UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

L)
NA
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

e &

[

Fa'l

FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES
CUAUTITLAN

“PROPUESTA DE UN PLAN DE ESTIMULOS PARA
LOGRAR LA MOTIVACION Y DISMINUIR LA ROTACION DEL
PERSONAL OPERATIVO EN EL AREA DE BODEGAS DE PBG
MEXICO”

TESIS

QUE PARA OBTENER EL TiTULO DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

PRESENTA:

ALMA GUADALUPE LOPEZ TORRES

ASESOR: M.C.E. CELIA RODRIGUEZ CHAVEZ



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN
CUAUTITLAN IZCALLI; ESTADO DE MEXICO 2006
DEDICATORLAS

% 4 la Untversidad
Doy grucizs a la Hdigma casa de Estudios por haberme permitilo ser parte integrante
de su comunidad y sobre todo por ensesiarme el opgullo de ser untversitario. Siempre

Hevare el nombre de la UNAM con oggullo y respeto.

Por mi rusa hablara el espiritu

S Ayradesco a la PES- CUATVTITLAN
Por thaberme alofado en Sus aulas durarnte mi formacion projesional’y los conoctmientos

JUE THT 1€ ETENSINIEIEION, AT COMO LS Jrindes Amistades que conoct en sus
instalaciones.

% 4 mi Asesor Celia Rodrigues

M1 mids profundo agradecimento por su (empo, dedicacton, Supervision.y sobre todo
por su aniistad que me brindo.

% g mi Jurado.

Aygradesco el tempo y dedicacton a la revision de £sta 1esis, Y de (oS conseios que me
brindaron,



UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

A una persona Especial

A la persona gue me apoyo en mis estudios, que me brindo su cariio y que me 40

Juerzas para sequir adelante. (reyendo en mi én fodo momento, brinddndome esas
SONIISAS Y momentos tan_jelices que siempre recordare, por la sequridad que me
brindabas al” estar contggo al cuidarme en todo momento, a migrun dngel que sempre
estard en mi vidz guizndo mis pasos 4 £ te doy las griacias.

Gracias Papd

g mi Madre

Por darme la vida, por que Yo 10 ESIAriZ dgul en ESE0S mMomentos de 70 ser por'ty
JTUECIZS Por it GpOYO Y Por i cariiio que me s brindado en lo laggo de mi vida,

@ _Angeles

Que stempre /s silo uno de mis elemplos @ Segur’y que me £as apoyado tanto
ECONOMICAMENLE, COMO MOTIMEnte, por deciime dia con dia 1 caniio gue tenes hicia
iy que Yo de g7ual manera te quier, gracis.

S Elizabeth

7¢ doy gracizs, por ayndarme 4 saliy ddelante, con tus conseios que me has dado a [o
lagyo de mi vida, por eScuchar mis problenas, nguietides y compartiy SueRos y 1sas,
adenids de Ser Como una anyja Jue SIEmpre eStd Connyjo, Jriciss.



UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

o ﬂé«f

Que stempre fas estado conmijo, desde /2 infanciz y que me #as enserado que o

JUE UTIO SE PIOpone S puede realizar, Jriucis.

4 mis pegquerios fermanos

Danzef Victor'y Perla, por (0 momentos felices gue me dan los Lres con sus locuras,
LTUVESUIIES Y JUe T ENSEHAN JUE & VECES [0 1ds Stmple d¢ la vida es lo que te fhace mds

Jeliz, griacias.

% 4 mis amggos

Por los momentos compariidos, por s 1isas que pasanos Juntos en /1 untversidad, por
los momentos dificiles y los alegres los cuales comparts con ustedes, gracizs Blanca,
Puco, Janett, Fruncisco, Armando, Fduardo, Bernjamin, Xockitl Karina, Harco,

Lvan, Oscar; 4be Jaguelin, Ericka Angeles 1715 Honda, Celig Norma Roberto,
Luts y todos los demds amjos que compartieron agin Semesire conmyjo en la

unrversidad,



UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

INDICE
INTRODUCCION
CAPITULO 1. LA ORGANIZACION
1.1. Concepto de Organizacion
1.2. Diversas eras de la Organizacion

1.3. Las Organizaciones como Sistemas

1.3.1. LaOrganizacion como Sistema Abierto

1.3.2. Las Organizaciones como Sistema Social

1.3.3. Las Organizaciones como Sistema Técnico

1.4. Objetivos de las Organizaciones
1.5. Clasificacion de las Organizaciones
1.6. Recursos de una Organizacion
1.7. El Ambiente y la Organizacion.
1.7.1. Factores Econdmicos
1.7.2. Factores Socioculturales
1.7.3. Factores Tecnol 6gicos
1.7.4. Factor Ambiental
1.8. Formas de Estructura de | as Organizaciones
1.9. Organigramas

1.10. Areas Funcionales de la Organizacién



~

L O

UNAM

FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

CAPI

TULO 2. RECURSOS HUMANOS

2.1. Concepto de Recursos Humanos

2.2. Objetivo de Recursos Humanos

2.3. Principales funciones de Recursos Humanos

2.3.1. Reclutamiento

2.3.1.1. Concepto de reclutamiento

2.3.1.2. Proceso de Reclutamiento

2.3.2. Seleccion

2.3.2.1. Concepto de Seleccidn

2.3.2.2. Proceso de Seleccion

2.3.3. Contratacion

2.3.4. Induccion

2.3.4.1. Concepto de Induccion

2.3.4.2. Proceso de Induccion

2.3.5. Entrenamiento

2.3.5.1. Capacitacion

2.3.5.2. Adiestramiento

2.3.6. Sueldosy Salarios

2.3.7. Servicios y Prestaciones

2.3.8. Evaluacion del Desemperiio

2.3.8.1. Concepto de evaluacion del Desempefio
2.3.8.2. Objetivos de la evaluacion del Desempefio

2.3.9. Relaciones Laborales

2.3.10. Higieney Seguridad en el Trabagjo
2.3.10.1. Marco Lega
2.3.10.2. Riesgo- Accidente- Enfermedad de Trabgjo

45
46
46
46
47
48
50
51
51
53
55
56
57
58
59
60

66
69
70
70
71
74
75
76



UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

2.3.11. Planeacion de Recursos Humanos

2.3.11.1. Concepto de Planeacion de Recursos Humanos
2.3.12. Auditoria de Recursos Humanos

2.3.12.1. Concepto de Auditoria

2.3.12.2. Informacion que Brinda una Auditoria

CAPITULO 3. ROTACION DE PERSONAL

3.1. Concepto de Rotacion de Personal
3.2. Cédculo del indice de Rotacion de Personal
3.3. Tipos de Rotacion
3.4. Causas de una Rotacion del Personal
3.4.1. Causas Externas de una Rotacion
3.4.2. Causas Internas en una Organizacion
3.4.3. Causas Personales
3.5. Efectos de una Rotacion en la Organizacion
3.5.1. Efectos Positivos de una Rotacion
3.5.2. Efectos Negativos de una Rotacion
3.6. Costos de una Rotacion de Persona
3.6.1. Costos de Reclutamiento y Seleccion
3.6.2. Costos de Admision
3.6.3. Costos de Desvinculacion
3.6.4. Costos de Produccion
3.6.5. Costos Extralaboral
3.6.6. Costos Extra-operacional
3.7. Entrevistade Salida

77
78
79
79
80

85
86
88
89
90
90
91
92
92
93
95
96
96
97
98
98
99
99



~

L) )
UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

CAPITULO 4. LA MOTIVACION

4.1. LaMotivacion en el Trabajo
4.2. ;Qué eslaMotivacion?
4.3. El Ciclo delaMotivacion
4.4. Clasificacion de la Motivacion
4.5. Teorias Motivacionales
4.5.1. Teoriade Maslow
4.5.2. Teoria Erg de Alderfer
4.5.3. Teoriade laDualidad o de los Dos Factores
45.4. TeoriaXyY
455. TeoriaZ
4.5.6. TeoriaDE Mc Cldlland
4.5.7. Teoriadelalgualdad
4.5.8. Teoria de la Expectativa de Vromm
4.5.9. Teoriadel Reforzamiento
4.6. LaMotivacion Directiva
4.7. Satisfaccion en €l Trabgo
4.7.1 ;Qué nos Puede Proporcionar la Satisfaccion
en el Trabago?
4.8. En que Consiste la Frustracion
4.8.1. Conductas que Generala Frustracion
4.9. Las Personalidades y |os Puestos

4.10. EI Ambiente de trabajo en una Organizacion

4.11. Cémo se puede lograr un mayor trabajo en los Empleados.

105
107
108
110
111
112
114
115
118
120
121
126
127
128
130
132

133
135
135
138
140
142



UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

CAPITULO 5. CASO PRACTICO

5.1. Antecedentes de Pepsi- Cola. 146
5.2. Antecedentes de Pepsi en México 149
5.3. Vision. 149
5.4. Mision. 149
5.5. Nuestro Objetivo. 150
5.6. Reglas del Camino 150
5.7. Como Trabajan Juntos PBG y PEPSICO 153
5.8. PBG Produce y Comercializalas Siguientes Marcas 154
5.9. Los Productos mas Conocidos 155
5.10. Nuestros Envases 156
5.11. Investigacion 157
5.11.1. Reglamento Interno 158

5.11.2. indice de Rotacion Acumulada del Personal
Operativo del Cedis Naucalpan de Agosto del 2004

aJulio del 2005 160
5.11.3. Cuestionario de Salida 162
5.11.4. Cuestionario Aplicado a Personal

Operativo gue se Encuentra dentro del Cedis 174

5.12. Andlisis de Resultados 179
5.13. Diagnostico 184
5.14. Propuesta 186
CONCLUSIONES

BIBLIOGRAFIA



UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

INTRODUCCION

En el presente trabgo se presenta un problema que es muy comun en
diversas organizaciones y los motivos que o causan suelen variar de una
organizacion a otra, ya que depende mucho tanto de sus estructuras,

politicas, ambiente de trabajo, comunicacion, entre otros.

Este problema al que nos referimos es la rotacion del personal, pues dentro
de una organizacion nos encontramos que uno de los recursos importantes
con que cuenta ésta, es su personal y las organizaciones que se encuentran
en este caso pueden llegar a tener diversos conflictos por su pérdida de

capital humano.

La rotacion de personal Ilega a ser preocupante para las organizaciones de
tal manera que es necesario tomar medidas que nos ayuden y apoyen a
conocer cuales son las razones o las causas del abandono de empleo en el
trabgo.

Y es por tal que en este trabajo se identificaran los factores que influyen
para que € individuo se encuentre insatisfecho laboramente, siendo €
factor humano ya que este es & cimiento y motor de toda organizacion, su
influencia, desempefio y su rendimiento en productividad es decisivo para
el crecimiento, desarrollo y futuro de una organizacion. Por o que

cualquier organizacion a querer alcanzar sus objetivos y metas debe contar
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con un personal productivo e interesado en su labor. Y en e cua se
identifican aquellos insatisfactores que estan provocando la salida del

personal dentro de una organizacion atamente reconocida.

PEPSI serd la organizacion a estudiar, también conocida como
Embotelladora Metropolitana S. de R.L. de C.V. la cua se ha observado
que dentro de sus CEDIS (Centros de Distribucion) esta originando una
elevada rotacion de su personal operativo de bodegas, y de las cuales se

conoceran los factores que la originan.

En e capitulo primero se contempla lo que es una organizacion, su
estructura, organigramas y sus elementos que la componen, esto es con la

finalidad de conocer como esta conformada una organizacion.

El segundo capitulo contiene lo que es el departamento de recursos
humanos, su importancia dentro de la organizacion y sus principales
funciones que redliza, ya que éste departamento es €l primero que se
encuentra en contacto con el persona que ingresa, trabaja y sale de la

organizacion.

En el tercer capitulo abordalo que es la rotacion de personal, los factores
y consecuencias que la originan, por la salida del personal, ademas de los

costos que se llevan acabo.

En € cuarto capitulo se desarrolla la motivacion, con las diversas teorias
motivacionales que han surgido con la finalidad de brindar a trabajador

una mejor actitud hacia su trabajo, ademés de que ayudaran a comprender
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mejor al trabgjador en 1o que quiere, necesitay busca dentro de un trabajo y

dentro de la misma organizacion.

El quinto capitulo se expone e caso practico, referente a Embotelladora
Metropolitana S. de R.L. de C.V. delacual se buscaran aquellas causas que
estan originando la rotacion existente en el érea de bodegas, ademas de
darse una propuesta para reducirla, por medio del uso de la motivacion,

eliminando asi lainsatisfaccion laboral y aumentando su productividad.
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OBJETIVO GENERAL

Disefiar un plan de motivacion para disminuir larotacion del personal operativo de
bodegas perteneciente a PBG México.

OBJETIVO ESPECIFICO

Identificar las principales causas de insatisfaccion laboral en el personal operativo de
bodegas que provoca el excesivo nivel de rotacion de personal



UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

HIPOTESIS

“Si se propone un plan de motivacion, se reducira lainsatisfaccion del personal
operativo y por tal motivo aumentara la productividad”
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Embotelladora Metropolitana S. de R. L. de C. V. megjor conocida como PEPSI- COLA
es considerada como una de las organizaciones de grandes dimensiones y reconocida
ante sus competidores, dedicada a la venta de refrescos y agua embotellada.
Actualmente en lo que concierne a su personal operativo de bodegas ha tenido grandes
problemas.

Se sabe que su personal de bodegas abandonas sus actividades laborales. Este problema
lleva consigo una insatisfaccion laboral y esa insatisfaccion es procedente por diversas
razones dando como resultado un exceso de bajas voluntarias del personal.

Por tal motivo es importante hacer un andlisis e investigacion documentada, para
conocer las causas que han provocado la alta rotacion de personal.
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CAPITULO 1
ORGANIZACION

LOS ANALFABETOS DEL SIGLO XXI NO SERAN QUIENES NO
SEPAN LEER, NI ESCRIBIR, SINO AQUELLOS QUE NO PUEDAN
APRENDER, DESAPRENDER Y VOLVER A APRENDER

ALVIN TOFFLER
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CAPITULO 1
LA ORGANIZACION

Durante mucho tiempo las organizaciones han formado parte de la vida del
hombre ya sea en su formacion educativa, religiosa, recreativa, de forma
cultural, politica o social. Existiendo para realizar un fin comun para €
hombre mismo, el cual es el alcanzar un objetivo. El ser humano no puede
vivir de forma aislada, pues su naturaleza es de interaccion con sus
semegjantes. Debido a sus limitaciones individuales, los seres humanos
tienen gque cooperar unos con otros, conformando organizaciones gue les
permita lograr aquellos objetivos y necesidades que no podrian alcanzar
individualmente. Por |o tanto todos hemos llegado a desarrollarnos y a estar
inmersos dentro de las organizaciones, aunque a veces no estemos
concientes de ello. Por tal motivo a continuacion sefialaremos 1o que es una

organi zacion:
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1.1 CONCEPTO DE ORGANIZACION

v Organizacién es un sistema compuesto de elementos o subsistemas
tan relacionados entre s e integrados que forman un todo que

presenta atributos dnicos. (Earl F. Lungren).*

v Es un sistema de partes interrelacionadas operando unas
conjuntamente con otras, a fin de cumplir con los objetivos del todo

y losindividuales de |os elementos participantes. (F. Pozo Navarro).?

v Una organizacion es un acuerdo sistemético entre personas para

llevar acabo un objetivo especifico. (Cenzo David).
Se puede decir que:

v Una organizacion es un sistema de actividades coordinadas con los
elementos necesarios y conformado por un agrupamiento de personas
Cuya cooperacion es esencia para alcanzar sus objetivos para la cual

fue creaday para su existenciamisma.

Dentro del entorno se encontré una gran variedad de organizaciones, tanto
industriales, comerciaes, de servicios como las privadas, publicas o ambas.
Todas las organizaciones tienden a influir en nosotros mismos, siendo
parte integral del medio donde se trabgja, serecrea, se estudia, se compray
se satisface necesidades. En la actualidad las organizaciones reflgan

diversas actividades que pueden ser susceptibles de analizarse como son: en

! Rodriguez Valencia Joagquin. Administracion Modernadel Personal , Ed. Ecafsa, México, 1999.
Pag. 23.
2 Op. Cit., p.23.
% De Cenzo David, Fundamentos de Administracion, Ed. Prentice Hall, México 1995, pég. 3.
3
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Sus estructuras, sus procesos productivos, su division de trabajo y hasta en

SUS propios integrantes que la constituyen.

Una organizacion tiende a crecer a medida que prospera, este hecho se ve
reflggado en un aumento de personal gque contribuye en sus operaciones,
también en € aumento de maquinaria o tecnologia y en el aumento de
capital. Pero para poder administrar esa mayor cantidad de personal, que
ingresa en la organizacion, es necesario un cambio en su estructura ademas
de un aumento en sus niveles jerarquicos, lo cual puede provocar un
distanciamiento gradual entre las personas, con sus objetivos individuales y

los de la organizacion.

Esta separacion de objetivos puede llevarnos a conflictos entre los
miembros que la constituyen y su direccion. De tal manera que las
organizaciones existen para que sus miembros puedan acanzar sus
objetivos y poder satisfacer diversas clases de necesidades tanto

emocionales, intelectuales, espiritual es, economicas, entre otras.

Una organizacion es dirigida e integrada por personas, sin embargo sus
comportamientos dentro de ésta pueden, también afectar a la propia

organizacion, ademas de las influencias externas existentes.
1.2 DIVERSAS ERASDE LA ORGANIZACION
L as organizaciones de hoy no son iguales que las de ayer y éstas de las del

mafana y en un futuro no muy lejano se presentaran diferencias mayores.

Con €l paso del tiempo cada organizacion tiene la necesidad de actualizarse
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en cuanto asus actividades y tecnologias que las difieren unas a otras para

producir bienesy servicios de diversaindole. Ademés han tenido que

Cambiar en cuanto a sus formas de ventasy distribucion y de cambiar de a
cuerdo a sus mercados y a sus consumidores. Encontrandonos que una
organizacion opera en ambientes diversos, a otra organizacion
experimentando variadas restricciones y contingencias de acuerdo con €l

tiempo y € lugar en que se encuentra.

En todo momento las organizaciones pueden experimentar cambios y
transformaciones constantes para su subsistencia dentro del ambiente en
gue se encuentra, presentando caracteristicas diferentes en sus estructura y
en sus procesos ya sea introduciendo nuevas tecnologias, modificando sus
productos y servicios 0 modificando e comportamiento de las personas
gue la integran, mediante sus politicas, reglamentos, e incentivos. De ta
forma que durante € transcurso del tiempo las organizaciones han pasado
por etapas diferentes, que mencionaremos a continuacion de acuerdo a él

autor Chiavenato*:

e FEtapa Industrial (1900 — 1950). Es iniciada con la Revolucion
Industrial. Siendo la estructura organizaciona piramidal y de orden
centralizada. Tomando en cuenta las decisiones en la direccion, Unica
y exclusivamente. Manteniendo normas y reglamentos para

disciplinar el comportamiento de sus miembros. A las personas se les

* Chiavenato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, Ed. McGraw Hill, México,2000. Pag.
11- 14.

5
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consideraba recursos de produccion, junto con Otros recursos

organizacionales como maquinas, equiposy capital.

Etapa neoclésica (1950 — 1990). Comienza a finales de la segunda
guerra  mundial, acentudndose la competencia entre las
organizaciones; se hace énfasis en la departamentalizacién por
productos o servicios y se intensifica la divisiéon de trabago
manejandose la especializacion. La concepcion de las personas es
reemplazada como recursos vivos y no como factores materiales de

produccion.

