trabajo sera el resultado final, ya que el agrado por lo
que hace lo reflejard en su desempeiio y a su vez en el cumplimiento de objetivos de la
organizacién. La opinién del trabajador hacia las actividades que realiza es de
aceptacién, sin embargo, habiendo posibilidades de mejora no lo hace porque no se
siente motivado. Aspecto que deberia cuidarse, puesto que las sugerencias u opiniones
que puedan externar los trabajadores para hacer mejor sus funciones son vitales, ya
que el se sentird satisfecho con su trabajo y estara reflejado en la productividad.

' © trabajo les parece:

vl

q
1
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Los trabajadores manifestaron los motivos por los que han liegado a sentirse incémodos
dentro del drea laboral. El principal motivo por el que se han llegado a sentir incémodos
los trabajadores es por el sueldo, ya que les parece poco justo (56%) e injusto (27%),
sin embargo la empresa les otorga prestaciones adicionales {as de Ley como son: bono
de puntualidad y asistencia y vales de despensa. Pero éstas también son consideradas
minimas (51%), por lo que se sugiere que se les den Mmds prestaciones como fondo de
ahorro y bono de productividad, o que sin duda alguna redundard en una mayor
motivacién para l0s empleados y hard que éstos desarrolien de manera eficiente y
gratificante sus labores.

!
i
|
|
|

Motivos por los que se ha llegado
a sentir incomodo

o e e i
Prestaciones que les gustaria i
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A las personas que constituyeron el universo de trabajo se le cuestioné acerca de su
evaluacién de desempeiio, ya que de ella depende de que el personal mejore en cada
una de sus tareas. La evaluacién del desempefio se lieva a cabo a la mayoria de los
trabajadores, puesto que se evallia al 87% del personal. El 95 % menciond que dicha
evaluacién es aplicada cada mes vy se les informa sobre su desempefio, o cual genera
una retroalimentacién para el trabajador, puesto que se mantiene al tanto de sus
fortalezas y debilidades. Hecho por demds imprescindible porque le permite reafirmar
aquelias actitudes positivas y cambiar aquelias en las que se iimita.

Evatuan su desempeno

Un cuestionamiento importante para la investigacién fué conocer si el personal
cambiaria de trabajo y los motivos por los tomaria estd decisién, ya que esto ayudard a
conocer 10s puntos débiles de la organizacién y mejorar en ellos. El 78% del personal
investigado si se cambiarfa de trabajo. Los motivos por los que si lo harian, lo encabeza

Motivos por los qQue cambiaris de trabejo :
t
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Propuestas de intervencion del Trabajador Social
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5.1 PROGRAMA DE INDUCCION

“El programa de induccidn es un conjunto de actvidades que de manera gradual,
proporciona a los trabajadores de nuevo ingreso los elementos necesarios para su
incorporacién arménica y eficiente en relacién con las funciones del puesto a
desempeflar y con las estructuras técnicas, normativas, culturales y sociales que
caracterizan a dicha organizadén.”™ Por o tanto esta propuesta tiene como objetivo
fortalecer la identidad y pertenencia del trabajador hacia la organizacion. }

Es indispensable determinar, diseflar e implementar las estrategias a seguir para poner
en practica el programa de induccién, de tal forma que se sugiere a Comercial Frade las

sigulentes estrategias!®:

1. Asignacddn especifica o dar posesidon oficial del puesto, incluyendo ademds
determinaciones sobre resguardo de equipo y bienes.

2. Entrevista con quien serd el jefe inmediato del nuevo trabajador, el cual explicara ios
detalies especificos del puesto, mostrara el funcionamiento de herramientas, maguinaria
y/0 equipo a utllizar y comentara los posibles problemas (y sus soluciones) que pudiese
enfrentar en un momento determinado.

3. Entrevista inicial con el ttular de recursos humanos, quien dard a conocer los
aspectos juridico-laborales y administrativos.

4. Visita guiada a todas las instalaciones de la empresa. Un recorrido de esta naturaleza
ayuda al nuevo empleado a ubicarse fisicamente dentro de la planta u oficina y a
conocer la localizacién de los diversos lugares a donde tendrd que acudir.

5. Disefio de un manual de induccién que deberd contener la informacién y las
recomendaciones mas importantes para el empieado de nuevo ingreso, tales como:

e Induccién o presentacién, donde se expone el propdsito del folleto.

e Aspectos histdricos de la organizacion.

e Filosofia, objetivos, principios y fines de la empresa, se incluye la explicacién
del logotipo de la organizacién y la descripcién de los productos y/o servicios.

e Estructura orgénica de la empresa. Debe incluir organigrama general y la
descripcidn de las principales funciones generales.

e Informacién relativa a los procedimientos administrativos bdsicos, tales como
lugar y horario de pago, tumaos, horarios, solicitud de insumos y solicitud de
servicios.

° GUTH, A. %O ¥ o rOOseos México. Tritas 1999,
'* OULLEROS, M. El de 1y O recaes México. Gestién 2000 S.A. 1997
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e Principales derechos y obligaciones de los trabajadores.

e Descripcion y procedimiento para gozar de las prestaciones y servicios a que
tienen derecho los trabajadores. Es importante realizar un manual especifico de
prestaciones.

e Otros aspectos considerados relevantes para el caso particular de la
organizacion.

Cabe sefialar que Ia empresa cuenta con un manual de bienvenida por lo que se sugiere
anexar varios de los puntos antes mencionados.