Etapa de la Informacion (1990-). Epoca actua en la que vivimos. La
tecnologia nos permite adelantos tanto tecnoldgicos como de
conocimientos convirtiendonos en un pequefio mundo. La
informacion ahora va de un lugar a otro del planeta. Convirtiéndose
en una competencia mas intensa siendo e objetivo principal los
mercados para incrementar sus capitales y solo requiriendo de
segundos para emigrar en la busqueda de nuevas oportunidades de
inversion. Ahora los productos y servicios se estan adaptando a las
necesidades y demandas de los consumidores cuyos habitos ahora
son cambiantes y exigentes. Las personas con conocimientos y
habilidades intelectuales, se convierten en la base principal de la

nueva organizacion
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1.3LASORGANIZACIONESCOMO SISTEMAS

Primeramente debemos conocer 1o que es un sistema. Por lo cual se
entiende de acuerdo a Chiavenato que sistema es. “Un conjunto de
elementos, relacionados de modo dindmico, que desarrollan una actividad
para alcanzar determinado objetivo o propdsito’.> Existe dentro de la
administracion una teoria de sistemas la cual ha tomado como referencia a
la organizacién como un sistema socio-tecnico abierta, inmersa en sistemas

gue se interrelacionan y se afectan mutuamente.

Esta teoria fue desarrolla por Ludwin Von Bertalaffy quien sefid 6; “qgue no
existe elemento independiente; todos los elementos  estan
integrados’.°Tomando asi que las organizaciones como sistemas forman
parte de otro mayor llamado macrosistema 0 suprasistema. Un sistema
requiere ser alimentado de recursos como materia, energia o informacion
gue pueden ser obtenidas en e ambiente, conformando sus insumos o
entradas de recursos para que el sistema pueda operar. Estos recursos que
entran en el sistema son procesados en diversas partes del sistema o
subsistemas y son transformados en salidas o resultados que retornan al

ambiente externo de esta.

De acuerdo al autor Chiavenato’ un sistema estd compuesto de los

siguientes elementos:

® Chiavenato | dalberto, Administracion de Recursos Humanos , Ed. McGraw Hill , México , 2000.P4g. 12
® Hernandez Sergio, Administracién 1, Ed. McGraw Hill, México 2002, pag. 98.
" |dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, Mexico 2000, p.16-17.

7
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v Entradas o insumos. Los insumos son todos los alimentadores de un
sistema, recibidos de su ambiente externo. De tal forma que las
entradas proporcionan a sistema los recursos para empezar a trabajar

y procesar algun producto, servicio e informacion.

v Procesamiento u operacion. Es la transformacion de los insumos de
acuerdo con sus métodos propios de tecnologia 'y del modo de utilizar
la informacién extraida de su ambiente. En este se transforma todas
las entradas de los insumos en salidas o en resultados. Regularmente
lo constituyen subsistemas (u 6rganos o partes) especializados en

procesar cada clase de recursos recibidos por el sistema.

v Sdlidas o resultados. Después de haberse procesado |os insumos gque
entraron en el sistema estos se convierten en salidas, por medio del
cual € sistema envia e producto o servicio resultante al ambiente

externo.

v' Retroadimentacion. Al redizarse las salidas de los insumos
procesados, se puede utilizar esos resultados a la misma
organizacion. Basandose en que a menudo e resultado de los
INSUMOS gue entraron, pueden apoyarnos a mantener un equilibrio en
el sistema ayudandonos a volver a aimentarnos del insumo
procesado. Por lo cual la retroalimentacion es la respuesta del medio
gque le permite a la organizacion evaluar la aceptacion de sus

productos o servicios.

Como se ha mencionado todo sistema existe y funciona en un ambiente.

Este ambiente es todo lo que rodea a un sistema proporcionandole los
8
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recursos necesarios para su existencia. Aungue el ambiente es una fuente de
recursos e insumos, también |o puede ser de contingencias y amenazas para

la organizacion.

1.3.1. LA ORGANIZACION COMO SISTEMA ABIERTO

Dentro de la teoria de sistemas® se tiene que pueden clasificarse en cerrados
0 abiertos. Los primeros no interaccionan en su entorno, pero hoy en dia
resulta dificil encontrar un sistema de este tipo. Por lo tanto un sistema
abierto es aquel que interacciona y depende del entorno. Podemos afirmar
gue no hay un sistema totalmente cerrado o abierto ya que los sistemas
tienden a desaparecer a medida que disminuyen sus relaciones con su
ambiente y no pueden ser en su totalidad abiertos pues correrian riesgos

ante su exterior en que se encuentra.

Las organizaciones como sistemas abiertos intercambian informacion,
energiay materiales con el medio en el que se encuentran, el cual influye en

laformaen que el sistema organizacional efectla sus actividades.

En 1957 McGregor mencionaba que una organizacion: “ES un sistema
abierto que encaja en otro mayor: la sociedad. Las entradas pueden ser las
personas, los materiales y € dinero, asi como las fuerzas politicas y
economicas de la sociedad. Las salidas son los productos, |os serviciosy las

retribuciones dadas a los miembros de la organizacion” .

8 Hérnandez Sergio, Administracion 1, Ed. McGraw Hill, México 2002, pag.98.
® Chiavenato |dalberto, Administracién de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México, 2000 pag.19

9
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L a Organizacién como Sistema Abierto

Entradas \
( Salidas
Recursos Materiales Productos
y Servicios
Recursos Financieros Residuos,
desechos > <
Recursos Mercadol 0gicos
Investigaciones
Recursos Humanos Compras
Personas
) \ Ganancias
Pérdidas

Retroalimentacion

Fuente: Idalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, pag.

°0Op. cit., pag. 21.
10
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1.3.2 LASORGANIZACIONESCOMO SISTEMAS SOCIALES

Como se ha ido mencionado todas las organizaciones gue nos rodean se
encuentran integradas por individuos que en su mayor parte conforman €l
proceso operativo y productivo de nuestra sociedad. Siendo las
organizaciones unidades sociales constituidas para llevar acabo sus
objetivos. Una organizacion no puede considerarse como la mas preparada
ante su ambiente ya que es un sistema abierto donde es sometida a
constantes cambios por tal motivo es considerada un organismo social, vivo

y cambiante.

Un sistema socia son todas las relaciones humanas existentes que
interactUan entre si, en una organizacion tanto relaciones formales como
informales por lo que estas relaciones entre los individuos pueden ser
incontables. Cada pequefio grupo de personas es un subsistema que se
encuentra integrado en grupos més grandes, 10s cuales a su vez también son
subsistemas de un grupo mayor y asi sucesivamente. En una organizacion,
el sistema social incluye a todas las personas que participan en ellay sus

relaciones entre si y con el exterior.
Como sistema socia  participa en intercambios con su entorno (su

ambiente), dando un efecto en e que reciben insumos y a su vez ofrece

resultados parala organizacion.

11
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1.3.3. LASORGANIZACIONES COMO SISTEMASTECNICOS

Se puede decir que las organizaciones se desenvuelven como un sistema
técnico pues comprenden la coordinacion del trabajo y la gjecucion de las
tareas con la tecnologia. La tecnologia en una organizacion puede
determinar las caracteristicas de las personas que se necesitan, como puede
ser; ingenieros, especialistas, ayudantes generales, quimicos, entre otros.
Para operar como sistema técnico es necesario un sistema social compuesto
de personas que se relacionen e interactlen. Ninguno de los sistemas
sistemas mencionados puede mirarse de manera independiente, pues estos

dos sistemas se complementan.

La unién de estos dos sistemas social y técnico |os podemos encontrar en la
organizacion siendo de vital importancia para su desarrollo pero también
estos pueden ser afectados por el ambiente que los rodea de tal forma que la
organizacion, se encuentra en enlace de diversos sistemas. Toda
organizacion consta de una combinacion administrada de tecnologia y de
personas, de modo que ambas se relacionan reciprocamente. De lo cua

entendemos que en estos sistemas encontramos |o siguiente:

v’ Sistema Técnico, que incluye € flujo de trabajo, la tecnologia

utilizada, los roles que latarea exige.

v’ Sistema socid nos lleva a lo relacionado con la cultura
organizacional, los valores, las normas y la satisfaccion de las
necesidades personales. Ademas podemos encontrar, € nivel

motivacional de los miembrosy sus actitudes individuales
12



UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

1.4. OBJETIVOSDE LASORGANIZACIONES

Dentro de las organizaciones es de vital importancia definir claramente cual
es su objetivo para la cual fue constituida. Existen objetivos generalizados
gue podemos encontrar en las organizaciones para satisfacer y cubrir un

bien comun.

El autor Fernandez Arena*Menciona tres objetivos principales que toda

organizacion debe cumplir, estos son:

v' Objetivo Servicio. Este objetivo es dirigido a sus consumidores
satisfaciendo sus necesidades y proporcionando bienesy servicios de

calidad en las mejores condiciones de venta.

v Objetivo Econémico. Este objetivo varelacionado a lograr beneficios
monetarios a producir bienes y servicios para sus clientes. Las
utilidades que va obteniendo la organizacion sirven paral cumplir con
los intereses de los inversionistas o accionistas al retribuirlos con
dividendos justos sobre la inversion colocada, también va dirigido los

acreedores por laliquidacion de intereses.

v" Objetivo Social. Se contempla al personal que trabaja dentro de la
organizacion, a gobierno en el cumplimiento de los impuestos para

permitir la realizacion de las actividades gubernamentales y con la

! Fernandez Arena José Antonio, El Proceso Administrativo, Ed. Diana, México, 1997, Pag 138 — 140.
13
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comunidad en el momento de contribuir a sostenimiento de
servicios, en e mejorar y conservar la ecologia de la regién evitando

|a contaminacidn ambiental, etc.

1.5. CLASIFICACION DE LASORGANIZACIONES

Con € tiempo se ha visto que las organizaciones cambian con respecto a
sus recursos disponibles tanto econdmico, material, tecnoldgico y humano
originando la existencia de una gran variedad de organizaciones. A
continuacion se presentan algunos de los criterios de clasificacion
realizados por Much Galindo™;

Actividad o Giro: Las organizaciones se clasifican de acuerdo con la

actividad que desarrollen. Estas pueden ser;
1.- Industriales. Este tipo de organizaciones se dedica primordialmente a la
produccién de bienes mediante |a transformacion y/o extraccion de materias

primas. Estas organizaciones pueden dividirse a su vez en:

e Extractivas. Se dedican primordialmente ala explotacién de recursos
naturales, ya sea renovables o0 no renovables como son; pesqueras,

mineras, madereras, petroleras, etc.

e Manufactureras. Son organizaciones que transforman las materias
primas en productos terminados y pueden producir bienes de
consumo final las cuaes satisfacen directamente la necesidad del

consumidor u organizaciones.

12 Galindo Much, Fundamentos de Administracion, Ed. Trillas, México. 2001 Pag. 44 — 47.
14
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2.- Comerciales. Podemos encontrar diversas organizaciones, ya que se
dedican a la compra-venta de productos terminados y pueden clasificarse

en,

e Mayoristas. Estas efectlan sus ventas en gran escala a otras

organizaciones.

e Minoristas o detallistas. Son las que venden productos al menudeo o

a consumidor.

e Comisionistas. Se dedican principamente a vender mercancia que
los productores les dan en consignacion, percibiendo por su funcion

una ganancia por la venta de esos productos.

3.- Servicio. Son aquellas organizaciones que brindan un servicio a la
sociedad y pueden tener o no fines lucrativos. Las organizaciones de
servicio pueden clasificarse, de diversas maneras ya que los servicios que

pueden brindan son variados, entre ellas podemos encontrar:

e Transporte

e Turismo

¢ |nstituciones financieras

e Servicios Publicos. (comunicacion, energia, agua, etc.)

e Servicios Privados (Asesoria, Ventas, Seguros, etc.)

15
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Otro tipo de clasificacion que se realiza en | as organizaciones, comprende el
origen de su capital procedente de las personas que la constituyen. Esto es

de donde provienen las aportaciones de dinero de la organi zacion.

Origen de Capital. En este tipo de organizacion depende el origen de las

aportaciones del capital y de a quienes se dirijan sus actividades,

clasificandose en:

e Publicas. En este tipo de organizacion € capital pertenece al Estado
constituido por el capital pablico perteneciente a la nacion y
generamente, su finalidad es satisfacer las necesidades de caréacter

social.
e Privadas. Estas organizaciones se diferencias de las publicas pues su
capital pertenece a particulares esto es que se encuentra dirigida por

propietarios teniendo unafinalidad lucrativa o no lucrativa.

Otro criterio paraclasificar alas organizaciones es el utilizado de acuerdo a

tamario o magnitud de la organizacion;

Magnitud de la Empresa . Es de acuerdo con el tamafio de la organizacion,

clasificandose en; pequefia, mediana o grande esto es, mediante

determinados enfoques como son:

e Financiero. Una organizacion puede considerarse segun su tamario
dependiendo del capital que tiene invertido y de cuanto esta

manejando.
16
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e Personal empleado. Es establecido segun el nimero de personas que
trabgjan en la organizacion se puede considerar pequefia cuando
laboran en ella menos de 250 empleados, mediana de 250 a 1000
trabgjadores y grande demas de 1000.

e Produccion. Se clasifica a la organizacion de acuerdo con e tamario
de maquinizacion que existe en €l proceso de produccion y a lo

producido.

e Ventas. Se establece en relacion con e mercado que la empresa
abastece y con e monto de sus ventas. Si su mercado es local es
pequeia, mediana cuando sus ventas son nacionales y grande cuando

cubre mercados internacional es.

1.6. RECURSOS DE UNA ORGANIZACION

Una organizacion cuenta y esta constituida por recursos tanto materiales,
financieros y humanos los cuaes estan intimamente coordinados. Cada
recurso es importante pues cada uno de ellos sirve para que pueda subsistir,
sobre su ambiente y competidores ademéas son necesarios para que la
organizacion pueda cumplir con sus objetivos. No se puede encontrar a una
organizacion que no cuente con estos recursos ya gque con ellos se trabagja

conjuntamente para su buen funcionamiento.

17
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1. Recursos Humanos. Es fundamental en la organizacion ya que las

personas son las que constituyen a las organizaciones. Una
organizacion que cuenta con los recursos materiales y financieros,
no puede operar y servir S no cuenta con un personal que
contribuya a la optimizacion de estos dos recursos. Es necesario
e ser pensante en cualquier organizacion, que ayude a
determinar y lograr las metas y los objetivos de ésta. Hay que
tomar en cuenta que un personal bien dirigido y motivado,
trabgjara con entusiasmo y por e contrario una organizacion mal
dirigida por sus miembros pueden provocar laquiebra o e fracaso

amuchas organizaciones.

. Recursos Materiales. Son todos |os bienes tangibles existentes en

la organizacion. Se  comprende tanto las materias primas que se
necesitan para € producto o servicio a redizar, como la
maquinariay las herramientas necesarias para su elaboracion. De
tal manera que también se toman en cuenta dentro de |os recursos
materiales 1o correspondiente a un edificio, instalaciones, nave
industrial, medios de transporte, entre otros, los recursos
materiales por lo tanto son todos aquellos componentes fisicos
indispensables para la elaboracion o realizacion de nuestros

productos o servicios.

18
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3. Recursos Financieros. Es € recurso monetario, ya sea propio o
geno con que cuenta la organizacion. Como puede ser dinero en
efectivo, acciones, préstamos de acreedores y proveedores
utilizados para obtener los recursos materiales que necesitemos
para la organizacion. Los recursos financieros estaran en funcion

del tamafio de la empresa de acuerdo con lamagnitud de ella.

Estos tres recursos ya mencionados son importantes para conformar ala
organizacion, pero debemos mencionar dos aspectos que se deben tomar
en cuenta dentro de la misma. Estas son la tecnologia y la informacion
gue son también necesarias y que podemos encontrarlas, tanto en €
recurso material como en e recurso humano pues ellos pueden tener los
conocimientos necesarios para obtener la informacion que necesiten y

el manegjo de esatecnologia.

e Tecnologia. Sabemos que en la actualidad existen constantes cambios
gue pueden afectar a las organizaciones, algunas se dedican a la
investigacion en aspectos de tener informacién relevante
anticipandose de esos cambios tecnol6gicos que estan llevando a la
sociedad, atener mayor comodidad para su viday a efectuar procesos
con mayor rapidez exigiendo productosy servicios con calidad y con
mayor utilidad. Enfrentandose a cambios constantes por lo cua es

necesario lainformacioén como segundo aspecto importante.

19
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e Informacion. El poseer la informacion necesaria oportunamente y €
saberlas utilizar ha hecho que algunas organizaciones sean lideres en
su mercado al estar alavanguardia de todos |los sucesos relacionados
con su materia que les permita tomar decisiones orientadas a que la
organizacion mantenga las mejores oportunidades en su campo de
accion. Contando con informacion clara, veraz y oportuna,

utilizandose parala correctatoma de decisiones.

Podemos afirmar que un deficiente sistema de comunicacion de
informacion, puede ocasionar a su personal un mal desarrollo de
actividades tanto presentes como futuros en e desarrollo de sus

actividades.

“De ta manera que e recurso material es importante, € recurso
financiero es basico para la seguridad y oportunidad; el elemento
humano es esencial; la tecnologia es un marco de supervivencia y la
informacion se utiliza para nuestras correctas decisiones. Ninguno de

estos elementos, en forma aislada, nos daré una organizacion integra’.*®

1.7.EI AMBIENTE Y LA ORGANIZACION

Se ha sefialado con anterioridad que una organizacion es un sistema pero
ésta a su vez se encuentra en interaccion con otros sistemas tanto en forma
interna como externa y que ademés estas pueden estar constituidas por

subsistemas. Por tal motivo todos los sistemas son afectados unos a otros

3 Prieto Sierra Carlos, Introduccion alos Negocios, Ed. Bancay Comercio, México 1997, Pég. 217 — 222.
20
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mismos y pueden tener una influencia importante directa o indirectamente
sobre estas. Las organizaciones son afectadas por elementos ajenos a ellas
gue influyen directamente sobre sus operaciones y desarrollo. Ninguna
organizacion puede darse €l lujo de hacer caso omiso de lo que esta pasando
a su arededor pues queda claro que como parte de un sistema no puede
estar cerrado a su exterior. Por peguefia 0 grande que sea la organizacion
esta serd afectado por factores externos, tales como restricciones
gubernamentales, competencia, proveedores, sindicatos, consumidores, €tc.
Estos factores externos son todos aquellos elementos fuera de control de la
organizacion que afectan la administracion, operacion y resultados de la

misma.

Por lo que ningun sistema es inmune a las presiones externas y también
sabemos que |os sistemas no pueden ser autosuficientes por St mismos pues

requieren estar en contacto con €l exterior.

De acuerdo a Morgal Gareth nos dice que; “Las organizaciones son
sistemas abiertos que necesitan gestionar cuidadosamente, satisfacer y
equilibrar sus necesidades internas y adaptarse a las circunstancias

ambientales o de su entorno”.**

Algunos de los factores externos que mayor impacto gercen sobre las

organizaciones son las siguientes:

¥ Morgal Gareth, Imégenes en la Organizacion, Ed. Alfaomega, México 1991, pég. 38.
21
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1.7.1. Factor es Econémicos.

Las organizaciones al establecerse en diferentes paises, estados o regiones
pueden encontrarse diferentes formas en las que pueden influir en sus
actividades, ya sea en cuanto a leyes, reglamentos e impuestos siendo

sujetas auna economia.

Como puede existir crecimiento de la economia en general es probable que
las organizaciones tengan que ampliar sus operaciones para poder enfrentar
la demanda de sus consumidores. Si fuera el caso de unainflacion (aumento
generaizado y sostenido de precios) 1os insumos que use la organizacion en
Sus operaciones se veran afectados en un incremento en costos por 1o que

los precios de venta de la organizacion seguramente sufrira cambios.

Existen otros factores econdmicos gue impactan de manera importante en
las organizaciones como son: el nivel de la tasa de interés en donde a ser
altas repercutiran en el financiamiento, lo cual hace dificil elevar el nivel de
produccidn y ventas, mientras que cuando existen bajas tasas de interés
generadmente se fomenta la actividad econdémica, la devaluacion de la
moneda, el nivel socioecondmico en las familias, € salario o0 ingreso, tasa

de desempleo, crecimiento econdémico, entre otras.
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El Estado

El Estado es un elemento importante en la economia, teniendo como fin de
ser un bien publico. Para cumplir con esta funcién, el Estado establece un
conjunto de condiciones econdmicas, sociales, politicas para que exista un
desarrollo llevando acabo leyes, reglamentos y pagos tributario a los que se
encuentran expuestas las organizaciones para redlizar sus operaciones

dentro de un marco legal.

I nter nacional

Una organizacion debe tomar en cuenta la economia externa de su pais en €l
gue esta residiendo pues nos encontramos en una globalizacion mundial,
donde se exporta e importa productos y servicios de diferentes paises
ofreciéndonos tecnologia y especializaciones en todas las areas Un g emplo
claro es en México con los tratados que se han realizado en estos tiempos
con otros paises como: la Organizacion Mundial de Comercio conocida
como OMC vy € tratado de Libre Comercio TLC de Canada y Estados
Unidos de América y por supuesto los tratados con la Union Europea. Se
han abierto las fronteras para diversas inversiones con organizaciones

extranjeras, ofreciendo diversas opciones.
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1.7.2. Factores Socioculturales

Los factores socioculturales pueden influir en las funciones de una
organizacion de tal manera podemos encontrar valores, costumbres,
tradiciones, metasy objetivos, en el que se tiene lugar el comportamiento de
las personas. Este entorno es la cultura social en el que el individuo vive y
trabaja, la cual puede ofrecer claves generaes sobre la manera en la que se

comporta el consumidor o0 su personal gque trabaja en la organizacion.

Hay que tomar en cuenta que en muchas organizaciones consideradas como
exitosas fracasan si no comprenden los valores y e comportamiento de sus
integrantes que laboran ali y del mercado de consumidores que estan

abarcando

De acuerdo a Albor Garrigés™ se puede distinguir a estos factores en cuatro
divisiones: “El primero esta formado por los elementos relacionados con la
poblacion; habitantes, edad, sexo, tasas de natalidad, con las razas y
religiones, etc. El segundo factor esta integrado por el sistema educativo y
formativo de la sociedad y sus organizaciones. El tercer factor esta
conformado con los valores, creencias y hormas no escritas en la sociedad
pero gue son determinantes y por Ultimo el cuarto se encuentra constituido
por las costumbres, estilos de vida, gustos y necesidades’. Que tiene una
gran influencia en las organizaciones como suministradoras de productos y

Servicios.

> Albor Garrigés José, Comportamiento Organizativo y Gestion, Ed. UPV México 2002, pag.328.
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Este factor debe tomarse en cuenta ya que el cambio en cualquiera de ellas
puede generar un impacto en e desenvolvimiento y desarrollo de la

organizacion

1.7.3. Factores Tecnoldgicos

El factor tecnol 6gico hace referencia tanto a las habilidades, conocimientos,
herramientas y capacidades necesarias para realizar un trabgjo, ademas de

las innovaci ones tecnol 6gicas que se van creando dia con dia.

La tecnologia nos brinda por un lado los conocimientos y por € otro la
practica y la utilizacion de estos para dar lugar a nuevos productos, a
nuevos procesos productivos, a nuevas formas de procesar informacion,
evolucionando y reduciendo €l trabagjo, € personal debe adecuarse a la
tecnologia tomando ventaja de los adelantos que se les estén presentando

eficientando sus operaciones, disminuir costos, sustituir productos, etc.

1.7.4. Factor Ambiental

El medio ambiente, es otro de los factores en los que una organizacion tiene
gue tomar en cuenta, ya que la naturaleza sigue predominando ante €
hombre, en el cual nosotros mismos estamos provocando un desequilibrio
ecologico tanto en especies vegetales como en animales, destruyendo
nuestro habitad y e de muchas especies, provocando inestabilidad y

cambios ambientales, por lo que las organizaciones no pueden ni deben
25
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hacerse genas a la manera de utilizar en forma adecuada los recursos
naturales y a mismo tiempo e reducir los factores contaminantes y sus
desechos, para que en € futuro no se afecte a ellamismay alahumanidad.

De los factores ambientales antes mencionados una organizacion no puede
ser genaalo que sucede a su alrededor ya que cada una debera identificar

aquellos elementos externos que en su caso |la afecten.

Estos factores externos no permite a las organizaciones actuar o decidir
como desearian sino por €l contrario deben adaptar sus decisiones a las

limitaciones y condicionantes que los factores de su entorno van creando.

Por tal una organizacion realiza una reaccién a su entorno tratando de
adaptarse |0 més rapidamente a la situacion real de su ambiente. S6lo en
algunas ocasiones podemos ir por delante del cambio. Pero siempre
encontraremos la necesidad de adaptacion provocando cambios en las
estructuras organizativas, como en sus estrategias, y en el personal tanto en
sus habilidades, en las aptitudes y costumbres. Todos estos factores,

pueden romper laarmoniay €l equilibrio de la organizacion.

Ahora bien también existen factores internos de una organizacion, pero se
caracterizan por estar bgjo € control de la propia organizacion cuando
menos son de su dominio. Tal es el caso de sus distintos departamentos que
la integran: produccion, ventas, compras, tesoreria, contabilidad, personal,
etc.
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EL AMBIENTE EXTERNO DE UNA ORGANIZACION

Leyes, impuestos,
reglamentos, etc.

\

OMC, TLC, Bloques
econdmicos, etc.

Gobierno

Residuos del
producto, limpieza

AN

Eventos Internacional es

Crecimiento,
Inflacion, Tasade
Interés, etc.

/

Economia

e

Organizacion

Ecologia

Tecnoloaia

/

Nuevos Productos,
Adelantos, etc.

Fuente. Carlos Prieto, Introduccion alos Negocios, pag. 12.%°

Niveles de
ingresos,
educacién, Modas,
atr

;

Sociedad

Cultura

A 4

Lenguaje, Costumbres,

¢ Prieto Sierra Carlos, Introduccion alos Negocios, Ed. Bancay Comercio, México 1997, pag. 12.
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1.8. FORMAS DE ESTRUCTURAS DE LASORGANIZACIONES

La estructura de una organizacion es en s e disefio de las relaciones
formales de ésta. Es un diagrama que seflala como estara constituida la
organizacion, manegjando la division de trabgo junto con sus
departamentos, por 1o cua es necesario hablar de la division del trabajo que

es el componente principal que originala estructura organizacional..

“La division del trabajo comprende la separacion y delimitacion de las
actividades con € fin de realizar una funcion con la mayor precision,
eficiencia y € minimo esfuerzo, dando lugar a la especiaizacion y
perfeccionamiento en el trabgjo’’. La division del trabajo nos permite

obtener;

v' Aumento en la produccién, pues cada trabajador puede dedicarse a
una sola tarea, produciendo mas cantidad que s €l realizara, todo €

proceso.

v Mgor aprovechamiento de mano de obra Generando las

especializaciones de trabaj os especificos.

Por lo que la estructura representa, las formas en las que una organizacion
divide su trabgjo en diversas tareas, coordinandolas entre si. De este modo,
la estructura organizativa es € esquema forma de relaciones,

comunicaciones, procesos de decision, y procedimientos.

Y Munich Galindo, Fundamentos de Administracion, Ed. Trillas, México 2001, pag.114.
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De acuerdo a Munch Galindo las estructuras se refieren a como ordenar |os

departamentos o subdivisiones y estos son;*®

v Organizacion lineal o militar.

Esta estructura muestra una organizacion sencilla, se le puede llamar
organizacion militar pues se basa en una simple relacion de cadena directa
de mando. Se caracterizan por que las decisiones se concentran en una sola
persona y tiene la responsabilidad basica del mando. El superior asignay
distribuye el trabajo a los subalternos quienes a su vez reportan a un solo
jefe. Como ventajas se tiene, la mayor facilidad en la toma de decisiones y
en la gecucion de las mismas, no hay conflicto de autoridad ni fugas de
responsabilidad, es Util a pequefias organizacionesy la disciplina es facil de
mantener. Como desventgjas es rigida e inflexible y los gecutivos clave se

encuentran saturados de trabgjo.

v" Organizacién funcional o de Taylor

Aqui la estructura de la organizaciéon se basa en una division del trabajo
mas especidizada de manera que a cada puesto se le reduzcan las
actividades, dividiendose sus funciones. Su creador fue Frederick Taylor,
propuso que el trabajo de un supervisor se dividiera. Por lo cua esta

consiste en dividir €l trabajo y realizar especializacion de manera que cada

¥ Munch Galindo, Fundamentos de Administracion, Ed. Trillas, México 2001, pags. 124-132.
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hombre desde €l gerente hasta el obrero gecuten e menor nimero de

tareas.

v" Organizacién Lineo-Funcional

En esta se combina lo dos tipos de organizacion antes vistos pues conserva
la autoridad y responsabilidad que se transmite a un solo jefe para cada
funcion en especial. Este tipo de organizacion es la més aplicada en la
actualidad. Ya que se utiliza la unidad de mando y la division del trabajo

con especializacion.

v Organizacién Staff

Esta organizaciéon cuenta con un departamento auxiliar que asesora a los
departamentos de linea. El departamento staff incluye a un persona
especializado que brinda a los demas departamentos una accesoria para la
resolucion de problemas. Una organizacion staff es utilizada las grandes
organizaciones, contando con ayuda en e manegjo de detalles, mediante
especialistas capaces de proporcionar informacion experta. Como ventgja es
gue se tiene conocimientos de expertos que ayudan resolver problemas y
como desventgja se observa que las responsabilidades ss no se no se
delimitan claramente puede producirse una confusiéon en toda la
organizacion, ademas de que puede existir rozamientos con los

departamentos de lineal.
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v" Organizacion por Comités

Esta estructura es muy similar a la de staff ya que asignan a un grupo de
personas, diversos asuntos para resolver. Esta estructura tiene como ventga
gue las soluciones son més objetivas ya gue representan la conjuncion de
varios criterios, se comparte la responsabilidad entre todos los que la
integran y como desventgjas es que las decisiones pueden ser muy lentas y

son tardias y en ocasiones |os gerentes se deslindan de su responsabilidad.

v Organizaciéon Matricia

La organizacion matricial o de proyecto se diferencia de las demas pues se
abandona el principio de unidad de mando (para cada funcion debe
asignarse un jefe y que los subordinados no deberan reportar a mas de un
superior). La organizacion matricial surge como respuesta a crecimiento de
una organizacion y ala necesidad de desarrollar proyectos pues se requiere
de especidistas de distintos departamentos como un gemplo; es €
lanzamiento de un producto. Este tipo de organizacion puede adoptarse en
un area o0 en toda la empresa su implementacion es un proceso largo que

requiere tiempo, recursosy esfuerzo.

A continuacion se muestran las diferentes estructuras organizacionales:
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Organizacion lineal

Gerente General

Finanzas Mercadotecnia Produccion Recursos

Organizacién Funcional

Gerente Generad

Ventas Produccion Finanzas

Inv. de Mercado
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Organizacién Lineo Funcional

Gerente General

Gerente de Gerente de Gerente de Finanzas Gerente de
Mercadotecnia Produccion Personal
Publicidad y Ventas
Promocion
Organizacion de Staff
Gerente General

———————————————— Staff
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Organizacién por Comités

Gerente General

Comité de
""""""" Presupuestos
Produccion Mercadotecnia Recursos Finanzas
Humanos
Organizacion Matricial
Gerente General
Produccion Ventas Finanzas R.H
Depto.
Perfum ) ) ) )
- / N N N
Depto. de
Cremas
() () () ()
/ N N N
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1.9. ORGANIGRAMAS

Conocidos también como graficas de organizacién o cartas de organizacion,

“los organigramas son representaciones graficas de la estructura formal de

una organizacion, que muestra las interacciones, las funciones, los niveles

jerarquicos, las obligacionesy la autoridad existentes dentro de ella”’. *°

Existen diferentes formas de representar a los organigramas y los méas

conocidos son:

> Vertical. En este los niveles jerarquicos quedan determinados desde

arriba hacia abajo donde un departamento tiene subordinados siendo
un nivel inferior que se encuentran ligados por lineas que representan

la comunicacion, responsabilidad y autoridad.

Horizontal. Comienza de izquierda el departamento superior y sus
subordinados o inferiores a este departamento se representan a su

derechaligada por lineas para identificar su comunicacion.

Circular. En este organigrama se comienza desde el centro que
corresponde a la autoridad maxima en la organizacion y a cuyo
alrededor se encuentran los demés departamentos inferiores al que se
encuentra en el centro y asi sucesivamente formando cada uno los
niveles de la organizacion. En cada uno de estos niveles se les liga

con lineas que representan los canales de autoridad y responsabilidad

1% Reyes Ponce Agustin, Administracién de Empresas, Segunda Parte, Ed. Limusa, México 2002,
pags.228-229.
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por lo que los niveles jerarquicos quedan determinados desde €

centro hacia la periferia

Organigrama Vertical

Asamblea de Accionistas

Gerente
General

Mercadotecnia

Produccion

Organigrama Horizontal

Gerente General

Finanzas Recursos
Humanos
Mercadotecnia
Produccién
Recursos Humanos
Finanzas
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Organigrama Circular

L | Produccién

Mercadotecnia

Gerente General

Finanzas Recursos Humanos

1.10. AREAS FUNCIONALES DE LA ORGANIZACION

Dentro de una organizacion es de conocer que se divide en departamentos
de los cuales pueden existir muchos y con diversos nombres, roles y
diferentes actividades a desarrollar Sin en cambio existen cuatro areas
funcionales béasicas que se pueden distinguir en las organizaciones, estas

son: Produccion, Mercadotecnia, Recursos Humanos y Finanzas.
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A continuacion se sefialan estés areas de acuerdo a Much Galindo: %

Produccion

Una organizacion realiza operaciones y procesos para la elaboracion de sus
productos, mediante recursos materiales. En este sentido la produccion es
la transformacion de los insumos que entran y salen como resultados, en
forma de producto para e consumidor. Ademas formula y desarrolla los
métodos mas adecuados para la elaboracién de sus productos a suministrar
y coordinar: mano de obra, equipo, instalaciones, materiales y herramientas.

Esta area funcional comprende:

1.-Ingenieriadel producto:

e Disefio del producto.

e Pruebas de ingenieria.

e Asistenciaamercadotecnia
2.- Ingenieriade la planta.

e Disefio delasinstalacionesy sus especificaciones.

e Mantenimiento y control del equipo.
3.-Ingenieria Industrial

e Estudio de métodos.

e Distribucion de la planta.
4.-Planeacion y control de la produccion.

e Programacion.

¢ Informesy avances de la produccion.

e Estandares.

% Munch Galindo, Fundamentos de Administracién, Ed. Trillas, México 2001, pags. 52-56.
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5.-Abastecimientos.
e Tréfico.
e Empaque.
e Compraslocales einternacionales.
e Control de Inventarios.
e Almacen.
6.-Fabricacion.
e Manufacturas.
e Servicios.
7.-Control y Calidad.
e Normasy Especificaciones.
¢ Inspeccion de Prueba.
¢ Registros de Inspecciones.

e Métodos de recuperacion.

M er cadotechia

La mercadotecnia o €l mercadeo es un estudio dirigido a satisfacer las
necesidades o deseos del consumidor como aimento, ropa o €l
mejoramiento de los productos con més ata calidad, encargandose de la
distribucion del producto, de su venta, publicidad, promocion u
ofrecimiento de los servicios a cliente, realizando las investigaciones
necesarias con una planeacion del mercado a cubrir. En esta area se

manejan las siguientes funciones:*

2L Op. Cit., pags.52-56.
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1.-Investigacion de Mercados.
2.-Planeacion y desarrollo del producto.
e Empaque.
e Marca
3.-Precio.
4.-Distribucién y logistica.
5.-Ventas.
6.-Comunicacion.
e Promocion de ventas.
e Publicidad.

e Reaciones Publicas.

Finanzas

Esta a&rea se encarga de la obtencion de fondos y del suministro del capital
gue se utiliza para €l funcionamiento de la organizacion, procurando
disponer de los medios econdémicos, necesarios para cada uno de los
departamentos, con el objeto de que funcionen adecuadamente. El area de
finanzas tiene que maximizar, aprovechar y administrar 10S recursos

financieros. Realizando |as siguientes funciones;*

1.- Financiamiento:
e Planeacion financiera.
e Relacionesfinancieras.

e Tesoreria

%2 Op. cit., pags.52-56.
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e Obtencion de Recursos.

e Inversiones.
2.-Contraloria

e Contabilidad general.

e Contabilidad de Costos.

e AuditoriaInterna

e Estaditica

e Créditoy Cobranza.

e Impuestos.

Recur sos Humanos

En esta area se comprende a todo € persona que forma parte de la
organizacion, llevando acabo todas las relaciones internas, su objeto es
conseguir y conservar un grupo humano de trabajo cuyas caracteristicas
vayan de acuerdo con |os objetivos de la organizacion, mediante programas
adecuados de reclutamiento, de seleccion, de capacitacion y desarrollo. Sus

funciones principales son;*

1.-Contratacion y empleo.
e Reclutamiento.
e Seleccion.
e Contratacion.
¢ Induccién.

e Promocion, transferencias y ascensos.

% Op. cit., pags.52-56.
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2.-Capacitacion y desarrollo:
e Entrenamiento.
e Capacitacion.
e Desarrallo.
3.-Sueldosy Salarios:
e Andisisy vauacion de puestos.
e Cadlificacion de méritos.
e Remuneracion y vacaciones.
4.-Relaciones Laborales:
e Comunicacion.
e Contratos colectivos de trabgo.
e Disciplina.
5.-Serviciosy Prestaciones.
e Actividadesrecreativas.
e Actividades culturales
e Prestaciones.
6.-Higieney Seguridad Industrial.
e Campaiias de higieney seguridad.
e Ausentisismo y accidentes.
e Servicio Medico.
7.-Plantacion de Recursos Humanos.
e Inventario de recursos humanos.
e Rotacion.

e Auditariade personal
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CAPITULO 2
RECURSOS HUMANOS

¢COMO ES POSIBLE QUE CUANNDO QUIERO UN PAR DE MANOS
TAMBIEN CONSIGO A UN SER HUMANO?

HENRY FORD
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CAPITULO 2
RECURSOSHUMANOS

Como se ha mencionado, las personas son un aspecto importante en las
organizaciones ya que se han encargado de planear, organizar, dirigir y
controlar a éstas, para que funcionen. Por |o tanto las personas constituyen
la unidad béasica de las organizaciones y en especial ladel departamento de

Recursos Humanos.