6. Entrega de documentos bdsicos tales como, regiamento interino de trabajo,
reglamento de higiene y sequridad, manuales de organizacion y procedimientos, etc.

7. Presentacién de un audiovisua! (diaporama, videocasete o similar) acerca de la
empresa.

8. Presentacién gradual con los demds trabajadores. Al principio deberdn presentarse
con las personas con quienes tendrdn mayor relacidn, pero conforme pasen los dias
deben presentarse con los demds.

9. Entrevista de seguimiento o ajuste. Una entrevista cada mes por dos o tres meses es
muy conveniente. Las puede realizar el jefe inmediato y/o el departamento de recursos
humanos. El propdsito es conocer 1a adaptacién que tiene el trabajador en cuanto a los
aspectos laborales y sociales y ayudarie a su mejor adaptacion y solucién de problemas.
Adicionaimente e permite a la empresa seleccionar adecuadamente al personal previo a
ia firma de un contrato de trabajo por tiempo indeterminado.

10. Sensibilizacién de los nuevos compafieros de trabajo para que eviten conductas y
actitudes de hostilidad y, por el contrario ayuden al nuevo trabajador a integrarse.

Beneficios
e Comercial Frade logrard la disminucién del ausentismo y rotacidn de su
personal mediante el fortalecimiento de 1a identidad y pertenencia del
trabajador hacia la organizacién.

e Se implantard y mantendrd una atmdsfera de compaierismo y de relaciones
interpersonales favorables.

El Trabajador Social participara en 13 elaboracién de la estrategia para la sensibilizacién
de los trabajadores, esto como una actividad adicional a la ejecucién del programa.

TTESIS CON
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5.2 EMPOWERMENT

Otra de las propuestas para el mejoramiento de la planta en la empresa es la aplicacién
de un modelo de empowerment, para lograr Ia formacién de un grupo autogestivo y asi
obtener mayor calidad e incremento en la produccién.

“El empowerment consiste en el hecho de delegar poder y autoridad a los subordinados
y de conferiries el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo. Esta propuesta
es una herramienta de la calidad total que en los modelos de mejora continua provee de
elementos para fortalecer los procesos que llevan a las empresas a su desarrolio, asi
mismo fortalece el quehacer dei liderazgo, que da sentido al trabajo en equipo y permite
que la calidad total deje de ser una filosofia motivacional desde la perspectiva humana y
se convierta en un sistema radicaimente fundonal.*!!

“E! empowerment se basa en las siguientes premisas las cuales deben ser promovidaé
por la direccién, en forma de cascada y en todos los niveles:

responsabliidad por puesto de trabajo,

control sobre los recursos, sistemas, mMé&odos y equipos,

control sobre las condiciones del trabajo,

autoridad (dentro de los limites definidos) para actuar en nombre de la
empresa,

e nuevo esquema de evolucién por fogros.

Para la creacién de una empresa con empowerment es necesario lo siguiente:

s Puestos creados para que el empleado tenga sentido de posesion y de
responsabllidad. Los atributos que éste debe tener son los siguientes:

a) responsabilidad y autoridad

b) rendimiento significativo

c) poder para ia toma de decisiones

d) cambios en las asignaciones de trabajo

e) atencién a un proyecto hasta que se concluya

Ademds el puesto debe dejar determinar 1a responsabilidad que el trabajo implica. Se
deben disefiar indicadores que le permitan saber si sé esta cumpliendo con o que se
espera de el trabajador en cada puesto.

TESIS CON
TS ——— FALLA DE ORIGEN
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Los equipos de trabajo deben ser organizados y deben asigndrseles sus
responsabilidades:

a) mejorar la calidad de ta produccién

b) tomar decisiones con respecto a la calidad del producto que se este elaborando.

c) seleccionar al lider

d) rotacién de puestos, para que asi, los trabajadores conozcan el trabajo de los demas
y entiendan |a responsabilidad en cuanto a la reciprocidad que existe durante todo el
proceso de produccién.

e) organizacién interna, para el buen funcionamiento de los equipos dentro del drea de
trabajo.

f) planificacién de procesos para lograr calidad en el producto y asi la maxima
satisfaccién del cliente.

Disefiar un plan de capacitacién integral, ademas de! entrenamiento en habilidades de
equipo. Deben desarrollar habilidades técnicas de acuerdo a cada puesto de trabajo.

La implementacién de un entrenamientt en habilidades interpersonales para resolver
problemas, que consiste en:

a) controlar conflictos

b) resotver problemas

¢) evaluar diferencias

d) apoyar a sus compafieros

e) ayuda en la toma de decisiones
f) participar en reuniones

g) comunicar ideas

h) organizarse.

La capacitacién no se refiere solamente a un curso, es algo mas. Un curso para empezar
esta bien, pero los lideres a todos los niveles tienen la responsabilidad de dar
seguimiento a lo aprendido, de permitir que se aplique y se desarrolle dia con dia.

Desarrollar el liderazgo a nivel de supervision:

a) mantener e incrementar la autoestima

b) escuchar y responder con empatia

¢) pedir ayuda y alentar la participaciéon

d) cambiar el concepto de supervisor por el de facilitador de proceso para asi lograr
cambiar la figura de autoridad por una de apoyo y ayuda y mantener una atmosfera
iaboral mds confortabie y que de mayor resultado en la calidad del producto.