El &rea de Recursos Humanos realiza diversas funciones dentro de una
organizacion, pero todas estas funciones se encuentran ligadas y dirigidas
hacia €l personal laboral. En esta area, se toma en cuenta las caracteristicas
de personalidad, sus aspiraciones, valores, actitudes, los motivadores y los
objetivos de las personas. Ademéas de las habilidades, capacidades,
destrezas y conocimientos particulares para desarrollar su trabajo en
determinado puesto.

Como base principal para e desarrollo y la realizacion de las actividades
del departamento de recursos humanos, es importante e factor humano,

para comprender mejor sus funciones del departamento de Recursos
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Humanos que desempefia dentro de una organizacion se mencionaran a

continuacion;
2.1 CONCEPTO DE RECURSOSHUMANOS.

v Recursos Humanos es € area de la Administracion relacionada con
todos | os aspectos del personal de una organizacion, determinando las
necesidades del personal, reclutamiento, seleccidn, desarrollar,
asesorar y recompensar a los empleados actuando como enlace con
los sindicatos y en el mangjo de asuntos de bienestar (Byars y Rue
1993).2*

v' La Administracion de Recursos Humanos significa conquistar y
mantener a las personas en la organizacion trabajando y dando el
maximo de si, con una actitud positiva y favorable (Chiavenato
2000).”

v La administracion de Recursos Humanos €S un proceso
administrativo aplicado a acrecentamiento y conservacion del
esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades

del individuo, de la propia organizacion (Arias Galicia 1990).%

Por |o tanto la Administracion de Recursos Humanos se encarga de planear,

organizar, desarrollar y controlar, a personal laboral de la organizacion y

2* Rodriguez Vaencia Joaquin, Administracién Moderna del Personal, Ed. Ecafsa, México 1999, pég. 6.
% Chiavenato |dalberto, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2001, pag.
139.

% Arias Galicia Fernando, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Trillas, México 1990, pég. 27.
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esta a su vez representa para las personas € medio por e cua puede

alcanzar sus objetivosy sus necesidades.

2.2 OBJETIVO DE RECURSOSHUMANOS

El autor Arias Galicia menciona que el objetivo de recursos humanos es el
de administrar y desarrollar, politicas, programas y procedimientos
eficientes, para utilizarlos hacia €l personal. Realizando un trato equitativo
de oportunidades de progreso, satisfaccion en € trabgjo y una adecuada
seguridad en si mismo, tanto en beneficio de la organizacion, como de los
trabajadores.?’

2.3 PRINCIPALES FUNCIONES DE RECURSOSHUMANOS

Debido alagran diversidad de organizaciones, el area de recursos humanos
desarrolla determinadas funciones. Dependiendo de cada organizacion se
asigna a departamento lo que va a desempefiar. Por |0 que ahora dare a
conocer un panorama genera de las funciones béasicas que realiza recursos

humanos.

231 RECLUTAMIENTO

El departamento de recursos humanos tiene como una de sus tareas el
proporcionar €l personal para la organizacion, por medio de el
reclutamiento donde se requiere que se identifigue en donde se va a

reclutar, a quienes y cuales serdn los requisitos del candidato. El

%" Arias Galicia Fernando, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Trillas, México 1990, pég. 160.
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reclutamiento es en si la busqueda de los candidatos para ocupar un puesto

en particular.

El encontrar a los candidatos para la organizacién a veces resulta dificil ya
gque en ocasiones, la necesidad de personal puede conocerse con
anticipacion y otras veces el departamento se enfrenta a peticiones urgentes

de reemplazo, que deben cubrirse con la mayor rapidez como sea posible.

Por lo general el reclutamiento comienza cuando existe una vacante
considerdndose asi cuando un puesto no tiene titular y que puede ser
originado por un puesto de nueva creacion, por e resultado de alguna
promocion interna, a causa del abandono voluntario de una persona o por

despido.

Para realizar un reclutamiento se debe tomar en cuenta ciertos requisitos
para asi conocer las caracteristicas que debe adoptar el candidato idoneo,

para cubrir nuestra vacante.

2.3.1.1. CONCEPTO DE RECLUTAMIENTO

v' El reclutamiento es €l proceso de atraer individuos de manera
oportuna con el nimero suficiente y con |los atributos necesarios para
gue soliciten los puestos vacantes en una organizacion (Robert M.
Noe 1997).%°

%8 Robert M. Noe, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Prentice Hall, México 1997 pég. 150.
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v' El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces

de ocupar cargos dentro de la organizacién (Chiavenato 2000).%°

El departamento, se encarga de ofrecer al mercado laboral oportunidades de
empleo existentes en la organizacion. Trayendo candidatos para asi realizar

una seleccion.

Durante € reclutamiento se les informa a los solicitantes sobre los
requisitos que deben cubrir para desempefiar el puesto y las oportunidades

gue la organizacion ofrece alos posibles empleados.

El reclutamiento puede hacerse de forma directa de tal forma que los
candidatos van a la organizacion para entregar solicitud y hacer sus
tramites 6 de forma indirecta, cuando la institucién acude a una agencia de
colocacion para que ésta le proporcione € personal ya entrevistado y con

los examenes correspondientes para su seleccion.

2.3.1.2. PROCESO DE RECLUTAMIENTO

En e proceso de reclutamiento se distinguen dos fases de acuerdo a

Rodriguez VValencia® estas son;

 Chiavenato |dalberto, Administracién de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, pag.208.
% Rodriguez Vaencia Joagquin, Administracion Moderna de Personal, Ed. Ecafsa, México 1999, pég.124.
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a) Fuentesde Reclutamiento.
L as fuentes de reclutamiento son los lugares donde se podra encontrar a
los candidatos paracubrir lavacante. Y estas fuentes son internas 6

externas.

Las fuentes internas. La busqueda de los candidatos se realiza dentro de

la organizacion paraencontrar aspirantes alas vacantes por medio de:

v" Los trabajadores de la propia organi zacion.
v Contactos con sindicatos.

v’ Los familiares o personas recomendadas por |os trabajadores.

La utilizacion de estas fuentes puede representar a los trabajadores ciertas
oportunidades, en forma de promociones y ascensos, logrando a su vez
motivar a é personal de tal manera que se les de la oportunidad de

desarrollarse dentro de la organizacion.

Las fuentes externas. Son los lugares en los que puede acudir el
departamento de recursos humanos para encontrar candidatos a las

vacantes. De |os cual es podemos encontrar;
v’ Bolsas de trabajo de escuel as, universidades, asociaciones.

v" Oficinas de colocacion.

v Apoyo de organizaciones.
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b) Medios de reclutamiento.

Son todos los medios que se utilizardn para dar a conocer a las personas o

posibles candidatos |as vacantes existentes con que cuenta la organi zacion.

L os medios de comunicacion que més se utilizan, dentro del reclutamiento

Son:

Larequisicion del personal al sindicato ( cuando €l proceso sea este)
Lasolicitud hecha por € candidato.

El teléfono.

El periddico.

Laradioy latelevision.

Losfolletosy Boletines.

Mantas en la organizacion.

N N N U N NN

Entre otros.

2.3.2 SELECCION

Cuando se cuenta con un numero suficiente de candidatos a las vacantes, se
comienza €l proceso de seleccion. Este proceso incluye una serie de etapas
gue nos van a llevar a una contratacion. De tal forma que la seleccion es
escoger entre los candidatos reclutados, aguel que tenga mayores

posibilidades de gjustarse a la vacante.
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2.3.2.1. CONCEPTO DE SELECCION

v La seleccion de persona es escoger y clasificar los candidatos més

adecuados a | as necesidades de |a organizacion (Chiavenato 2000).%

v La seleccion de personal es el proceso de escoger a individuo més

capacitado para un puesto especifico (Robert M. Noe 1997).%

Se debe tomar en cuenta que la seleccion también se basa en la informacion

y en las especificaciones del puesto que debe ser ocupado.

Para recursos humanos es muy importante el realizar una buena seleccion
ya que de lo contrario puede provocar la demora o € fracaso para alcanzar

los objetivos de la organizacion.

2.3.2.2. PROCESO DE SELECCION

La manera de seleccionar a candidato varia de una organizacion a otra
debido a sus diferentes maneras de elegir a su personal, pero por lo general

se realiza una secuencia de pasos gue a continuacion se muestra.

1.- Recepcion de solicitantes. Se inicia con la entrega de la solicitud de

empleo del candidato a departamento de recursos humanos.

%! Chiavernato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, pég.
239.
% Robert M. Noe, Administracion de Recursos Humanos,  Ed.Prentice Hall, México 1997, pég. 188.
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2.- Entrevista previa. Al entregarse la solicitud, puede que € departamento
de recursos humanos le realice algunas preguntas para ir observando y

excluyendo alas personas claramente inadecuadas para € puesto.

3.- Estudio de solicitudes. El departamento de recursos humanos estudia las
solicitudes, de los candidatos enfocandose en sus datos personales, los
antecedentes de trabajo, escolaridad, sus puestos anteriores, la rapidez de
promocion, experiencia adquirida, frecuencia y razones por dejar otros

empleosy sus salarios percibidos.

4.- Pruebas. Son todas aguellas pruebas que se les aplican a los candidatos
para conocer la personalidad del individuo, sus conocimientos y su

capacidad pararedizar ciertas labores de trabajo.

5.- Entrevista. Esta entrevista es para conocer mas afondo al candidato
realizando preguntas de sus datos personales gue no son mencionados en su
solicitud o curriculum. Ademés en la entrevista se puede eliminar a

solicitantes que no estén cubriendo con el perfil que se esta solicitando.

6.- Investigacion del candidato. Algunas organizaciones se ponen en
contacto con las fuentes de referencia del candidato, como un medio para

verificar sus datos que sean |os correctos.

7.- Seleccion final. Por lo general cuando se tiene a los posibles candidatos
gue pueden cubrir la vacante se les readliza una entrevista por €
departamento al que puede pertenecer ya sea con su posible jefe o alguien

gue conozca las funciones del puesto que vaacubrir.
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8.- Examen Médico. Cuando el candidato esta siendo elegido, muchas
organizaciones requieren un examen medico, € cual se realiza para

determinar |a capacidad fisica para desempefiar el trabgjo.

Cuando los candidatos son rechazados, a veces se les da |la opcion de
lugares donde también estén solicitando personal, teniendo presente la
imagen de la organizacion, que se llevan a no ser aceptados, pues si se
maltrata a una persona que desea trabgjar en la organizacion, puede

provocar unaimagen negativa, hacia el exterior.

2.3.3CONTRATACION

Realizada la seleccion, €l candidato puede ser contratado. Y de acuerdo con
la Ley Federal del Trabajo, la contratacion se puede dar de dos formas:

contratacion individual y contratacion colectiva.

Contratacion Individual

El articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo nos menciona que se entiende
por contrato individual de trabgjo:*Aquel que por virtud del cual, una
persona se obliga a presentar a otra un trabgo persona subordinado,

n 33

mediante el pago de un salario”.

En el articulo 8 de laLey Federa del Trabajo define al trabajador como:“La

persona fisica que presenta a otra fisica o0 moral un trabgo persona

% ey Federal del Trabajo, Ed. Mc Graw Hill, México 2001, pag. 7.
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subordinado mediante € pago de un saario. Para efectos de esta
disposicion, se entiende por trabagjo, toda actividad humana, intelectual o
material independientemente del grado de preparacion técnica requerido por

cada profesion u oficio”.**

Contratacion Colectiva.

El articulo 386 de la Ley Federal de Trabajo define al contrato colectivo de
trabajo como:“El convenio entre uno o varios sindicatos de trabajadores y
uNo O varios patrones o uno o varios sindicatos de patrones, con el objeto de
establecer las condiciones segun las cuales debe presentarse € trabajo en

una o mas empresas o establecimientos’.*

De acuerdo con la Ley Federal del Trabao e contrato colectivo debe
celebrarse por escrito, por triplicado, entregando un g emplar a cada una

delas partesy otra, ala Junta de Conciliacion y Arbitraje.

El contrato colectivo contendra de a cuerdo ala Ley Federal del Trabajo en

su articulo 391, los siguientes requisitos: ®

v Los nombresy domicilios de los contratantes.

v Lasempresasy establecimientos que abarque.

v" Su duracién o expresion de ser por tiempo indeterminado o para obra
determinada.

v’ Lasjornadas de trabajo.

% Ley Federal del Trabajo, Ed. Mc Graw Hill, México 2001, pég 4.
® Op. cit., pag.123.
% Op. cit., pag.125.
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v' Los dias de descanso.

v’ Lasvacaciones.

v El monto de los salarios

v Las clausulas relativas a la capacitacion o adiestramiento de los
trabgjadores.

<

L as bases sobre la integracion y € funcionamiento de las comisiones
gue deban integrarse de acuerdo alaley.

v Y demas estipul aciones que convengan |as partes.

Expediente del trabajador.

Lacontratacion del candidato es llevada acabo mediante su contrato y su

expediente conformado con documentos de |os cual es podemos encontrar:

v Lasolicitud de empleo.

v’ Las pruebas, y exdmenes realizados.

v' Documentos como acta de matrimonio, acta de nacimiento,
credencial de elector, certificados de estudios, antecedentes penales,

fotografias recientes, etc.

2.3.4 INDUCCION

Cuando entra un trabagjador en la organizacion se le da a conocer las
instalaciones y el lugar donde va a laborar, ademas de interactuar con sus
nuevos comparieros de trabajo. Al iniciar un trabajador en un lugar nuevo
este va a tener diferentes cambios que pueden influir en su rendimiento y en

su adaptacion hacia sus comparieros, de ahi laimportancia de lainduccion.
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2.3.4.1. CONCEPTO DE INDUCCION

v La induccién implica la introduccién de los nuevos empleados a la
organizacion, dentro de sus funciones, tareas y comparieros. (Harold
K oontz 1995).%

v Se puede entender por induccion de personal. El conjunto de
actividades que se realizan dentro de la administracion de personal
con objeto de guiar, orientar e integrar al elemento nuevo a ambiente
de trabajo. (Salvador Mercado 2003).%

La induccion es realizada para los nuevos empleados en el cua se da un
periodo de adaptacion a su huevo ambiente de trabajo, a sus comparieros, a
sus nuevas obligaciones, derechos, a las politicas de la organizacién entre
otros. Se puede decir que es un acoplamiento entre la persona de nuevo

ingreso con la organizacion.

Esta nueva adaptacion a la organizacion ocasiona costos extras, ya que en
este tiempo de adaptacion se cometerdn errores, por parte de su nuevo
personal. Pero la induccion puede llegar a minimizar esos errores, creando
en el nuevo trabajador sentimientos de seguridad y de adaptacion de una

manera positiva.

Al realizar una induccién esta nos puede proporcionar:

3 K oontz Harold, Administracién 1, Ed. Mc Graw Hill, México 1995, pég. 145.
% Mercado H. Salvador, Administracion Aplicada, Primera parte, Ed. Limusa, México 2003, pag.
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v Una adaptacion de los nuevos empleados a la organizacion.

v El establecer actitudes favorables de los empleados hacia la
organizacion, sus politicasy su personal.

v' Ayudar a los nuevos trabajadores a desarrollar un sentimiento de

pertenenciay aceptacion hacia la organizacion.

2.3.4.2. PROCESO DE INDUCCION

El departamento de recursos humanos brinda una induccién presentando la
informacion necesaria sobre aspectos generales de la organizacion tales

como:

Historia de la organizacion

Politicas generales.

L os servicios o productos que ofrrece.
Laestructura de la organizacion.

Las instalaciones por la cual estd compuesta la organizacion.

RN N N SR

Indicadores sobre la disciplina, es decir, lo que debe hacer y lo que

debe evitar.

<\

Prestaciones a las que tiene derecho, por g emplo, cga de ahorro,

despensa, seguro de vida, etc.

Ademas la induccion puede incluir una orientacion general hacia el
trabgador indicandole su lugar de trabgo, ademas de otras

especificaciones, como puede ser:

v Que €l nuevo trabajador sea personalmente llevado y presentado con

el que habra de ser su jefe inmediato.
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v El jefe inmediato a su vez debe presentarlo con sus compafieros de
trabgo.

v' Seledebe explicar en que consistira su trabgjo.

v' Mostrarle los sitios generales como lugar de cobro, de abastecimiento

de material, comedor, etc.

2.3.5 ENTRENAMIENTO

En las organizaciones se toma en cuenta que las personas son un elemento
Vivo capaz de pensar, con carécter dinamico y con la necesidad de
desarrollo. Ademas que tienen la capacidad para aprender nuevas
habilidades, captar informacion, obtener nuevos conocimientos, modificar
aptitudes, comportamientos y crecer. De tal manera que las organizaciones
pueden recurrir a medios que la apoyen para desarrollar a las personas,
agregandoles valor, capacidades y habilidades para € trabgjo. Un medio

utilizado es & entrenamiento.

En e entrenamiento las personas aprenden conocimientos, actitudes y
habilidades. Pero dentro del entrenamiento se encuentran dos formas de
brindar eso conocimientos y habilidades, estas son por medio de la

Capacitacion y € Adiestramiento.

v El entrenamiento es el proceso educativo mediante el cual la empresa

estimula a trabagjador o empleado a incrementar sus conocimientos,
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destrezas y habilidades para aumentar |a eficiencia en la gjecucion de

sus tareas. (Amaro Guzmén 1990).%

Es importante conocer que e entrenamiento tiene un marco legal y que
debe ser gecutado segun lo marca la Ley Federal de Trabajo en su articulo
153-A: “Todo trabgjador tiene el derecho a que su patrén le proporcione
capacitacion o adiestramiento en su trabajo, que le permita elevar su nivel
de vida y productividad conforme alos planes y programas formulados, de

com(n acuerdo, por el patrény el sindicato o sus trabajadores”.*

2.3.5.1. CAPACITACION

v Consiste en dar a empleado elegido |a preparacion tedrica requerida
parallenar su puesto con toda la eficacia.(Reyes Ponce 2004 ).*

Tanto alos empleados de ingreso como |os ya experimentados se les puede
proporcionar una capacitacion, que les de |os conocimientos necesarios para
Su puesto ademés de mantenerse actualizados y a su vez tenerlos en cuenta

para futuros traslados o promaociones.

La capacitacion puede llegar a motivar a personal para trabgjar mas,
realizando un mejor trabajo y teniendo la seguridad de que son miembros

apreciados por la organizacion.

% Amaro Guzmén Raymundo, Administracién del Personal, Ed. Limusa, México 1990, pag.266.
“0' ey Federal del Trabgjo, Ed. Mc Graw Hill, México 2001, pag.51.
“! Reyes Ponce Agustin, Administracion de Personal, Ed. Limusa, México 2004, pég.103.
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2.3.5.2. ADIESTRAMIENTO

De acuerdo a Reyes Ponce e adiestramiento se caracteriza por que se va
realizando dentro de las actividades normales siendo de caracter préactico y
para un puesto concreto; la palabra adiestramiento significa “Adquirir
destreza”.*”* Un método utilizado es la rotaciéon de puestos, donde el
trabgjador o empleado va pasando por varios puestos inferiores, que sirvan
de preparacion para €l puesto que va asumir. Por lo tanto la capacitacion
suele darse de forma tedrica para las personas que requieran de
conocimientos generales, mientras el adiestramiento se da para un puesto en

concreto de forma préctica.

Tanto la capacitacion y el adiestramiento menciona Amaro Guzman nos
pueden proporcionar en una organizacion un mejoramiento en |os siguientes
aspectos.®

v" Incrementar la productividad

v Promover la eficacia del trabagjador, sea obrero, empleado o

funcionario.

v Proporcionar al trabgjador una preparacion que le permita

desempefiar puestos de mayor responsabilidad.

v" Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.

“2 Op. cit., pag. 103.
43 Amaro Guzmén, Administracion del Personal, Ed. Limusa, México 1990, pag. 267.
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Ayudar a desarrollar condiciones de trabgjo mas satisfactorias,

mediante |os intercambios personal es surgidos en la capacitacion.

Contribuir areducir quejas del personal.

Facilitar la supervision del personal.

Promover ascensos, sobre la base del mérito personal.

Contribuir a la reduccion del movimiento de personal, como

renuncias, distincionesy otros.

Contribuir a lareduccion de los accidentes de trabajo.

Contribuir alareduccion de los costos de operacion.

Promover e meoramiento de las relaciones humanas en la

organizacion.

Megjoramiento en laimagen de la organizacion.

Disminucion de ausentismo.

Mg oramiento de la calidad de los productos y servicios.
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Un programa de capacitacion y/o adiestramiento ayuda a personal nuevo y
a existente a identificarse con la organizacion y sus procedimientos,
mostrandoles el significado del trabgo que va a redlizar y con €llo le
permite reducir sus temores en su trabajo. Ademas de proporcionar mayores

rendimientos en el personal.

De acuerdo a articulo 153-F de la Ley Federal del Trabgjo sefidla™ que la

capacitacion y el adiestramiento deberan tener por objeto:

|.- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador
en su actividad, asi como proporcionar informacion sobre la aplicacion de

nuevatecnologia;

Il.- Preparar a trabgador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creacion;

[11.- Prevenir riesgos de trabajo;

IV .- Incrementar la productividad; y

V.- En general mejorar las aptitudes del trabajador.

Para implementar |a capacitacion y adiestramiento a los trabajadores es
necesario  determinar las necesidades que existen en la organizacion.
Dichas necesidades nos proporcionan las debilidades de nuestro personal
conociendo s requiere de aprendizaje o de habilidades para aumentar la

productividad.

El entrenamiento nos puede apoyar para alcanzar nuestros objetivos,

proporcionando a los miembros de las organizaciones las herramientas para

“ ey Federal del Trabgjo, Ed. Mc Graw Hill, México 2001, pég. 52.
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lograrlo. De acuerdo a Rodriguez Vaencia® El saber cuales son las
necesidades, en la organizacion se debe de andlizar y comprender en tres

tipos. organizacional, de funciones y de personas.

v' El andlisis organizacional. Se centra principamente en la

determinacion de |os objetivos organizacionales y sus recursos.

v El andlisis de funciones. Se enfoca sobre la tarea 0 € trabgjo, sin

tomar en cuenta el desempefio del empleado en e mismo.

v El andlisis de personas. Examina el conocimiento, las actitudes, y las
habilidades del individuo que ocupa cada puesto y determina que
tipo de conocimientos, actitudes o habilidades debe adquirir.

Algunas de las necesidades que se pueden encontrar en una organizacion,

son las mencionadas por Rodriguez Vaenciay son:*

1. Necesidades Manifiestas:

a) Personal de nuevo ingreso.

b) Ascensos temporales o definitivos.
c) Permutas.

d) Nuevasinstalaciones.

e) Ampliaciones.

f) Cambios.

5 Rodriguez Valencia Joaquin, Administracién Moderna del Personal, Ed. Ecafsa, México 1999, pp .223-
224,
6 Op. cit., Pag. 226.
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2.-Necesidades detectadas por problemas en produccion:
a) Periodos de ociosidad, seguidos de periodos de sobrecarga.
b) Tiempos excesivos en la g ecucion de tareas.
c) Necesidades de supervision constante 0 demasiado directa.
d) Baacalidad en lostrabajos realizados.
e) Desperdicioy frecuente perdida de materiales.

f) Necesidades de mantenimiento.

3.- Necesidades detectadas por problemas de ubicacion:
a) Trabajadores no preparados para asumir mayores responsabilidades.

b) Deficiencias de métodos, procedimientosy sistemas de trabajo.

4.-Necesidades detectadas por problemas ocasionados por la actitud del
trabgjador.

a) Perdida y desperdicio de materiales con mucha frecuencia ( en
produccién).

b) Materiales, herramientasy equipos mal cuidados.

c) Baamora einsatisfaccion laboral.

2.3.6 SUELDOSY SALARIOS

Los sueldos o salarios son un elemento importante en la organizacion
pues con ellos la organizacion se mantiene dentro de un mercado laboral.

Donde encontramos que la administracion de sueldosy salarios son:



~

L) .
UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

v Principios y técnicas definidas para lograr que la remuneracion total
que recibe el trabgador, sea razonablemente apropiada a la
importancia del puesto, a la eficiencia, a las necesidades personales
del trabgjador y a las posibilidades de la empresa. (Sanchez Barriga
1997).%

El autor Chiavenato menciona que salario puede fijarse de la manera

siguiente:®

a) Por unidad de tiempo. Es el salario que se fija, tomando en cuenta
solo lajornada ordinaria de trabgj o independientemente de que se fije

por dia, por semana, por mes, u otraforma.

b) Por unidad de obra. También se denomina a destagjo, es €l salario que

recibe el trabagjador en base alas unidades producidas.

c) Por comision. Donde € salario es fijado en base a las ventas del

producto, realizadas en determinado tiempo.

En cuanto a aspecto juridico, la Ley Federal del Trabao en su articulo 82
define a salario minimo como: “La retribucion que debe pagar el patron a

» 49

trabajador por su trabajo”.

Ademas en € articulo 84 de la misma ley, nos menciona que “El salario se

integra con los pagos hechos en efectivo por cuota diaria, gratificaciones,

4" Rodriguez Valencia Joaquin, Administracién Modernadel Personal, Ed. Ecafsa, México 1999, pag.144.
“8 | dalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, Ed. Mc Grw Hill, México 200, pag. 413.
9 Ley Federal del Trabgjo, Ed. Mc Graw Hill, México 2001, pég. 24.
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percepciones, habitacion, comisiones, prestaciones en especie y cuaquiera

otra cantidad o prestacion que se entregue al trabajador por su trabajo” .

L os sueldos o salarios que asignan las organizaciones para sus trabajadores
van a depender de diversos factores, como puede ser su capacidad
financiera, su competitividad, inflacion economica, ubicacion geogréfica,

entre otros factores que hacen que los sueldos varien.

2.3.7. SERVICIOSY PRESTACIONES

Ademas del salario que se da al personal por su trabajo, las organizaciones

pueden brindar otro apoyo, comprendiendo prestaciones.

Existen prestaciones legales y voluntarias para las organizaciones, una
clasificacion de estas prestaciones es la realizada por Chiavenato

dividiéndolas en:**

Prestaciones Legales. Son los exigidos por la legislacion laboral, por su

seguridad social o por convenios colectivos con el sindicato como:

v" PrimaAnual.

v Vacaciones.

v Pension.

v Seguro de accidentes.
v" Seguro por maternidad.

% Op. cit., pag. 25.
*! | dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, pags.
413-415.
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v' Horas extras.
v’ Etc.

Prestaciones  Voluntarias. Son los concedidos por la organizacion
libremente ya que no son exigidos por laley, ni por negociacion colectiva,

y pueden ser;

v’ Bonificaciones
v Seguro devida
v" Comedor.
v Transporte.
v’ Préstamos.
v

Asistencia médico hospitalaria.

Tanto las prestaciones y servicios que ofrece una organizacion a sus
trabgjadores o a sus familias, también les puede brindar ciertas condiciones
de seguridad en caso de situaciones imprevistas 0 de emergencias, que
muchas veces no estan dentro del alcance del propio trabgador. De los

cuales podemos encontrar:

v Asistencia médico hospitalaria.
v Asistencia odontol 4gica.
v Asistencia educativa.

v' Asistenciajuridica

Otras prestaciones 0 beneficios que puede otorgar una organizacion a sus

trabgjadores son las actividades recreativas como;
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v Aress de descanso.

v Actividades deportivas.
v Pase0osy excursiones.

v Pasesdecinesy teatros.
v Etc.

Ademas que algunas organizaciones buscan proporcionar a sus empleados
ciertas facilidades, o comodidades para mejorar su calidad de vida. De las

gue podemos encontrar:

Transporte al trabgjo.
Comedor.
Estacionamiento.
Horario flexible.
Descuentos.
Despensas.
Guarderia.

Etc.

NN N N N NN

A veces, con € apoyo que brinda la organizacion a sus empleados, en
cuanto a sus prestaciones y servicios se llega a reducir aquellos factores de
insatisfaccion y a incrementa su motivacion para continuar dentro de la

organizacion.
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Por lo tanto de acuerdo a Chiavenato los servicios y prestaciones pueden

brindar ala organizacion lo siguiente:>

v" Mgjoramiento de la calidad de vida de los empleados.

v" Megjoramiento del clima organizacional.

v Reduccion de larotacion del personal y del ausentismo.

v’ Facilidad en la atraccion y el mantenimiento de recursos humanos.
v" Aumento de la productividad en general.

v’ Elevalaledtad haciala organizacion.

2.3.8. EVALUACION DEL DESEMPENO

Una evaluacion del desempefio consiste en calificar alos empleados por €
trabajo desempefiado por medio de métodos. Estos métodos se utilizan para
conocer si los empleados merecen un aumento de sueldo, promociones u
otras recompensas tangibles 0 si es necesario realizar un entrenamiento para

determinado puesto o persona.

El desempefio a calificar describe como ha realizado las tareas laborales,
indicando si la persona cumple los requisitos del puesto, basandose en los
resultados que ha logrando. La evaluacion del desempefio incluye €l

comunicar a trabajador como hasido su rendimiento.

%2 Chiavenato |dalberto, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, pag.471.
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2.3.8.1. CONCEPTO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

v’ La evaluacion del desempefio, es un procedimiento continuo,
sistemético, organico y en cascada, de expresion de juicios acerca del
personal de una organizacion, en relacion con su trabajo habitual, que
pretende sustituir a los juicios ocasionales y formulados de acuerdo

con los més variados criterios. ( Puchol Luis 2003).

La evaluacion del desempefio es en si una apreciacion del trabajo realizado
de cada persona en e cargo o puesto que ocupa, ademés de conocer €

potencial y desarrollo futuro de los miembros.
2.3.8.2. OBJETIVOSDE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

El departamento de recursos humanos dentro de sus funciones puede
implementar y coordinar un programa de evaluacion del desempefio, con
un comité para calificar. Una evaluacion del desempefio tiene los siguientes

objetivos de a cuerdo a Chiavenato:>

v' El megjoramiento del desempefio. Permite a personal, gerentes de
area y especidistas de personal, intervenir con acciones adecuadas

paramejorar el desempefio.

%% puchol Luis, Direccién y Gestion de Recursos Humanos, Ed. Diaz de Santos, Madrid 2003, pag.287.
% Chiavenato |dalberto, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, pag.
304.
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v Ajustes de Compensaciones. Las evaluaciones ayudan a los
responsables de area a determinar quienes deben recibir incrementos

de sueldos.

v Decisiones de Colocaciéon. Los ascensos, las transferencias y las
degradaciones se deben basar en e desempefio del pasado y e
esperado.

v" Necesidades de entrenamiento y desarrollo. Un mal desempefio
puede indicar una necesidad de entrenamiento y un buen desempefio
puede indicar potencial desaprovechamiento del persona que deberia

desarrollarse.

L os métodos que se utilizan para calificar e desempefio pueden variar, de
una organizacion a otra por que cada una tiende a construir su propio
sistema para evaluar a su personal, ademés de que pueden variar los
diferentes departamentos y puestos siendo uno mas especiaizado que otros

0 con diferentes funciones arealizar.

2.3.9. RELACIONESLABORALES

Las relaciones establecidas entre la direccion y el personal, son
desarrolladas y mantenidas por € departamento de recursos humanos,
conciliando los intereses de ambas partes. Ademas de mantener una

comunicacion con el personal de la organizacion.
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Las relaciones internas mangjan los siguientes aspectos de acuerdo a
Robbins: >

v" Comunicacién. Es promover los medios, y € clima apropiado para

comunicarse lainformacion de la organizacion.

v’ Contratacion colectiva. El departamento de recursos humanos maneja
acuerdos con otras organizaciones, como es el caso de los sindicatos
gue realizan y ejecutan contratos colectivos y acuerdos con la

organizacion y sus trabajadores.

v" Disciplina. Desarrollar y mantener reglamentos de trabajo efectivos
ademas de crear y promover relaciones de trabajo armonicas con €

personal.

v" Motivacion del personal. Desarrolla formas de mejorar las actitudes
del personal, las condiciones de trabgjo, y la satisfaccion del trabajo

en los empleados.

El desenvolvimiento de las relaciones obrero — patronales, pueden originar
resultados como son la estabilidad de los trabajadores en su empleo, menos
amenazas de huelga, y paros laborales, que la informacion importante de la
organizacion sea bien divulgada y sin rumores, que € personal de la

organizacion colabore y por o tanto sus actitudes hacia esta sean positivas.

*® Stephen P. Robbins, Fundamentos de Administracion, Ed. Prentice Hall, México 1996, pég.207.
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Los problemas a veces con el personal, se deben particularmente a
deficientes comunicaciones dentro de la organizacion. Por tal motivo existe

ciertainformacion basica que se debera comunicar a personal, como es:

v Informacién General. Sobre lo que es la organizacién, productos y
servicios que se ofrecen, planesy politicas.

v Losreglamentosy normas de la organizacion.

v’ Las prestacionesy servicios que se ofrece alos empleados.

v" Entre otros.

L os medios de comunicacion que pueden utilizarse en una organizacion de

acuerdo a Rios Szalay son:*®

v Manual de bienvenida. Representa uno de los primeros contactos
del empleado gque puede contener informacion como: breve historia
de la organizacion, objetivos y politicas generales, productos y

servicios, reglas y normas principales, etc.

v" Anexo al sobre del sueldo. Se logra un 100% de aceptacién, por €
personal al recibir e pago, ya que constituye un acontecimiento
agradable, 1o cual puede influir para que € individuo se encuentre

abierto arecibir el mensgjey prestarle mayor atencion.

v' Cartas Personales. Son cartas a nombre de la organizacion, que
pueden ser utilizadas para felicitar a un empleado, ya sea en

cumpleanos, ascensos, etc. Se utilizan para hacerse personales.

% Rios Jorge Szalay, Relaciones publicas, Ed. Trillas, México 1998, pag.29.
73



UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

v' Boletin Mural. Es una pizarra en e que se colocan boletines o
carteles informativos, como fechas de suspension de labores,
invitaciones a actividades sociales, nombres de empleados ascendidos
etc.

v Entrevistas personales. Ayuda a que exista una mayor confianza y

comprension entre €l personal y la organizacion.

2.3.10. HIGIENE Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

En la actualidad, € avance tecnoldgico y la incorporacion de multiples
productos en la sociedad han generado diversos procesos de trabgjo, y
diversas formas de que pueda ocurrir algun accidente. Es por tal motivo que
se debe llevar una seguridad e higiene laboral para € cuidado de la salud
de los trabajadores.

La participacion de los patrones y los trabajadores es determinante para
estructurar y gecutar las medidas adecuadas para evitar un accidente,
enfermedad o dafio a la salud, dependiendo de las situaciones de riesgo en

gue se encuentren los trabajadores.

De acuerdo a Rodriguez Valencia se entiende por higiene “las condiciones
1 57

0 practicas que conducen a un estado de buena salud.””’y la seguridad es €

*" Rodriguez Vaencia Joaquin, Administracién Moderna del Personal, Ed. Ecafsa, México 1999,Pag. 304.
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conjunto de acciones que permite localizar y evaluar los riesgos y establecer

las medidas para prevenir os accidentes.

La higiene en e trabajo. Se refiere a un conjunto de normas y
procedimientos que protegen la integridad fisica y mental del trabaador,
preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del cargo y €
ambiente fisico donde son gecutadas. La higiene en € trabgo estad
relacionada con la preservacion de las enfermedades. Teniendo un carécter
esencialmente preventivo evitando que se enferme, se ausente parcial o

definitivamente del trabajo.

La seguridad en el trabajo. Es el conjunto de procedimientos y recursos

aplicados ala eficaz prevencion y proteccion frente alos accidentes.™

2.3.10.1. MARCO LEGAL

La seguridad e higiene en el trabgo se encuentra respaldada en las leyes
mexicanas, como en la Constitucion Politica de los Estados Unidos

Mexicanosy en laLey Federal del Trabao.

La Constitucion establece en su articulo 123. “Que los empresarios seran
responsables de los accidentes de trabgo y de las enfermedades
profesionales de los trabajadores, sufridas con motivo 0 gercicio de la
profesién o trabajo que gecuten; por tanto los patrones deberdn pagar una

indemnizacion correspondiente segin haya traido como consecuencia la

%8 Cortes Diaz José, Seguridad e Higiene en e trabajo, Ed. Tébar, México 2003, pég. 41.
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muerte o simplemente la incapacidad temporal o permanente para €
trabajador” .

De la Ley Federal del Trabgo, en su articulo 132. “Establece que los
patrones deberdn cumplir con las disposiciones de seguridad e higiene que
fijen las leyes y los reglamentos para prevenir los accidentes y
enfermedades en |los centros de trabajo y en general en los lugares en que
deban eecutar las labores y disponer en todo momento de los
medicamentos y materiales de curaciéon indispensables para primeros
auxilios, asi como de dar aviso ala autoridad competente de cada accidente

que ocurra’.%®

2.3.10.2. RIESGO- ACCIDENTE- ENFERMEDAD DE TRABAJO

Es conveniente tener el concepto claro de riesgo, accidente y enfermedad de

trabgo. De los cuales entendemos por:

v Riesgo de trabgo. “El dafio a las personas o0 hienes como
consecuencia de circunstancias o condiciones de trabajo”.** Son los
accidentes y las enfermedades a que se encuentran expuestos los

trabgjadores con motivo del trabajo.

v Accidente de trabajo. De acuerdo con la Ley Federa del Trabajo en

su articulo 143.“Es toda lesion organica o perturbacién funcional

% Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, pég. 140.
% |_ey Federal del Tabajo, Ed. Mc Graw Hill, México 2001, pag. 38.
¢! Cortes Diaz José, Seguridad e Higiene en €l trabajo, Ed. Tébor, México 2003, pag. 35.
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inmediata 0 posterior, 0 la muerte, producida repentinamente en

gjercicio o con motivo del trabajo.”®

v' Enfermedad de trabajo. De acuerdo con la Ley Federal de Trabajo en
su articulo 475:%“Es todo estado patoldgico derivado de la accion
continua de una causa gque tenga su origen o motivo en el trabgjo o en

el medio en el que € trabajador, sea obligado a prestar sus servicios'.

L as organizaciones pueden contar con programas de seguridad e higiene
de los cuales figuran cursos de primeros auxilios, técnicas para la
prevencion de accidentes, manegjo de equipos peligrosos y acciones de

emergencia.

Es conveniente que se den a conocer reglas y normas de seguridad por
medio de reuniones, carteles, asi como manuales y procedimientos
explicando las mejores précticas de manufactura en la seguridad e

higiene, dentro de la organizacion.

2.3.11. PLANEACION DE RECURSOSHUMANOS

Una organizacion debe asegurarse de gque tiene el nimero correcto de
personal, en sus diferentes puestosy en el momento adecuado. Para poder

realizar sus actividades, manteniendo un equilibrio interno.