Pero ademds, la empresa tiene que implementar los siguientes aspectos, para gue se
obtengan resultados sobre este esquema 0 modeio de trabajo:

a) desarvollar una visién compartida y promover valores claros y entendibles
a5
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b) diseﬂar adecuadamenbe los puestos de trabajo
C) establecer esquemas de comunicacién
d) seleccionar cuidadosamente al personal.”'?

Hoy el lider situacional ya no busca aplicar un estilo de liderazgo a una situacién
predeterminada, sino que fadlita un desempefo en equipo, en el cual los empleados
son tratados como colegas, desarrollando e implantando los planes de accién en
conjunto.

Los lideres deben de estar constantemente monitoreando el medio ambiente para ver
que factores pueden amenazar o estimular a su competitividad y responder a esos
factores.

Beneficios

e Se aumentard Ia confianza de todos l0s empieados de la empresa.

e Incrementard la responsabilidad y compromiso en la satisfaccién del cliente
logrando la formacién de personal mas comprometido con su trabajo.

e Se aumentard (a creatividad del empleado, logrando con esto, mejores
resultados en el trabajo que realizan.

e Se comparte el liderazgo y las tareas administrativas.

e Se mejorard la calidad del desempefio y el proceso de informacién en tas
diferentes dreas y con esto las lineas de comunicacion seran directas y efectivas
eliminando distorsién en la informacién logrando con ello mayor efectividad en
la produccién.

e Se logrard una actitud positiva entre los trabajadores de Comercial Frade.

« El trabajador social participard en el proceso de coordinacién y trabajo de los
equipos conformados, asi como realizando funciones de enlace entre los
directivos, equipos de trabajo y facilitadores.

'2 GIBSON, J.L Ivancevich, 3. M. Donelty, ), M. O SIOCER, Méco, Edtoral Mc. Graw Hil, 1993,
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5.3 LA COMUNICACION EN LA EMPRESA COMO FUNCION
ESTRATEGICA

Se propone la elaboracién de un plan de comunicacién para Comerclal Frade S.A. de
C.V., partiendo de los resuitados obtenidos en el estudio de cima organizacional donde
se detecta:

« Comunicacién interna basada en el rumor.

e Falta definicién de canales de comunicacion.

s Reconocimiento de la comunicacién como elemento importante para la
integracién del personal.

e Mejorar técnicas de comunicacién entre el personal operativo y la supervisién.

Mismo que deberad contener primordiaimente:

Determinacién de 1a estrategia de comunicacion.
Definicién del estilo de comunicacion.

Establecimiento de redes internas de comunicacién.
Optimizadién de 10s recursos de comunicacién propios

“Para que esté organizada, la comunicacion en la empresa debe ser abierta, para
comunicar con el exterior (medio); tener una finalidad, es decir, debe estar vinculada a
objetivos y a un plan de conjunto; debe ser multidireccional es decir, de arriba hacia
abajo, de abajo hacia armriba, transversal, interma-externa, etc.; debe estar
instrumentada y valerse de herramientas, soportes, dispositivos e indicadores
seleccionados en funcién de los objetivos; debe estar adaptada integrando sistemas de
informacién administrables y adaptados a las necesidades especificas de cada sector.”!?

E! plan, una vez disefiado, invoiucra la utilizacién de distintas herramientas para
SuU puesta en marcha, que serdn elegidas de acuerdo a los objetivos planteados
previamente.

TESIS CON
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Beneficios

La comunicacién es una funcién estratégica y apoya estructuraimente el proyecto
empresarial, en tanto se convierte en un instrumento para la calidad.

Esto se logrard si los mensajes fluyen adecuadamente y si la arquitectura de la
organizacién estd acorde para lograr una comunicacién que esté integrada con sus

objetivos.

Desarrollar canales para una amplia comunicacién repercutird sobre 1a percepcién que el
entomo tiene de Ia empresa y evitar un sistema de comunicacién interna basado en el
rumor.

La comunicacién intema cotabora a crear compromiso de parte de sus integrantes y la
cohesién de los valores que forman parte de la cultura. Se trata de poner a disposicién
de los empleados aquella informacién que puede ser de utlilidad para su gestion y
favorecer la participacion.

E! Trabajador Social podra detectar probiemas de comunicacién. Podrd sugerir a 1a atta
direccién formas de eficientaria. Participard con el fin de lograr una adecuada
coordinacién de esfuerzos para lograr una comunicacién efectiva, que contribuya al
alcance de objetivos y metas establecidas por la empresa.
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5.4 MANUAL DE POLITICAS DE PERSONAL

El manual de poliiticas de personal es indispensable para toda organizacién. Se propone
a Comercial Frade, se elabore un manual de politicas de personal que contenga:

1. indice

2. Objetivos de la empresa y de sus departamentos.

3. Politicas generales y de los departamentos.

4. Organigrama general que abarque toda la empresa y de cada uno de sus

departamentos.

5. Gréficas (si es necesario)
6. Diagrama de flujo.
Definicion de politicas

“Las politicas generales tienen por objeto orientar la accién, dejando a los jefes campo
para las decisiones que les corresponde tomar, sirven para formular, interpretar o suplir
fas normas concretas, son el objetivo de accién.”

Existen tres problemas para la formulacién de las politicas

12, En que muchas ocasiones se considera que para formular una politica basta con
usar la expresién "es politica de l1a empresa que...”.

23, Suele ser afladido a la regla el término “en lo posible”.