62| ey Federal Federal del Trabajo, Ed. Mc Graw Hill, México 2001, pag. 143.
% Op. Cit., pag 143.
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23.111. CONCEPTO DE PLANEACION DE RECURSOS
HUMANOS.

v' La planeacion de recursos humanos es € proceso de revisar
sisteméaticamente los requerimientos con € fin de asegurar que €l
nimero requerido de empleados con habilidades requeridas

estando disponibles cuando se necesite. (Wayne Mondy).*

Byar Lloyd nos menciona que;“Con una planeacion eficiente y exacta del
personal, se eliminan el exceso de contratacion y entrenamiento y al mismo
tiempo, la organizacion se asegura de tener empleados idéneos, disponibles

cuando se necesiten”.®

Para determinar |as necesidades del personal arequerir es necesario realizar
una planeacion de los recursos humanos actuales comparandolos con los

posibles cambios como son |0s gjustes para suspensiones o despidosy asi

El departamento de recursos humanos podra implementar los procesos de
reclutamiento, seleccién, contratacion, capacitacion y desarrollo que

necesitara.

Una planeacién de personal, es realizada a causa de los diferentes cambios
gue va realizando la organizacion gustandose todo hacia sus actividades
Algunos de los cambios que podemos encontrar y por la cual se realiza una

planeacion de personal es por:

® R. Wayne Mondy, Administracién de Recursos Humanos, Ed. Prentice Hall, México 1997, pég.122.
® . Byars Lloyd. Administracion de Recursos Humanos, Ed. Interamericana, México 1983, pag.42.
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v Cambios o reducciones internas de personal.

v Por que se va a realizar una capacitacion y desarrollo de empleados
actuales.

v" Por que se van abrir nuevas vacantes 0 nuevos puestos.

v" Por que va tener innovaciones tecnol égicas.

v' Entre otros.

Formulada la planeacién del factor humano que se necesita para
determinados cambios en que se presenten en la organizacion, €
departamento de recursos humanos debera poner en gecucion planes de

accion, paraobtener dicha planeacion del personal.

3.2.12. AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS

Como todo departamento recursos humanos, necesita también verificar y
conocer como ha realizado su mangjo y sus actividades desempefiadas,
evaluandose asi mismo. Utilizando estandares que le permita calificarse y

tener el control de su funcionamiento.
3.2.12.1. CONCEPTO DE AUDITORIA
v “Laauditoria se define como el andlisis de las politicas y préacticas de

personal de una empresay la evaluacion de su funcionamiento actual,

acompafiadas de sugerencias para mejorar” (Chiavenato 2000).%°

% Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, p4g.652.
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3.2.12.2. INFORMACION QUE BRINDA UNA AUDITORIA

La auditoria se basa en verificaciones, seguimientos, registrosy estadisticas.
El uso de la auditoria en €l departamento de recursos humanos puede
presentar indicadores del manejo del liderazgo, de motivacion en el trabajo,
de la forma de supervision y de crecimiento continuo y desarrollo de los

empleados.

Durante un periodo de investigacion se aplica la observacion y
cuestionarios apropiados que nos permitan la recoleccion de datos. Al
recabar los datos, la auditoria se centra en el andlisis de éstos, detectando
las fallas encontradas sobre e cumplimiento de los programas,
presupuestos y procedimientos, detectado estos problemas se dan las

recomendaciones necesarias para mejorarse 0 solucionarse.

De acuerdo a Agustin Reyes Ponce algunos de |os aspectos que se pueden

auditar en recursos humanos son los siguientes: ®

1.-Objetivosy politicas de personal.

2.- Posicion y funcionamiento del departamento de Recursos Humanos.
v’ Jerarquia
v’ Su estructura.
v NUmero de personas que ocupa.

v Funciones que desempefiay su Distribucién.

67 Agustin Reyes Ponce, Administracion del Personal, Ed. Limusa, México 2004, pags. 226-228.
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3.-Datos numeéricos de trabajadores de la organizacion.

v Obreros, empleados de oficina, etc..

4.-Datos sobre |os sindicatos alos que pertenece.

5.-Admision y empleo.
v" Pasos usados en el proceso de reclutamiento y seleccion.

v" Mang o de la conducta de |os empleados.

6.- Adiestramiento, capacitacion y desarrollo.
v' Sistemas de adiestramiento.
v’ Capacitacion de empleados y obreros.

v' Métodos de desarrollo de altos g ecutivos.

7.- Sueldosy Salarios.
v’ Politicas fijadas al respecto.
v' Clasificacién de salarios.
v’ Cdlificacion de Méritos.
v’ Sistemas de incentivos.

v’ Prestaciones legalesy extras.

8.- Movilidad del Personal.
v' Ausentismo y sus causas.
v Ascensos.
v" Promociones.
v Transferencias.

v" Rotacion.
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9.- Moral del Persond

v" Quegjas, su clasificacion, sus soluciones.

10.-Higiene y Seguridad Industrial
v" NUmero de accidentes y causas.
v" NUumero de enfermedades profesionales.
v" Medidas de seguridad.
v' Costos directos e indirectos de los accidentes.

v Condiciones de higiene legales y acordadas.

11.- Comunicacién con el persona
v’ Entrevistas realizadas con trabajadores
v' Manuales, boletines o instructivos sobre aspectos relacionados con €

personal.
12.- Control del personal

v’ Sistemas para controlar la asistencia, la puntualidad, y el archivo de

Su personal.
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CAPITULO 3
ROTACION DE PERSONAL

YO NO CREO QUE TENGAMOS PROBLEMAS PSOCOLOGICOS, ETICOS
O ECONOMICOS. TENEMOS PROBLEMAS HUMANOS, CON
ASPECTOS PSOCOLOGICOS, ETICOS Y ECONOMICOS Y TANTOS
OTROS COMO USTED QUIERA.

MARY PARKER FOLLELT
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CAPITULO 3
ROTACION DEL PERSONAL

La organizacion es un sistema social, el cual mangja un constante flujo de
recursos humanos necesario para el desarrollo de las operaciones internas
de la organizacion. Uno de los problemas a los que se puede enfrentar la
organizacion, es el tener un gran niUmero de salidas de personal laboral y la
compensacion de estas con un aumento de entradas para mantener un

equilibrio.

Las salidas voluntarias del personal nos llevan invariablemente a pérdidas,
gastos, errores e innumerables problemas econdmicos que afectan las

operaciones internas de la organizacion.

Se debe aclarar que no debemos considerar como un alto indice de rotacion
al niumero de trabajadores que salen de la organizacién y que no son
substituidos por otros, ya que bajo esta situacion puede tratarse de un gjuste
por parte de la organizacion, tratandose de una reestructuracion o de una
reduccion de plazas. Tampoco se puede considerar como rotacion alta al
aumentar las entradas de persona ya que puede tratarse de un crecimiento
en la organizacion, en estos dos casos la organizacion tiene la rotacion de su

personal bajo control.
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Cuando existen salidas constantes del factor humano, en donde se observa
la bgja voluntaria o el abandono del trabgjo, sin conocer e motivo, es
necesario indagar cudles son las causas o factores que estan originando las

salidas imprevistas de nuestro personal de trabgjo.

3.1 CONCEPTO DE ROTACION DE PERSONAL

> Larotacion es e ingreso y egreso de personal en la organizacion
(Arias Galicia 1990).68

> Larotacion es el numero de trabajadores que salen y vuelven a entrar
en relacion con el total de una empresa, sector, nivel jerarquico,

departamento o puesto. (Agustin Reyes Ponce 2004).69

> El término de rotacion de recursos humanos se usara para definir la
fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente: en
otras palabras, es € intercambio de personas entre la organizacion y
el ambiente siendo definido por el volumen de personas que ingresan

y que salen de la organizacion. (Chiavenato 2000).70

% Arias Galicia Fernando, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Trillas, México 1990, pag. 410.
% Reyes Ponce Agustin, Administracién de Personal, Ed. Limusa, México 2004, pag. 163.
" Chiavenato |dalberto, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000 pég.188.
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Por lo tanto la rotacion de personal, van a ser las entradas y salidas del
recurso humano de una organizacion, esta rotacion se puede originar por
voluntad del trabgjador o por iniciativa de la organizacion ya sea por

Renuncias, despidos, jubilaciones, fallecimientos, ascensos, traslados,
incapaci dades médicas permanentes, término del contrato por obra o tiempo
determinado, por reduccion de plazas, por crecimiento de la organizacion, o

por muerte.

Las personas que dejan por voluntad propia e trabajo, puede ser por
multiples factores tanto inherentes a la organizacion, como personales.
Algunas veces el personal no se sienten a gusto dentro de la organizacion,
puesto o ambiente laboral, o ssimplemente cuando ingresaron, pensaron que
su trabajo se redlizarian determinadas actividades, estas y muchos mas
factores puede provocar el abandono de empleo, no sélo de un trabajador
sino detres, cuatro, ocho 0 mas integrantes, siendo este el caso, es necesario
verificar las causas que estan provocando los retiros del factor humano, para
gue la organizacion pueda tomar las medidas necesarias para disminuir esa

rotacion existente.

3.2 CALCULO DEL INDICE DE ROTACION DEL PERSONAL

El indice de rotacion nos indicalaintegracion y el guste del factor humano,
dandonos a conocer el nimero de rotacion que se ha tenido dentro de la
organizacion. Este indice se puede utilizar por departamento o en general,

obteniendo €l total de rotacion del personal.
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El departamento de recursos humanos es el encargado de conocer cuales
han sido las bajas de personal en los distintos departamentos, pues como
departamento de recursos humanos tiene gque reponer el personal perdido o
dado de bgja. Esto se realiza mediante una requisicion realizada por otro

departamento en el cual solicita nuevo personal para cubrir su vacante.

Existen varias formulas para establecer el indice de rotacion. Una de ellas

eslacitada por Arias Galiciar1 la cual nos menciong;

ROTACION = Numero de bajas en el afio X 100

Promedio de personas que trabgjan durante el afo

El autor Arias Galicia considera entre el 5% y el 15% como indices de

aceptacion en unarotacion de personal.

Este indice de rotacion se puede realizar mensualmente, para tener un
seguimiento de todos los meses y a fina del afio se podra hacer
comparaciones o diagnosticos mas amplios sobre la rotacion que hay en la
organizacion. Si realizaramos este seguimiento mes por mes podremos

observar en que temporada se presento mas bajas de personal, ademas de

™ Arias Galicia, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Trillas, México 1990, pag. 404.
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poder identificar en que departamento se originaron y asi podremos estudiar

SUS Causas

Para una organizacion, lo ideal seria, €l tener al personal que ha realizado
un buen desempefio en su trabgo, esperando contar con ellos un buen
tiempo pero la realidad es que a veces las causas 0 motivos de abandono de
empleo, pueden ser generadas por esta misma, como son problemas en la
estructura, politicas, procedimientos, clima organizacional o a veces pueden

estar fuera de su alcancé.

3.3. TIPOS DE ROTACION

Larotacion de personal existente en una organizacional, la podemos dividir
en dos grupos gque son los ingresos y 1os egresos de los cuales se maneja lo

siguiente:

INGRESOS. Es la contratacion de nuevos trabagjadores por parte de la
organizacion, también se puede hablar de recontrataciones de trabajadores
gue ya laboraron alguna vez en la cual la organizacion no tiene ningun

inconveniente en que regresen a prestar su servicio.
EGRESOS. Es la suspension o terminacion del empleo de un trabajador

degjando a la organizacion por completo, |os egresos los podemos encontrar

en:
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> El despido. Esta decision es tomada por la organizacion ya que se
encuentran insatisfechos con e desempefio, la conducta o la

actuacion del empleado.

» Las renuncias.- Son egresos del personal por iniciativa de ellos

MiSMoS.

> En regjustes. El empleo termina por ordenes de la organizacion tal
vez por que € puesto va a desaparecer 0 por que debido a una

demanda insuficiente se ara una reduccion de plazas.

> En € retiro o muerte.

3.4. CAUSAS DE UNA ROTACION DE PERSONAL

Existen ciertos factores, tanto internos como externos que pueden afectar a
nuestro personal para seguir contribuyendo con su trabago de manera
satisfactoria. Y como consecuencia se da la baja voluntaria del individuo a

nuestro equipo de trabgjo.

Se sabe que larotacién de personal es un efecto, que ha sido provocado por
factores causantes que podemos encontrar en la organizacion o en €
individuo mismo generando que el personal se retire de su empleo. Por |o
tanto se han buscado y se han realizado estudios de los principales motivos

0 causas gue generan larotacion, dividiéndola en tres variables.
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3.4.1. CAUSAS EXTERNAS DE UNA ROTACION

Son todas aguellas variables independientes, que no pueden ser controladas
tanto en la organizacion como para € individuo, se puede decir que son
genas a ellos mismos, también se le conoce como una rotacion forzosa,
entre las que se pueden mencionar |as siguientes causas de acuerdo a autor

Reyes Ponce son las siguientes; 72

Ofertay demanda de | os Recursos Humanos.

Muerte del empleado.

Incapacidad permanente.

Enfermedad.

Diferencias de sueldos entre diferentes organizaciones.

Lafacilidad paratransportarse al trabgjo.

N o ok~ w b

Jubilacion.

3.4.2. CAUSAS INTERNAS EN UNA OGANIZACION

Estas causas se encuentran ligadas a la organizacion, la cual implicatanto a
su estructura, procedimientos, politicas y condiciones de trabgo.
Chiavenato nos menciona algunas de estas causas que puede dar pie a que

la organizacion tenga unarotacion alta; 73

1. Procedimientos inadecuados parala seleccion del personal.

2 Reyes Ponce Agustin, Administracién de Personal, Ed. Limusa, México 2004, pag.165.
" Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, pag.
195.
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Por |os criterios y programas de induccion y entrenamiento.
Por el prestigio de la organizacion en laregion.

Por |a politica de beneficios sociales.

Por la politica de disciplina.

Por |a politica salarial y prestaciones.

Por |os criterios de evaluacion del desemperio.

Por |as oportunidades de progreso profesional.

© 0o N o 0 & W N

Por tipo de relaciones existente dentro de la organizacion.

10.Por la cultura organizacional.

11.Mala comunicacion entre la organizacion.

12.Maltrato por parte de los jefes o por € tipo de supervision gercido
sobre el personal.

13.Condiciones fisicas de trabgo inseguras, insatisfactorias o
desfavorables como el polvo, sustancias toxicas, gases ruido, etc.

14.Maasinstalacionesy material de trabajo deteriorado.

3.4.3. CAUSAS PERSONALES

Estas son las causas méas comunes por |o que el trabgjador se separa de la
organizacion, siendo simplemente motivos personales, propios y que son
gjenos a la ingtitucion. Algunas de estas causas nos las da a conocer Arias
Galicia;74

1. Busgueda de mejores salarios o prestaciones
2. No sentirse satisfecho con lalabor que desempefia
3. Inestabilidad

™ Arias Galicia Fernando, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Trillas, México 1990, pag. 404.
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Problemas personales o familiares
Cambio de domicilio

Embarazos y maternidad

Regreso alaescuela

Dificultad de adaptacion

© o N o 0 &

Malas relaciones
10.Matrimonio

3.5. EFECTOS DE UNA ROTACION EN LA ORGANIZACION

Existen ciertos efectos tanto positivos como negativos, que se originan por
la rotacion del personal. Estos efectos nos pueden originar diferentes
consecuencias, que podremos observar asimple vistay que a su vez pueden
ser comunicados entre el mismo personal en sus platicas u opiniones,

veamos cuales son:

3.5.1. EFECTOS POSITIVOS DE UNA ROTACION.

Cuando la organizacion mantiene un indice de rotacion de personal baja,
nos indica una estabilidad, silempre y cuando los empleados que se retiran
son por razones de edad o salud siendo remplazados por personas jovenesy
fuertes. Ademas, se eleva la eficiencia y su conducta es positiva, cuando
saben que los reemplazos se hacen a causa de promociones del mismo
personal, asi los trabajadores observan que hay posibilidades de superacion

y desarrollo dentro de la organizacion.
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También puede llegar a mostrar hacia el exterior una imagen positiva,
dando a conocer a otros publicos que su personal se mantiene trabajando
durante un buen periodo de tiempo, sin que sea despedido o que aéste no le
haya agradado su estancia ahi.

De acuerdo a Reyes Ponce una rotacion puede tener efectos positivos 'y a

continuacion se mencionan:; 75

La organizacion contara con personal méas joven especialmente cuando
estos estan en contacto con €l publico.
Los trabgjadores nuevos, devengan salarios menores gque los que tienen

mayor antigtiedad.

Pero por lo regular slempre encontraremos que una rotacion de personal
demasiada alta tendra demasiadas desventajas 0 efectos negativos para un
puesto, departamento y para la propia organizacion que a continuacion se

mencionan.

3.5.2. EFECTOS NEGATIVOS DE UNA ROTACION.

Cuando la rotacion supera los niveles considerables como aceptables, lleva

consigo efectos negativos que de acuerdo a Reyes Ponce 76 son los

siguientes;

™ Reyes Ponce Agustin, Administracién de Personal, Ed. Limusa. México 2004. pag. 164.
® Op. Cit., péag 165.
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1.

Escasa productividad de conjunto. La continua introduccion de
nuevos elementos y la simultanea disminucion de personas
experimentadas, puede provocar faltas de armonia dentro del equipo,
creando desequilibrios en los procesos productivos y en e personal

gue se encuentra laborando actual mente.

Necesidad continda de adiestramiento. Todos los reciéen admitidos
necesitan de un periodo de adiestramiento para poder desarrollar de
forma adecuada sus actividades, asiendo que existan retardos para €l
demas personal. Ademés del retardo en llevar acabo nuestras metasy

objetivos planeados.

Falta de funcionalidad organizativa. Una rotacion elevada provoca en
las estructuras organizativas, que los trabgjadores estén cambiando
constantemente de area de trabajo, ademas de que las personas no se
conocen y son incapaces de llegar a ser parte operante en la
produccién, también podemos encontrar una dificil adaptacion por
parte de ellos en sus puestos y en la misma organizacion. Por todo

esto dificilmente se coordinara con sus comparieros.

Desconfianza en la organizacion y con los jefes directos. Cuando se
observa la pérdida de compafieros valiosos de equipo sin justificacion
ni motivo, se comienzan a sentir un ambiente inseguro, Con rumores,
chismesy se empiezaa perder €l esfuerzo por ser los mejores ya que

consideran que en cualquier momento les puede suceder a ellos.

La imagen de la organizacion. Cuando una organizacion cambia

constantemente a su personal, se da a conocer un sintoma de que sus
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trabgjadores no se encuentran en buenas condiciones como pueden
ser en sus salarios, prestaciones, desarrollo, ambiente organizacional,

originando unaimagen externa negativa.

3.5.3. COSTOS DE UNA ROTACION DE PERSONAL

Una organizacion permanece en desarrollo en relacion a su personal, que
existe en ella colaborando de manera constante. Se puede decir que cuando
una organizacion tiene unarotacion baja, refleja que los trabajadores tal vez
estan comprometidos con la organizacion por los derechos que ésta misma
les brinda. Pero cuando esta no cuenta con un personal preparado, con la
experiencia necesaria, y donde € personal con experiencia este
abandonando su empleo, generando una rotacion entonces, tendremos serios
problemas ocasionando que la organizacion se estanque y hasta pierda su

equilibrio.

De tal forma que s este es €l caso se debe tomar la importancia debida,
pues nos esta dando a conocer un sintoma de descontento que podria ser
generalizado para todos los demés, por |o cual tenemos que buscar aquellos
factores que estan provocando insatisfaccion a los empleados acerca de sus

puestos y de la misma organizacion parala cual trabajan.

El reclutar, seleccionar, contratar, e inducir a personal asi como hacerlos
productivos, nos provoca desequilibrios operacionales ya que termina el
nuevo personal separdndose de la organizacion, generando gastos invertidos
gue no seran retribuidos. Idalberto Chiavenato, clasifica los costos que

puede tener una organizacion, en primarios y secundarios, afectando al
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organismo y a sus funciones.77 De tal manera que los costos primarios son

los siguientes:

3.6.1. COSTOS DE RECLUTAMIENTOY SELECCION

Dentro de los costos primarios se involucra todo lo relacionado a la
busgueda del nuevo persona gue van a ocupar las vacantes, la seleccion
contratacion, los costos por € desarrollo de las personas mientras se
adaptan a su puesto y también se incluye los gastos originados por su salida,
si se diera el caso de una bgja voluntaria. Todos estos costos son  los

mencionados por Chiavenato.

1. Costos de autorizacion de un nuevo empleado

2. Localizacion de los nuevos candidatos

3. Gastos en publicacion de avisos de reclutamiento, en periddicos,
folletosy material.

4. Tramites administrativos (registros, autorizaciones, documentacion,

etc.

3.6.2. COSTOS DE ADMISION

1. Seleccion (entrevistas, test psicologicos, examenes médicos y socio

€conOmicos)

2. Tiempo invertido en lainduccion

" Chiavenato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, pags.
195-197.
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3. Conocimiento de la organizacion, sus reglamentos, pérdida de tiempo
de las personas encargadas en mostrar al nuevo persona los
reglamentos, la organizacion y su lugar de trabgo, ademas de
ensefarle las actividades que va arealizar en su puesto.

4. Lacapacitacion o el adiestramiento efectuado o curso.

3.6.3. COSTOS DE DESVINCULACION

Son todos los tramites que tiene que realizar recursos humanos para dar de
baja al personal que abandono e empleo. Esta separacion del individuo con
respecto a la organizacion nos lleva a costos de la entrevista de
desvinculacion, tiempo del entrevistador, formularios, y la realizacion de

informes correspondientes.

Los costos secundarios de la rotacion de personal abarcan aspectos
intangibles dificiles de observar en forma numérica ya que son
caracteristicas cudlitativas que en su mayor parte se encuentran
relacionados de manera indirecta, con e retiro del individuo y por
consiguiente, también se involucra el tiempo que se utiliza para ser €
reemplazo con otro trabajador. Estos costo son los siguiente de acuerdo a

Chiavenato; 78

8 Chiavenato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000,
pég.195-197.
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3.6.4. COSTOS EN PRODUCCION

Pérdida de la produccion ya que sufrira cambios en la cantidad de
produccido, por la vacante degada, en tanto éste no sea reemplazado.
Ademas del tiempo en que tarde la nueva persona en ambientarse a su
nuevo puesto y a sus labores para ser una persona productiva.

Inseguridad inicial del nuevo empleado y su interferencia en el trabajo de

los comparieros.

3.6.5. COSTO EXTRALABORAL

1. Gastos de personal extra u horas extras necesarios para cubrir la
vacante que se tiene o para cubrir la deficiencia inicial del nuevo
empleado.

2. Tiempo adicional de produccion, causado por la deficiencia inicial
del nuevo empleado.

3. Tiempo adicional del supervisor, invertido en la integracion y

entrenamiento del nuevo trabajador.
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3.6.6. COSTOS EXTRA-OPERACIONAL.

1. Aumento de accidentes y en consecuencia, genera costos directos e
indirectos.
2. Aumento de errores, desperdicios y problemas de control de calidad

causados por lainexperiencia del nuevo trabajador.

Lo importante de estos datos, ademas de su valor cuantitativo y cualitativo,
es la toma de conciencia de los dirigentes de una organizacion sobre los

efectos que causa larotacion alainstitucion.

3.7.ENTREVISTA DE SALIDA

“Uno de los instrumentos que nos apoya a medir la rotacion de personal es
la entrevista de salida, la cual tiene el objetivo principal de determinar las

causas del por que €l trabajador se separa de la organizacion.” 79

Una entrevista de salida es aguella que se redliza a trabajador en €
momento en que decide separarse de la organizacion, esta entrevista
contiene preguntas que ofrecen datos sobre |a satisfaccion o insatisfaccion
del individuo dentro de la organizacion con €l objeto de conocer las causas
gue estan originando su salida. De tal forma se hacen preguntas acerca de la

Imagen de la organizacidn, como se sintio laborando con sus comparieros de

" Arias Galicia Fernando, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Trillas, México 1990, P4g. 404.
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trabgo, las causas de su renuncia, su trato con sus supervisores, las

necesidades de capacitacion, prestacionesy deficiencias de la organizacion.

La entrevista de sdlida trata de darle cobertura principamente a los

siguientes aspectos mencionados por Chiavenato;80

1. Verificacion del motivo de salida (por iniciativa de la organizacion o
del empleado).

2. Opinion del empleado respecto a la organizacion.

3. Opinion del trabajador sobre el cargo que ocupo.

4. Opiniodn sobre €l jefe directo.

5. Opinidn sobre su horario de trabajo.

6. Opinion sobre los beneficios sociaes otorgados por la organizacion.

7. Opinién sobre las condiciones fisicas ambientales dentro de los
cuales desarrollo su trabgjo.

8. Opinién sobre su salario.

9. Opinidn sobre las relaciones humanas existentes.

10.0pinion sobre las oportunidades de progreso que le brindo la

organizacion.

En general la entrevista de salida nos ayuda y apoya a descubrir las razones
gue han determinado |la baja del trabajador, obteniendo los motivos y
defectos que existan en la organizacion, en sus departamentos, programas,

politicas y demés sistemas que laintegran.

8 Chiavenato |dalberto, Administracion de Recursos Humanos, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, pag.
197.
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Los datos recogidos en las entrevistas pueden ser tabulados por
departamento, seccidén, para la meor localizacion de los problemas
existentes. El departamento de recursos humanos por lo regular es €
encargado de realizar tanto las entrevistadas de salida como la tabulacion

correspondiente de la rotacion que se a efectuado en la organizacion.

Se puede dar € caso de que los trabajadores simplemente abandonan €
empleo sin dar mayor aviso a su superior 0 a departamento de recursos
humanos, por |o tanto no hay posibilidad de efectuar la entrevista de salida
por lo que se tendra que buscar otras fuentes que puedan ayudarnos a
conocer las posibles causas de abandono algunos de los medios en los que

nos podemos enfocar son las siguientes,

» Verificar la fechade admision.

> Revisar sus evaluaciones de desempefio.

» Examinar los registros relacionados con la disciplinag, puntualidad y
asistencia

» Algunos de sus datos personales tales como edad, sexo, estado civil,
direccion, formacion escolar, experiencia profesional.

» Conocer su desarrollo desde €l ingreso alafechaen lacua renuncio.

Estas observaciones se pueden obtener del candidato que abandono su
empleo y de las cuales nos pueden llevar a conocer el motivo o causa que
lo llevo a hacerlo.
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A través de la recopilacion de informacion de las entrevistas y las
observaciones se puede redizar una evaluacion del funcionamiento para
mejorar aquellos defectos o errores que se estdn realizando en €
departamento de recursos humanos y en la propia organizacion

proponiendo una solucion.
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CAPITULO 4
LA MOTIVACION

POR MEDIO DEL SALARIO, UN PATRON PUEDE PAGAR LA
PRESENCIA FISICA DEL TRABAJADOR, PERO LA ENTREGA, LA
DEDICACION, LA SONRISA, ESA HAY QUE GANARSELO DIA A DIA
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CAPITULO 4.
LA MOTIVACION

Es indispensable el reconocer € trabao que desemperia el personal en una
organizacion ya que forman parte de esta, apoyando y operando de forma
conjunta para €l alcancé de |os objetivos organizacionales. Pero también se
debe tomar en cuenta que €l persona también tiene objetivos y metas por
cumplir y que estas pueden ser alcanzadas y ligadas por la misma

organizacion.

El estudio de la motivacion en este capitulo ayudard a comprender mejor
aguellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir €
comportamiento de nuestro personal hacia la satisfaccion de su trabgjo en la

organizacion y alarealizacion de sus necesidades como individuos.

El comprender las necesidades que tienen los empleados es de mucha
importancia ya que si no es motivado o escuchado con una debida atencion,
el trabgjador puede caer o estar en un estrés, en una insatisfaccion laboral,
0 presentar una baja voluntaria, en € trabgo ya que sus necesidades no
estan siendo cubiertas, ni escuchadas y por consiguiente puede provocar en
la organizacion una baga en la produccion, costos y retrasos en el

cumplimiento de |os objetivos.
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Ademés se debe tomar en cuenta que e desempefio individua esta
moldeado y condicionado por varios factores, |a propia organizacion puede
llegar a influir en el comportamiento de su persona y por medio del apoyo

gue se les brinde es &l desarrollo de ambas partes.

Es por tal motivo que uno de los retos que afrontan las organizaciones es el
saber motivar a las personas, haciéndolas comprometidas ademéas de
brindarles los estimulos suficientes para que puedan alcanzar tanto sus
objetivos como los de la organizacion contando realmente, con la

colaboracion de las personas.

Para efectos de este capitulo se revisaran las teorias motivacionales que se
han destacado para comprender las necesidades, impulsos o anhelos que
tienen los individuos, para desarrollarse, crecer y mejorar en el desempefio
del trabgjo.

4.1. LA MOTIVACION EN EL TRABAJO

La palabra trabajo proviene del vocablo latino “trabs’ traba, dificultad, que

hace referenciaal reto que entrafia.®

8 Aspe Armella Virginia, Hacia un Desarrollo Humano, Vaores, Actitudesy Habitos, Ed. Limusa,
México 1999, pég.116.
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v “El trabajo son todas las actividades con la que se buscan beneficios
materiales y espirituales tanto para las personas y para la sociedad
por medio de la produccion de bienes y servicios. En un trabgjo la
persona puede desarrollar multiples habilidades y por eso su progreso
es integral, abarcando la adquisicion de conocimientos, €
fortalecimiento de la voluntad, la disciplina, el caracter, la vision de
conjunto, la capacidad de relacionarse y de convivir con otras

personas de diversas edadesy condiciones’.®

La organizacion puede emplear diferentes medios para condicionar el
comportamiento de su personal uno de ellos puede ser la recompensa o la
sancion, del cual se aprende cudles son los tipos de actuacion adecuada que
quiere la organizacion y a su vez elimina los inapropiados, otro de los
medios que se puede utilizar para modificar e comportamiento es el uso de
la motivacién a el personal para que trabaje mejor, llevandonos a un equipo
satisfecho no solo en realizar su trabago, cualquiera que sea, SN0 que

también en valorar positivamente ala organizacion y a quien los dirige.

Por el contrario cuando no se motiva alas personas puede llevarnos alo que
nos da mencion Chiavenato “el ausentismo o la evasion siendo una actitud
de defensa que pueden utilizar las personas para escapar de un ambiente de
trabajo desagradable o insatisfactorio y se puede manifestar con la ausencia
fisica o no fisica. La ausencia fisica significa no asistir al trabagjo, mientras

gue la ausencia no fisica puede significar la falta de interés por el trabgjo,

8 Aspe Armella Virginia, Hacia un Desarrollo Humano; Valores, Actitudesy Habitos, Ed. Limusa,
México 1999, pag.116 —118.
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por los comparieros o por la organizacion; es decir la persona esta fisica

pero no mentalmente presente en el trabgjo”.*

La motivacién es realmente importante ya que incrementa positivamente €l
comportamiento y la productividad, haciéndola mucho méas prometedora,
para el alcance de nuestros objetivos. Por el contrario la falta de motivacion
hacia nuestro personal puede llegar a provocar un aumento en el
absentismo, la pérdida de tiempo de trabgo ya sea en descansos,
conversaciones, hablar por teléfono y lo peor se llegan a crear los
comentarios sobre otros, reduciéndose la calidad en €l trabajo, el esmero en

sus actividades, sus responsabilidades, la puntualidad y la atencion.

Debe sefialarse que la motivacion para poderse aplicar y utilizar de manera

adecuada debe estar coordinaday apoyada por toda la organizacion.

4.2 ;QUE ESLA MOTIVACION?

La palabra motivacion se deriva de la raiz latina “motivos’ que significa

que mueve.*

v' La motivacién. Esta constituida por todos aquellos factores capaces
de provocar, mantener y dirigir una conducta hacia un objeto. (Arias
Galicia).®

8 Chiavenato Adalberto, Comportamiento Organizacional, Ed. Thomson, México 2004, pag.317.
8 OP p4g.313.
8 Arias Galicia Fernando. Administracion de Recursos Humanos, Ed. Trillas, México 1999, pag.60.
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v" Mativacion es la necesidad o impulso interno de un individuo que lo

mueve hacia una accion orientada a un objetivo. (Terry).®

Por |o tanto se entiende por motivacion € impulso interno que hos mueve o
nos activa a hacer algo dirigido a un objetivo. Este impulso interno puede
estar compuesto, por deseos, anhelos, y esfuerzos que nos llevan a una

actitud o determinado comportamiento para alcanzarlo.

43EL CICLODE LA MOTIVACION

Podemos observar que cuando una persona tiene una necesidad insatisfecha
este va a redizar determinado comportamiento o un esfuerzo para
satisfacerla y es ahi donde se da inicio a ciclo motivacional. Cuando €
individuo carece de algo, la misma carencia proporciona € impulso que
desencadena las acciones que nos llevan a un comportamiento. Una
necesidad no satisfecha puede causar tension (fisica o psicolégica) en la
persona llevandola a comportarse de cierta manera como buscando un
medio para satisfacerla. La necesidad insatisfecha es proyectada hacia una
meta, y a alcanzar esa meta se satisface su necesidad completdndose un

ciclo motivacional.

Este ciclo podemos dividirlo en las siguientes etapas de acuerdo al autor
Velsquez Mastretta Gustavo: &’

8 R. Terry George, Principios de Administracion, Ed. Continental, México 1994, pag. 375.
87 \eldsquez Mastretta Gustavo, Humanismo en la Administracion |1, Ed, Ecafsa, México 1996, pag.97.

108



~

L) .
UNAM FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

1.- Equilibrio. Aqui & organismo humano permanece en un estado de

equilibrio.

2.- Estimulo. Es unaincitacion para obrar o pararealizar algo que provocara

unareaccion.

3.-Necesidad. Es ago que deseamos hacer para sentirnos bien.”La
necesidad significa una deficiencia, que tiene la persona haciendo que

ciertos resultados parezcan atractivos’.®

4.-Tension. La necesidad provoca una tension consigo mismo. Por querer

realizar algo, generandose desequilibrio.

5.-Comportamiento. Es la forma en que actuamos con respecto a la tension
gue tenemos. Una necesidad satisfecha genera satisfaccion a la persona
ademas de bienestar, pero una necesidad insatisfecha puede generar

frustracion, conflicto y estrés.

Se puede apreciar que € ciclo motivacional se va dando de acuerdo a las
necesidades y objetivos que tiene cada persona, y de las cuales e ser
humano se vaimponiendo con respecto al grado de vida quetieney de los

factores que van condicionando su comportamiento y su forma de pensar.

8 Benavides Parieda Javier, Administracion, Ed. McGraw Hill, México 2004, pég. 244.
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Ciclo Motivacional

Necesidad I nsatisfecha

Y

\ 4

Accién y comportamiento
proyectados hacia una meta

A 4

Necesidad Satisfecha

Fuente: Gustavo Velasquez Mastretta, Humanismo en la Administracion 11,

pég. 97.%°

4.4 CLASIFICACION DE LA MOTIVACION

Durante la vida de los individuos, se va pasado por diferentes niveles o

estados de motivacion. A medida que crece y madura van cambiando sus

8 Veldsquez Mastretta Gustavo, Humaismo en la Administracion |1, Ed. Ecafsa, México 1996, pag. 97.
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objetivos, necesidades y por supuesto sus motivadores por |o cual podemos

encontrar que en lamotivacion se da clasificacion de la siguiente forma;

1. Motivacion primaria o fisiologica. Estas son necesidades que requerimos
basicas de la vida y son importantes para la supervivencia, pero varian en

intensidad de un individuo a otro.

Motivacion Secundaria o Sociales, Psicolégicas y Autorrealizacion. Estas
necesidades son més intangibles debido a que se representan necesidades de
la mente y e espiritu. Este tipo de motivacion tiende a variar de un

individuo a otro dependiendo de su desenvolvimiento.

2.- Motivacion Intrinsecas.® Esta motivacion es interna para el individuo ya
gue se recompensa asi mismo, se pueden considerar como satisfactores de
las necesidades la auto estimacion y la autorrealizacion, incluyendo los

sentimientos de logro, de cumplimiento de tareas, €l reconocimiento, etc.

Motivacion Extrinseca. Esta motivacion forma parte de la situacion del
trabgo entre otros ya que provienen del exterior y se consideran como
satisfactores;, el pago o aumento de salario, condiciones de trabgo,

ambiente fisico agradable, seguridad en € trabgjo, etc.

4.5. TEORIASMOTIVACIONALES

Cada miembro de la organizacion tiene una personalidad diferente, cada

uno posee una historia personal; con caracteristicas diferentes, y con

% S, Feldman Robert, Introduccién ala Psicologia, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, pag. 350.
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anhelos diferentes y es por tal que en e estudio de la motivacion se han
desarrollado diferentes teorias enfocadas a conocer cuales son esos factores
0 guias que hacen que las personas se sientan motivadas para asi
desempefiar un buen trabajo dentro de la organizacion, ademas de satisfacer

sus necesidades.

4.5.1 TEORIA DE MASLOW

Abraham Maslow nos habla sobre jerarquia de necesidades que va
realizando el hombre con forme avanza en su desarrollo, esta teoria ha
tenido de una amplia aceptacion ya que subraya que: “Las necesidades del
hombre estén ordenadas en una jerarquia de importancia. Ademaés una vez

satisfecha una necesidad, surge otra que exige satisfaccion.”

Maslow también afirmé que, cuando ninguna necesidad esta satisfecha, la
predominante es la del rango inferior siendo |as necesidades fisiolégicas las
mas urgentes y solo cuando estas Ultimas han sido satisfechas |a persona
puede pensar en la importancia las restantes. Examinemos en forma breve
cadanivel.

" |BIDEM .Velasquez Mastretta Gustavo, péag. 98.
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AUTORREALIZACION

NECESIDADES

.‘ ESTIMA
DE NIVEL

SOCIALES SUPERIOR

DE SEGURIDAD

NECESIDADES
FISIOLOGICAS DE NIVEL
INFERIOR

v" Necesidades fisioldgicas. Este nivel se compone de necesidades
primarias del cuerpo humano como es el alimento, el agua, € suefio,
el sexo. Estas predominan cuando todas las necesidades estan
insatisfechas y en este caso, ninguna de las otras necesidades de

rango superior puede ser para el individuo motivadora.

v Necesidades de Seguridad. Las necesidades de seguridad
comprenden la libertad, la justicia, tener trabgo, seguridad

economica, proteccion de algun dafio fisico, salud.

v" Necesidades Sociales. El afecto, la aceptacion, la aprobacion, el
amor son sentimientos gque estan relacionados con la personay con su
necesidad de compafiia. Sentirse aceptado es una satisfaccion que
motiva a desarrollar proyectos de autorrealizacion. El no sentirse
aceptado; en la escuela, en el trabgo, en e amor o dentro de la

sociedad misma puede generar problemas mentales.
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v Necesidades de Reconocimiento o Estima. En éstas necesidades se
produce un sentimiento de confianza en s mismo y de prestigio. El
hombre necesita sentir que la estimacion de otras personas es
merecida. Las personas requieren de autoestima abarcando
sentimientos de competencia, autonomia, independencia, logros,

reconocimiento, aclamacion, y atencion.

v" Necesidades de autor realizacion. Maslow las define como “ el deseo
de ser cada vez mas lo que uno es; ser todo lo que uno es capaz de
ser”. % Esto quiere decir que € individuo desarrollara sus talentos y

aptitudes siendo mas productivo, creativo, hastallegar a trascender.