33, Hay politicas que fijan tan s6lo mdrgenes o limites. En términos generales las
politicas son una forma bdsica de poder delegar autoridad.

Reglas para la determinacién de politicas®®

Su fijacién: Debe cuidarse de que todas las politicas que han de Influir la actividad de un
departamento o de toda la empresa, queden claramente fijadas por escrito.

Su difusién: Siendo el fin de las politicas orientar la accién es indispensable que sean

conocidas debidamente en los niveles donde han de ser aplicadas.
TESIS CON
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Su coordinacién: Debe cuidarse que exista alguien que coordine e interprete
validamente la aplicacién de las politicas.

Su revisién periédica: Debe fijarse un término en el cual toda la politica sea revisada con
el fin de evitar que se considere como vigente alguna que ya no existe.

Con aplicacién a: reclutamiento y selecciéon de personal, capacitacién, prestaciones y
salarios, seguridad social.

Beneficios

El desarrolioc y administracibn de politicas permitird proveer una estructura
administrativa eficiente, empieados capaces, trato equitativo, oportunidades y progreso,
satisfaccién en el trabajo y una adecuada seguridad en el mismo, asesorando sobre
todo lo anterior a la direccién, que redundard en beneficio de |a organizacién, los
trabajadores y ia colectividad de Comercial Frade, S.A. de C.V. donde el Trabajador
Social puede participar en el disefo, implementacion y difusién de las mismas.
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5.5 PRESTACIONES

“Las prestaciones son el conjunto de beneficios colaterales al salario, sean en especie o
en dinero para coadyuvar ai trabajador en la satisfaccién de sus necesidades de tipo
econémico, educativo, cultural y recreativo.”

utilizdndolas adecuadamente traen consigo diversos benefidos tanto para el trabajador
como para la empresa misma. El trabajador de Comercial Frade se sentird arraigado e
Identificado con ella. La empresa retendra al personal evitando que exista rotacién y sus
colaboradores adquirirdn mayor compromiso y experiencia.

De acuerdo a las caracteristicas y necesidades de los trabajadores de ésta empresa, se
propone desarroliar un sistema de prestaciones individuales y familiares que ayuden en
la motivacién y permanencia de los mismos.

Prestaciones contractuales al trabajador

Ayuda de transporte y renta para casa-habitacion

Esta prestacién ayudaria a los trabajadores a cubrir parte de sus gastos mensuales,
pues se debe considerar que mas de ia mitad de 10s empleados rentan casa, asi como
en su Mmayoria para trasladarse tienen que abordar dos colectivos como minimo, cuando
la @arifa minima en el Estado de México es de $4.00

B8ono de Productividad

Se trata de una opcién No sblo aceptada por los trabajadores bajo el propdsito que
persiguen, sino que al mismo tiempo se traduce en una oportunidad de desarrolio
profesional y crecimiento laboral de los mismos. Ademds de que traerfa consigo el
reconocimiento que a todo trabajador te emotiva, logrando asi mayor coOmpromiso con
cada una de sus actividades, siendo el reflejo los productos de mayor calidad.

Fondo de Ahorro

Fue una de las prestaciones mds solicitadas por los trabajadores pues consideran que es
un ingreso econdmico importante que se otorga a fin de aflo, el cual les ayudaria para
solventar parte de sus necesidades. Con este ahorro la empresa le brindaria al
trabajador, la posibilidad de adquirir un bien.

'* TORRES, Diaz. de or Ecitorial Ecasa 1992
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Compensacion por Antiguedad

E! colaborador siempre esperard que se le reconozca el tiempo que ha participado en la
empresa, por lo que reconocerie el tiempo que ha prestado sus servicios 1o estimulard a
seguir participando, se sentird Util y considerara a su trabajo no sélo como ef medio que
le permite satisfacer sus necesidades, sino que lo verd como una segunda casa en |a
cual va dejado parte de su historia.

Prestaciones contractuales a la familia

Ayuda para gastos de matrimonio, Gastos de nacimiento, Gastos de funerales.

Los apoyos econémicos de esta naturaleza representa sin duda un beneficio
particularmente Importante en el dnimo de los trabajadores, ya que la misma se dirige
al nicleo. familiar, asi como beneficlos directos al mismo, manifestando adicionalmente
el interés de la empresa por la gente de sus colaboradores, logrando con esto que la
familia del trabajador se identifique con ia empresa. Ademds de que esta prestacién es
otorgada en casos muy espedales y significativos para el trabajador, por lo que se
sentird apoyado, agradecido y comprometido con su fuente de trabajo.

Ayuda para: actividades deportivas y culturales, Uniformes y utiles escolares.

Este tipo de prestaciones, ademdas de in a la familia, también propicia la recreacién entre
compareros de trabajo, ya que se dard una interaccién y se sentirdn identificados con la

empresa.
Despensas

Esta también tiene una especial aceptacién por parte de los trabajadores, ya que va
dirigida a la familia, brinddndoles productos badsicos de primera necesidad, los cuales
significan una aportacién para su ingreso. E! trabajador se sentird comprometido con 1a
empresa, al conocer que ésta, se encuentra al pendiente del bienestar de sus
colaboradores y de su familia.
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5.6 VALUACION DE SUELDOS Y SALARIOS

Luls Bravo autor de Estudio practico de régimen fiscal de los sueldos y salarios
manifiesta que uno de los mas grandes problemas que han tenido que afrontar la
mayoria de las organizaciones a través de los tiempos, ha sido el remunerar
equitativamente a los trabajadores por los servicios que prestan.!

Es por ello que creemos necesario que se implemente un sistema de evaluacién de
sueldos 0 un modelo de salario, con el objeto de que el més atto nivel de autoridad de
fa empresa pueda tener bases para emitir una decisién justa para el trabajador. De esta
manera también se unificardn criterios, se tomaradn en cuenta las caracteristicas de los
diversos departamentos y se logrard una estructura 5gica de las diferencias de salario.

La implementacién de un modelo de salario, ayudard a evitar que el trabajador
consideré su salario injusto, puesto que se evaluard su puesto y se le fundamentard, ver
los siguientes cuadros.

'7 1. Bravo Luis. Estugio de fiscal de K0S v sak fecaies ISEF, 1999.
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Un modelo de salario

Politicas E> Traccidn de la politica en la préctica

Competitividad [ ) Defiiciones  Estudosde  Lineade

Estructura

extema de mercado mercado politica del salario

Consistencia Andlisis del Descripcién Evaluacién Estructura

interna puesto de del puesto del puesto del puesto

trabajo de trabajo de trabajo de trabajo

Contribuciones Con base Con base Nommas para Programas
pleado al enel e aumento de

del em antigledad  desempefio de sueldo incentivos

Naturaleza Planificacion-Presupuestacion-Comunicacion-Evaluacion

dela
administracién
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Beneficios de una estructura de salario equitativo
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CONCLUSIONES

Las entrevistas se desarroliaron a todo el personal de planta (65 trabajadores) a
sugerencia del equipo de Trabajo Social, puesto que se tuvo como principal indicador de
la problemdtica existente en la empresa la alta rotacién de personal en el drea de
acondicionamiento y produccién., Se sabe que de haber incluido a todo el personal
(planta productiva y dreas administrativas) las caracteristicas proplas de la problemdtica
se hubiesen obtenido de manera parcial y con poca relevancia al ampliar el margen de
poblacién que no presenta dificultades de rotacién.

Luego de recopilar informacién, interpretar y analizar los resultados se tiene la siguiente
conclusién diagnéstica:

Del total de los trabajadores entrevistados mas de la mitad de ellos son hombres debido
a ias actividades que se realizan. El tipo de poblacién que predomina es joven, con un
nivel de escolaridad medio bdsico; mas de la mitad son casados.

En virtud de que la mitad de los trabajadores pertenecen a familias compuestas, es
aceptable concluir que quizad los espacios fisicos de desarrollo familiar sean sumamente
reducidos, o que trae consigo condiciones de hacinamiento y sentimiento gregario. Casi
la mitad de las familias estdn obligadas al pago de arrendamiento, hecho que sin duda
impacta en la economia familiar sobretodo si se toma en cuenta que mdas de las tres
cuartas partes del personal perciben hasta dos salarios minimos y son elios mismos el
anico ingreso familiar.

Los valores que mas se fomentan en sus famllias son la responsabilidad, la honestidad y
Ia honradez, valores que sin embargo poco Se practican, sobretodo el de
responsabilidad. Los valores que influirian directamente en el desempefio taboral y que
se fomentan en cantidad menor son los de solidaridad, para fortalecer las refaciones de!
trabajo en equipo, Y servicio, valor que otorga calidad a la labor realizada.

La dindmica familiar promedio del personal se observa positiva, puesto que las
relaciones entre sus miembros son estables y no se ven alteradas por factores externos
como el trabajo. Unicamente destacan problemas econdmicos pero que, como ellos
explican, solamente se resuelven cuando se ies otorga un incremento salarial o corrigen,
hasta donde les sea posibie, el monto de los gastos familiares.

Poco menos de una décima parte de los trabajadores tiene al menos 5 afos laborando
en la empresa. Debido a |3 elevada rotacién de personal se observa que no existe
arraigo suficiente para aumentar el nivel de antigiledad en su poblacién trabajadora.
Casi la mitad del personal tiene menos de un afio laborando alli, hecho que resutta
significativo y abre las puertas a la posibilidad de implementar un programa de
prestaciones que ayuden a retener al trabajador.
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Respecto a la organizacion de la empresa, se detectd que si cuenta con documentos
formales en los que se encuentran contenidas misién, politicas y filosofia, sin embargo
éstos carecen de ciertos lineamientos importantes que sirven para caracterizar a la
organizacién y brindarie identidad propla, de manera que todo el personal los identifique
Yy pueda lievar a la préctica un objetivo comin. Ademas de que no todo el personal
conoce el objetivo, la misién, los valores, las politicas, el organigrama, el reglamento
intemo de la empresa y los manuales de procedimientos de la empresa. Aqui cabe
sefialar que mdas que estar contenidos en documentos es indispensable darlios a conocer
y promoverios de forma eficiente entre todo el personal para obtener de esta manera el
arraigo de sentirse parte integral de 1a empresa y con ello aicanzar el 6ptimo desarrolio
de todas sus facultades personaies; hecho que permite proponer un plan de induccién.

Las lineas de mando y actividades del personal estan bien definidas pero la participacion
en la toma de decisiones no es centralizada, ya que ademds de recibir érdenes de su
supervisor, las reciben de otra persona, {0 que ocasiona problemas de comunicacién y
desconcierto entre (os trabajadores. Las indicaciones del supervisor son claras y
precisas, no obstante el hecho de que exista otra persona dando ordenes crea
ambigiedad y desconcierto. Cabe destacar que la ambigliedad en las instrucciones
dadas por diferente supervisor o facdllitador se verdn disminuidas o erradicadas si se
respeta la autoridad delegada a cada supervisor de cada drea o departamento de la
empresa. Cuando hay cambios o nuevas indicaciones para realizar las actividades se
comunican sélo algunas -veces al personal operativo, hecho que favorece la
desinformacién y el retraso de los cambios esperados. Para consolidar las lineas de
mando se ha propuestn el modelo de empowerment, en el cuatl el supervisor no serd
una autoridad més sino un facilitador.

Cuando los empleados no estdn de acuerdo en algo, la mayoria acude al supervisor para
realizar los comentarios pertinentes al respecto, incluso algunos mds lo tratan
directamente con el jefe de planta. Sin embargo, para comentar ios problemas ce
trabajo, la mayoria no le tiene confianza a nadie. Apenas 13 cuarta parte del personal le
tiene confianza a sus compafteros para hacer este tipo de opiniones y una cifra menor
logra hacerio con su supervisor. La mayoria dice que el nivel de comunicacién en su
drea de trabajo se basa solamente en o necesario, es por ello que es necesario
desarroliar un modeio de comunicacién que ayude a eliminar las barreras que existen.
Paraddjicamente et nivel de rumores al interior de 1a planta productiva es muy elevado,
porque mds de la mitad de los entrevistados refieren que casi siempre hay rumores.

La mayoria de los trabajadores prefieren trabajar en equipo, les agradan las actividades
que realizan, pues indican que no son dificiles de realizar aunque en ocasiones les llegan
aparecer ser mondtonas. La relacién con sus jefes inmediatos es adecuada porque
existe comunicacién y el trato entre supervisor y trabajador es de respeto,
principaimente, y algunas veces de amistad; sin dejar por ello de representar la
autoridad y el liderazqgo del drea o departamento.

TESIS CON

FALLA DE ORIGEN s8
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Se observa que |a opinién que tienen los empileados de sus fefes inmediatos (supervisor
y jefe de planta) es de que son personas flexibles, equitativas y consideradas. Aunque
es de reconocer que la quinta parte ios percibe como gente con falta de experiencia en
su puesto. Estas apreciaciones que tiene el personal operativo de sus jefes inmediatos
sin duda representa uno de 0s puntos fuertes de la empresa porque crea un clima
laboral satisfactorio para que cada cudl —independientemente de su nivel jerdrquico-
ejecute con benepldcito 1as actividades y funciones encomendadas.

En cuanto a las relaciones entre las diferentes adreas de la organizacién, éstas se ven
adecuadas porque el eje central es el respeto y la cordialidad. Principaimente la planta
productiva mantiene relacién estrecha con los departamentos de recursos humanos,
control de calidad y laboratorio.

La motivacién se debe considerar como un aspecto de suma relevancia en la
empresa, debido a que de ello depende el actuar y el desempefio laboral del
personal; por 0 que se deben identificar aquellos elementos que estimulen a los
trabajadores y los lleven a mejorar las actitudes y Ia calidad en el trabajo. En esta
empresa se logré saber que en su mayora los trabajadores estidn desmotivados y
ello lo atribuyen a que el sueido y las prestaciones son minimas. Lo que origina que
no se sientan identificados con a empresa y busquen a la primera oportunidad
cambiar de empieo, segun se puede apreciar de las razones por las que se cambiaria
de empieo: por un mejor sueldo. Este motivo se repite con relacién a ias causas de
incomodidad dentro de la empresa, algunos mas atribuyen su incomodidad atl
ambiente laboral.

No obstante que se les otorgan prestaciones superiores a las que marca la Ley
Federal del Trabajo —como el bono de puntualidad y asistencia y vales de despensa-
mantienen la opinibn de que las prestaciones son minimas, e incluso hasta
insuficientes. De ahi que sus principales propuestas de cambio para que la empresa
pueda mejorar es que se INCorporen nuevas prestaciones econdémicas como el bono
de productividad y el fondo de ahorro.

La opinién mayoritaria que tienen los trabajadores de su empresa es negativa, porque
no se dan signos de pertenencia, como ya se pudo observar anteriormente con 3
elevada rotacién de personal y el poco tiempo de antigiedad. La consideran una
empresa como cualquier otra que otorga la oportunidad de obtener un ingreso
econémico o0 que da la oportunidad de obtener experiencia. Solamente una cuarta parte
de la poblacién la observa como una organizacion justa y considerada con su personal.

Hacen falta actividades orientadas a despertar un sentimiento positivo de pertenencia
hacia la empresa, ya que no estdn conscientes de que son ellos mismos precisamente
quienes le dan vida, con su trabajo, a la organizacién.

Se evalua el desempeilo del personal mensuaimente a través de un formato escrito y se
les informa de sus resultados de manera personal. Esta evaluacién debe realizarse de
una manera continua y sistematizada, porque es Ia base para detectar errores y motivar
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a los trabajador&s a me)orar su desempeﬁo ademés de fundamentar el otorgamlento
de estimulos.

Con relacién a sequridad e higiene de la empresa, no se percibieron mayores problemas
ya que a pesar de que los accidentes son poco frecuentes, el personal se encuentra
capacitado para actuar en caso de algin sinlestro. Asi mismo, también manifestaron que
se les proporciond todos sus aditamentos y equipo de seguridad para realizar sus
actividades.

Por 0 que respecta a las instalaciones en general son consideradas agradables, el unico
aspecto que consideran “malo” es (a ventilacién en tiempos calurosos.

Como uUlimo punto en estas conclusiones queremos hacer mencién, que con esta
intervencién de Trabajo Social en la empresa Comercial Frade, demostramos que su
campo de accién es muy amplio, y "su quehacer se centra en {o social, puesto que
investiga, diagnostica y contextualiza problemas y necesidades desde una perspectiva
integral que engloba aspectos sociales tales como la famitia, la educacién, la cultura, los
valores, etc; asi como los econédmicos, es decir, las relaciones productivas.™

Es importante destacar que con la ejecucion de las propuestas el objetivo es iograr un
éptimo mejoramiento en el dima existente de Comercial Frade asimismo alcanzar el
arraigo de ios trabajadores para con la misma ayudando en el fortalecimiento, desarrolio
y crecimiento de la empresa.

TESIS CON
:’-TA !-‘I‘-' ﬂ Hﬁr"J

'* HERRERA LOYO, Angéics. Matalo de trabaic Social SN eMOresas, Escuela Naconal de Trabajo Social, Méxco, D.F.
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UNAM.ENTS

OBSERVACIONES

La Organizacién Comercial Frade, S.A. de C.V. se encuentra ubicada en: Av. Dr. Gustavo
Baz No. 247-G, Col. La Loma, Tlainepantia; Estado de México, muy cercana a los limites
del D.F.

Los medios de transporte de ésta adrea son: colectivos, combis y metro (Estacién El
Rosario). Es accesible llegar a las instalaciones, pese a que los empleados viven en la
periferia y se transportan en camiones dei estado.

£l departamento de recursos humanos fue el primer contacto con la empresa, brindd
informacion estadistica sobre controles de puntualidad y asistencia, rotacién y filosofia;
asi mismo permitié el acceso a las instalaciones, realizando recorridos y platicas
informales con el personal, supervisores y jefe de planta.

Se realizé la aplicacién del cuestionario en el drea de comedor, por grupos de 10 a 12
personas, dando instrucciones en el llenado del mismo, obteniendo la participacién de
todos. La respuesta fue positiva, ya que se involucraron y mostraron interés. El
ambiente fue cordial y con bullicio ya que el personal es muy joven.

El drea de comedor y en general de las instalaciones se encuentran en condiciones
seguras y limpias. Pese a que el comedor es una prestacién aitamente aceptabile, sin
embargo para los trabajadores de Comercial Frade no funcona como tal por sus
horarios de trabajo.

El personal portaba su uniforme correctamente, se les proporciona equipo de seguridad,
mismo que usan adecuadamente porque se les brinda capacitacion,

En materia de seguridad e higiene, la empresa cuenta con planes de capacitacién para
la prevencién de accidente, a su vez estdn formadas brigadas contra-incendios,
evacuacién y primeros auxillos.

Los aspectos de ventiiacién, limpieza, lluminacién son acordes a la actividad y giro de la
empresa.

TESIS CON
FALLA DE CRIGEN
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*

Objetivo: [dentificar necesidades y problemdticas que afectan el dima organizacional de Comercial Frade S.A. de C.V. S

e

La informacidn que nos proporciones serd tratada de manera confidencial, por o que te pedimos seas sincero, ya que elio ayudard
para cumplir con el objetivo antes definido.

Datos Generales

LSexo:  M( ) A ) 3. Escolaridad: Primaria completa ()
Primaria incompleta ()
Secundaria compieta ()
Secundaria incompleta ()
Bachillerato o Prepa completa { )
Bachillerato o Prepa incompleta ()
2. Edad: Carrera Técnica ()
Carrera Técnica incompleta ()

18a2tatos 1 |
R2a25ah0s 1 |
6a28ats 1|
923200 1 |

4. Antigliedad en la empresa

33 3 36 alos [
Masdeds ] |

5. Tiempo de traslado a la empresa




Situacién familiar
6.Casa:  Propia

7. Personas que habitan en tu mismo domicillo incluyendo nifios.

8. ¢Cudntas personas aportan al gasto famiiar?

Rentada

&5
&3
<2
=
G 3D

PARENTESCO OCUPACION

Ingreso Mensual aproximado



J

M
9. éCudles de los siguientes valores se fomentan en tu familla? 12, éPersonas que dependen de t econdmicamente? \ )
(puedes seleccionar mds de una opcidn)

Honestidad | |
Responsabilidad _J |

10. éCudles son los principales problemas por lo que atraviesa
tu familia Gtimamente?

convivendia familiar?

e

=3

Ly

11. éQué tanto interfieren tus problemas personales en tu ﬁﬁ
trabajo? (elije solo una opcidn) 1
=




Reglamento Intemodetrabajp  § [ |
Manuales de procedimentos | | ]

Fummyacﬁvidadsdesu

15. ¢De quién recibes instrucciones?

Dety swpenisor y o pesons k]

16. Cuando recibes instrucciones de otras personas ...

e contradicen frecuentemente ||
Sol0 en algunas ocasiones se contradicen ]

Siempre estindeacverdo 1 |

3d

17. éCon cudles departamentos te relacionas frecuentemente?

Recursos Humanos | ]
Contabitdad 1 ]
Controldecaidod | ]
(Compras y adquisiiones ______} |
Cridtoyoobeanza | |
T
Laboratoo ] ]
Gerendadeproductidn 1 ]
Imagenydseio ] ]

ADTE0 A0 YTV
ARG




)
8

18. ¢Como consideras fa actitud del personal de diferentes dreas hacia ti? (ol Selecciona una opcidn para cada departamento)

TR I I S S E—
ET . I N e ey S

19, iQué valores se fomentan 0 se dan a conocer en la 20, La empresa donde trabajas significa...
empresa? (puedes selecconar mds de una opaién) (solo una opcidn)

lmaoomomalqmerotra,quepennitetenerun
ingreso

12 opoundad & cecer omopesors ||




Relaciones Interpersonales

E3F

21. ¢Como es fa relacidn laboral con...?

GEN

CON
T ORl

A D

A

22, {Qué opinas de tu supervisor?

TESIS

24, {Como percibes el ambiente de trabajo?

FALL

25. Si de ti dependiera éQué sugerencias harias para mejorar
las relaciones de trabajo con tus compadieros?




)
Clima Laboral 29, iCrees que podrias hacer mejor tu trabajo? 9\"}

26. éQué tanto te qusta la actividad que realizas?

ol

3

T
i

Jit

TESIS CON
DEO

A
LyN

ALL

s



33. iCudles han sido los motivos?

Vivireos ]|
Salirtarde ] |
Fatademotivacién [ |

Problemas familiares |

34, ¢Cudntas fattas has llegado a tener en los Ultimos dos

35. éCudles han sido los motivos?

Comunicacién

36. Las indicaciones de tu Supervisor son;

TESIS CON

trabajo de manera oportuna ?

38. Cuando no estas de acuerdo con algo, éque haces?

Lo comenta con mis compafieros N |
Se lo digoamisupervisor | |
Se lo digo al Jefe de planta ]

A DE ORIGEN

FALL
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39, ¢Qué tan frecuente se dan los rumores (chismes) en tu  Motivacién M
érea de trabajo ? \
42. Tu trabajo te parece:

40. A quién le tienes mas conflanza para comentar problemas
de trabajo?

Amis compaieros 1 |

e —— O 20T
feaoshonans 1| . HOJ SI5aL

B sery ot mameimpeanmem et &

41. iComo describes la comunicacion en tu drea de trabajo? 44, {Qué aspectos consideras que debe cambiar la empresa
para mejorar?




45, éPorqué te has llegado a sentir incdmodo en tu lugar de

trabajo?

ol e conocmiento 1 __|
G e qe o hacer ||
Buomdesssotes L]
oo de ks compaierns ||
oot qeoops L
orethoario L]
Pocasoed L
Nnguo ||

46, iPorqué razones cambiarias este trabajo?

Un empleo mas cerca desucasa 1 |
Por el ambiente detrabajo 1 |
Por unmeforsveido 1 |
Porelttoredbo ]
Por las actividades querealiza | |

47, iQué te parecen las prestaciones que te da la empresa?

L

E2T

48. (Qué prestaciones te brinda la empresa?

My
Bonode purtuolady asstencs ||
Bovo de prodoctdad ||
Vo dedespers |
oo deomesor L]
ST S
Fondodeahoro } |
Notones 1]
e 1
[

1

met A DE ORIGRY
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\

-

49, éQué otras prestaciones te gustaria que te diera la
empresa?

50. éDe qué manera te gustaria que te premiard la empresa
por el buen desempefio de tu trabajo




51. Consideras, que el sueldo que recibe es justo para el
trabajo que realizas? :

E3B )

53. éCada cusndo te evalian?

GEN

1

vALLA DE O

Evaluacion del desempelio

TESIS CON

Instalaciones y equipo de trabajo

55. éComo valoras los sigulentes aspectos en tu lugar de trabajo?

Equpodesequidad 1 1 | |



56. Tu equipo de seguridad

N | Gk

Eseladeciodo .. | | | | z‘.:';

Se encuetr n bens ondiones 11— Q38

Cuando o solicto sebopropordonan ¢} | | | wg

et
(/]

57. é\tilkzas tu equipo de sequridad? Eﬂ f;
3
<X

=

60. {Te sientes capacitado para actuar en caso de un incend

Seguridad ¢ Higlene temblor 0 accidente?
58. éQué tipo de accidentes se han presentado con mayor
frecuencia en tu drea de trabajo? E:

61. La empresa cuenta con:
59, éQué medidas de seguridad fleva a cabo la empresa?

Uso adecuado del equipo desequridad ||
Uso adecuado delamaguinaria 1|
Simulacros deevacuacén 1 ]
Simuiacrodeincendo | |
Simulacro de primerosawios ] |
Prevencidn deaccidentes ] |

Senvico medicointemno ] ]
Botiquin de primeros awdios___________}
Sefalamientos en caso de temblor o incendio 1
Equipo de sequridad como exintores ] |




%)
N
62. La limpleza de tu drea de trabajo es ... [ Muybuena | Buena I Reguiar 1 Mala | Muy maia

Las condiciones de los bafios son 1 1

e W W
es.,

El aspecto de mis compafleros en cuanto limpieza ---

presentacion es..

63. Si tuvieras la oportunidad de camblarte de empresa élo harias?

EHEN ,

TR - =
=

Porqué? 82
w2
e
B

| Gracias por tu colaboracién i
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