4.5.2. TEORIA ERG DE ALDERFER

Clayton Alderfer desarrolla una teoria de las necesidades denominada ERG
ya que las siglas de Existence Needs Relatedness Needs y Growth Needs
quieren decir en espafiol necesidades existenciales, de relaciones y de

crecimiento. El agrupa la propuesta de Maslow en solo tres necesidades.

v Las necesidades de existencia. Se sefiala que a los trabajadores les
interesa principalmente satisfacer sus necesidades fisiologicas y de

seguridad.

v Las necesidades de relaciéon. Se caracterizan por la dependencia y

amor e implica la comprension y aceptacion de las personas que se

%2 Colunga Davila Carlos, Modelos Administrativos, Ed. Panorama, México 1995, pag.139.
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encuentran alrededor del individuo tanto en el trabajo como fuera de
éste.

v’ Las necesidades de crecimiento. Se incluyen tanto la valoracion y
realizacion de la persona, incluyendo la autoestima como la

autorrealizacion.

Alderfer® sugiere que se puede estar motivado por necesidades de distintos
niveles a un mismo tiempo. Por g emplo:

Se puede ir a trabajo para ganar dinero (satisfaccion de una necesidad de
existencia) y a mismo tiempo, la persona puede sentirse motivada por las

buenas rel aciones con |os comparieros de trabgj o.

Las diferencias personales de un individuo a otro respecto a las necesidades
estaran encaminadas con respecto a nivel de desarrollo del individuo, asi

como a diferencias en experiencias que hatenido en su vida.

453 TEORIA DE LA DUALIDAD O DE LOSDOSFACTORES

Este enfoque de motivacion lo propuso Frederick Herzberg quien baso su
teoria en un estudio de la satisfaccion de las necesidades de |os trabajadores

en su ambiente laboral .

% K oontz Harold, Elementos de Administracion, Ed. Mc Graw Hill, México 2002 pag. 306.
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L a teoria de Herzberg proporciona dos niveles de necesidades estos son los
factores de mantenimiento o higiene y los factores motivacionales o

satisfactores. >

Factores de Mantenimiento o de Higiene. Estos factores incluyen las
normas de supervision, condiciones de trabgo, sueldo, relaciones con los
comparieros de trabajo, seguridad en € trabgjo, entre otros. Se puede decir
gue estos factores corresponden al ambiente del trabajo en que se encuentra
el empleado. Estos tipos de factores van a proporcionar a trabajador una

insatisfaccion en el trabajo si se encuentran ausentes.
De |os factores de higiene podemos encontrar:®

v' Factores econdmicos. sueldos, salarios, prestaciones, etc.

v" Condiciones laborales. [luminacién, temperatura, entorno fisico.

v Seguridad: privilegios, antigiiedad, procedimiento de quejas, reglas
de trabgjo, politicasy procedimientos.

v’ Factores sociales: convivir con los comparieros de trabgjo.

Factores Motivacionales o Satisfactores. En estos factores se incluye la
realizacion, € reconocimiento, la promocion, €l trabagjo en si, la posibilidad

de desarrollo personal, laresponsabilidad, €l logro, etc.

Como factores de motivacion estos aumentan la satisfaccion en e trabajo

del individuo y de los cuales podemos encontrar;®

% F. Stoner James, Administracion, Ed. Pearson Educacion, México 1997, pag. 495.
% Benavides Parieda Javier, Administracion, Ed. Mc Graw Hill, México 2004, pag.257.
% Benavides Parieda Javier, Administracion, Ed. Mc Graw Hill, México 2004, pag.257.
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Trabajo estimulante: Desarrollo pleno.
Sentimientos de autorrealizacion.
Reconocimiento.

Logrosy cumplimiento.
Responsabilidad mayor.

Categoriay estatus.

Autorrealizacion
Retribucién
[ 2

t

" ]

Segundad

Reconocimiento

‘ Forma de

supervision

W

Politicas de Iniciativa
la compahia E
s Condiciones
t de trabajo
Relaciones a f "
con otros { PN
u )
3 3
NE
3

pixY

Trabajo en si

Logro Responsabilidad

FACTORES DE HIGIENE MOTIVADORES

Esta teoria menciona que la ausencia de los factores de mantenimiento
puede generar mucha insatisfaccion y su presencia no causa una fuerte

motivacion. Por otro lado, la presencia de los factores del segundo grupo
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conduce a motivacion y satisfaccion fuerte, pero su ausencia no causa

insati sfaccion.

En conclusion los factores de motivacion se van a centrar en el desempefio
del individuo, sus responsabilidades, el desarrollo y reconocimiento que
obtienen y los factores de mantenimiento es todo o relacionado a propio

trabgjo y estén relacionados con el ambiente laboral.

454. TEORIA XYY

Esta teoria pertenece a Douglas Mc Gregor exponiendo a personal laboral
y su actitud ante el trabgjo, nos plantea dos teorias opuestas a las que llamo

En la teoria X la gerencia sefidla que los seres humanos son perezosos y
evitan € trabajo ya que necesitan ser dirigidos y deben ser motivados por

medio del temor y castigo.
Mencionando que:
v A las personas no les gusta trabajar.
v Lagente trabaja solo por dinero.
v' Lagente esirresponsable y carece de iniciativa.

Por |o tanto, hay que aplicar en ellos:

v" Quelagenteredlice tareas simplesy repetitivas.

9 Veldsquez Mastretta Gustavo, Humanismo en la Administracion |1, Ed. Ecafsa, México 1996, pag.115.
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v Hay quevigilar de cercaalagentey establecer controles estrechos.

v' Hay que establecer reglasy sistemas rutinarios de trabgjo.

En esta forma se tiene que controlar a la gente para poder alcanzar los
estandares que se les han fijado, mostrandonos un liderazgo rigido, ademas
gue este tipo de actitud no hace que se de pie a motivar al empleado para

reaccionar de manera positiva.

TeoriaY
De acuerdo aMc Gregor €l personal gue se encuentra dentro de lateoriaY
tiene expectativas y motivadores ademas la gerencia considera que €l

personal es:

v' Coniniciativay es responsable.
v Quiere ayudar alograr objetivos que considera valiosos.
v’ Es capaz de gjercitar autocontrol y auto direccion.

v Tienen un alto grado de imaginacién y creatividad.

De acuerdo a como se tiene contemplado a sus miembros, la organizacion

puede:
v" Crear un ambiente propicio para que los subordinados contribuyan
con todo su potencia ala organizacion.

v" Los subalternos deben participar en |las decisiones.

Como expectativas se tiene que:
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v’ Estos gjerceran mejor su potencial en el logro de objetivos personales
y organizacionales, aumentando su participacion y e apoyo a logro

de los resultados que quiere la organizacion.

LateoriaY tiende a hacer participar a sus empleados estableciendo que la
gente o € trabajador aprende no solo a aceptar la responsabilidad, sino a

buscarla.

Esta teoria tiende a motivar a empleado en e desempefio de sus
actividades. Y a que nos da mencién que cuando se tiene a factor humano
con una mentalidad positiva la organizacion tendera a cumplir mejor sus

objetivos.

4.55. TEORIA Z

Esta teoria le damos una mencion ya que todavia se usa para describir un
marco de referencia administrativa, pues incorpora una diversidad de

ideas que se encuentran en |os model os japoneses.”

Esta teoria comprende a los miembros de la organizacion como:

v Lagente que quiere sentirse importante.
v Quiere ser informada.
v’ Pertenecer a grupos.

v" Qué se le reconozca sus méritos.

% R. Schermerhorn John, Administracién, Ed. Limusa, México 2004, pag. 95.
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De acuerdo a como contemplan a su personal, lateoria Z menciona que se

tiene que:

v" Informar alos subordinados.
v Lograr que la gente se sienta importante.

v Ofrecer unarelacion agradable entre los miembros.

De tal manera que al tener este tipo de pensamiento se tiene las expectativas

de que un trabajador satisfecho producird masy existira cooperacion.

“ Ademas se sostiene que se debe estimular € ego de los subordinados para
gue se sientan importantes, €l establecer un espiritu de familiay solamente

centralizar |as grandes decisiones.”*

4.5.6. TEORIA DE MC CLELLAND

De acuerdo a la teoria de Mc Clelland, cada persona tiende a desarrollar
ciertos impul sos motivacionales como producto de su medio cultural, social
y educacional en el que vive y estos impulsos van a afectar la manera en
gue los individuos ven sus trabajos y manejan sus vidas. El desarroll6 un
esguema de clasificacion destacando tres impulsos motivacionales que los
individuos reflggan a desarrollarse dentro de la cultura en que crecieron:
familia, escuela, iglesia, libros de los cuales expresa impulsos sobre el

logro, la &filiacion y € poder e incorporandose la motivacion por

% Hernandez y Rodriguez Sergio, Administracion, Ed. Mc Graw Hill, México 2002, pag.140.
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competencia, siendo un factor importante para lograr y obtener los

objetivos sefial ados.

Motivaciéon por logro. La motivacion de logro es € impulso que tienen
algunas personas para superar los retos y obstaculos con e fin de acanzar
sus metas. Un individuo con este impulso desea desarrollarse y crecer,
avanzando hacia €l éxito. Siendo el logro importante por si mismo y no por
las recompensas que lo acompafian. EI comportamiento de logro se puede

identificar en una persona mediante las siguientes caracteristicas.

v’ Lacapacidad para cumplir sus metas.

v Latoma de responsabilidad personal para obtener resultado.
v" El deseo de competir con los demas.

v’ Laaceptacion de riesgos.

v Labusgueda de retroalimentaci on.

Motivacion por Afiliacion. La motivacion por afiliacion es un impulso que
tiene € individuo en la forma de relacionarse con las personas. En este tipo
de afiliacion e individuo tiende a trabagjar mejor y mas cuando lo felicitan
por su cooperacion con sus comparieros. Los motivados por afiliacion
tienden a seleccionar amigos para que los rodeen. Reciben satisfacciones
internas a estar con amigos y desean una libertad en e trabgo para
desarrollar estas relaciones. Si el motivo predominante es la afiliacion, €
comportamiento se puede identificar en un individuo por los siguientes

aspectos:

v' Unapreferencia a estar con otros, mas que por permanecer solo.
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v Unarelacion de cercania afectuosa con |os demés.

v Una preocupacién por las relaciones interpersonales en e trabajo,
mas que por latarea.

v Un funcionamiento méas adecuado en un ambiente de cooperacion.

v Una preocupacién emocional ante la amenaza de verse separado del

grupo.

Motivacién por Poder. La motivacion por poder se desarrollay se da a
conocer por tener el individuo un impulso, por influir en las demas personas
y cambiar las situaciones. Los individuos motivados por el poder desean
crear un impacto ante los demas y estan dispuestos a correr riesgos para

lograrlo.

Las personas motivadas por el poder pueden ser buenos dirigentes. Si su
motivacion es por el poder, su comportamiento se caracteriza de la siguiente

manera

v Unaorientacién politica dentro de la organizacion.

v" Unainfluenciainterpersonal en los grupos.

v Unavinculacién en los centros de poder y prestigio.

v Lapersona se da por influir, persuadir y dirigir alos demas.

v La captacion y conservacion de informacion relacionada con sus

propositos.
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Motivacion por Competencia. “La motivacion por competencia es un
impulso por realizar un trabajo de gran calidad. Los empleados motivados
por la competencia buscan dominar su trabajo, desarrollar sus habilidades
para la solucion de problemas y se esfuerzan por ser innovadores. En
genera, tienden a desempefiar un buen trabgo debido a la satisfaccion

interna que experimentan al hacerlo” .*®

Las personas motivadas por la competencia esperan también un trabajo de
alta calidad por parte de sus subalternos o comparieros de trabajo, y podrian
mostrarse impacientes si los que trabajan con ellos no lo hacen bien. De
hecho su impulso hacia un buen trabajo puede ser tan grande que tienden a

pasar por alto laimportancia de relacionarse con los demas.

Esta teoria nos da un enfoque de apoyo para entender las formas de actuar
de los empleados. Conociendo sus impulsos, uno pueden tratar a los
subordinados de manera diferente de acuerdo con e impulso motivacional

mas fuerte en cada uno.

A continuacion se presenta un cuestionario de preguntas para poder
identificar la necesidad de logro, la necesidad de afiliacion y la necesidad

de poder:'®

1.- ¢Le gustan las situaciones en que usted personalmente debe encontrar la

solucién de los problemas?

100 K eith Davis, Comportamiento Humano, Ed. Mc Graw Hill, México 2000, pag. 129.
191 Cubos Avifia Estela, |dentificacion de Factores que influyen en la Rotacion de Personal Operativo en
una empresa de Servicios y una propuesta para su disminucion. Trabagjo de Seminario, 2002, pag.34.
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2.-¢Tiende a fijar metas moderadas y corre riesgos moderados, bien
pensados?

3.-¢Quiere obtener informacion especifica del grado en que esta
funcionando?

4.-¢Dedica tiempo en analizar como avanzar en SU carrera, COmo

desempefiar mejor su trabajo o como lograr algo importante?

S su respuesta fue si a las preguntas 1-4 entonces es probable que tenga

gran necesidad de logro.

5.- ¢Busca usted empleos o situaciones que le ofrezcan la oportunidad de
establecer relaciones sociales?

6.- ¢Piensa con frecuencia en las relaciones personal es que tiene?
7.-¢Considera usted que las opiniones de otros son muy importantes?

8.-¢Tratade restaurar las relaciones rotas?

S su respuesta fue Si a las preguntas 5-8 entonces es probable que tenga

gran necesidad de afiliacion.

9.-¢Tratade influir en los demasy de controlarlos?
10.-¢Busca usted posiciones de lider en los grupos?
11.-¢L e gusta convencer a otros?

12.-¢Lo perciben otros como alguien franco, vigoroso y exigente?

Si su respuestafue Si alas preguntas 9-12 entonces es probable que tenga la

necesidad de poder.
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Para finalizar David McClelland afirma que toda persona posee tres

necesidades y ordinariamente una de ellas predomina mas ante las otras.

4.5.7. TEORIA DE LA IGUALDAD

Sus origenes se fundamentan en la comparacion social que existe dentro de
un individuo hacia las personas que le rodean. J. Starcy Adams nos
menciona que los empleados perciben igualdades o desigualdades con
respecto de o que obtienen ya sea en su situacion de trabajo, con respecto a

lo que aportan comparandolo con lo obtenido y claro esta con alguien més.

Esta teoria establece que cuando las personas calibran sus resultados de
trabajo, en comparacion con las otras personas, € sentimiento de igualdad
puede constituir un estado mental motivacional y méas aun cuando se
encuentran en una inequidad puede llegar a existir correcciones de

conductas y de sus acciones.

Cuando existe la comparacion se tiene tres categorias de referencia para €l

individuo, las cuales son de acuerdo a Robbins. %

Categoria “ Otros’ incluye a otros individuos con puestos semejantes en la

misma organizacion como son: amigos, vVecinos, u otros profesionales,

Categoria “ Sistema” En esta encontramos como punto de referencia para

compararse, las politicas y procedimientos de pago de la organizacion y la

192 Stephen P. Robbins, Fundamentos de Administracion, Ed. Mc Graw Hill, México 1996, pag.298.
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administracion de este sistema como pueden ser las politicas, reglamentos,

sistemas de incentivos de cada organizacion, etc.

Categoria “Propio” Esta categoria reflgja las experiencias personales,
trabgjos anteriores, que ha tenido el individuo, comparandolo con su actual

trabgo y su desempefio realizado en cada uno de ellos.

Basados en la teoria de la igualdad, los empleados advierten diferencias,
gue nos pueden llevar a diferentes reacciones como; es e falsear sus
insumos o resultados o los de otros, comportarse de alguna forma para
inducir a otros a cambiar su comportamiento, elegir otra referencia de

comparacion o dejar el puesto.

Lateoriade laigualdad reconoce que los individuos se interesan no sélo en
las compensaciones que reciben por sus esfuerzos sino también en las
compensaciones que otros reciben. Formulando juicios basados en su
esfuerzo, la experiencia, la educacion y capacidad, llevando al individuo a

compara sus resultados con otros factores.

4.5.8. TEORIA DE EXPECTATIVA DE VROMM

La teoria de la expectativa establece que un individuo tiende a actuar de
cierta manera basdndose en la expectativa de que e que acto € redlice, le
seguira un efecto determinado y una recompensa o incentivo por haber

realizado ese acto.
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Esta incluye tres variables o relaciones que se involucran en la expectativa

del individuo de acuerdo a Robbins son:'®

1.- Vinculo Esfuerzo — Desempefio. El individuo se da cuenta de que la
probabilidad de realizar una determinada calidad de esfuerzo lo llevara al

desempefio.

2.- Vinculo Desempeiio — Compensacion. Esto es hasta qué grado €
individuo cree que su desempefio realizado lo llevara a logro de un
resultado deseado.

3.- Atraccion. La importancia que da € individuo a un resultado o
compensacion potencial que puede lograr en e puesto. Esto considera las

metas y necesidades del individuo.

La intensidad de una persona para realizar su esfuerzo en su trabgo

depende de gqué tanto crea que puede lograr 1o que se propone.

“Como resultado, los administradores o lideres tienen que saber que las
recompensas que ofrecen estaran afiliadas con o que quiere el empleado.

Como tal, esta es la teoria basada en €l interés personal, en donde cada
individuo busca maximizar su esfuerzo, esperando su compensacion o
incentivé. En esta teoria € individuo advierte la conexion entre desempefio

y recompensa.” %

193 Stephen R. Robbins, Fundamentos de Administracion, Ed. Prentice Hall, México 1996, pag. 296.
104 Op. Cit., pag.295.
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4.5.9. TEORIA DEL REFORZAMIENTO

Estateoria se basa en lamodificacion de la conducta del individuo, girando
en torno a premiosy castigos para alentar o desalentar el comportamiento
de los miembros de una organizacion. Este enfoque tiene sus raices en la
obras de B.F. Skinner.

El modelo de reforzamiento sostiene que e comportamiento con
comportamientos positivos tiende a repetirse y e comportamiento
desagradable tiende a no repetirse si éste es castigado 0 manegjado como una
Ilamada de atencidon. Este proceso comienza con una conducta de un
individuo a un estimulo gué resulta en consecuencia un premio o castigo,

las cuales determinan a su vez su comportamiento futuro.

Esta teoria nos propone modificar €l comportamiento de nuestros
integrantes pertenecientes fomentando el comportamiento deseable y

desalentar el comportamiento indeseable en el trabajo.

Existen cuatro estrategias para modificar e comportamiento en la

organizacion y éstos son:'®

v' Refuerzo Positivo. Es @ aumentar el comportamiento deseable del
individuo relacionandolo con consecuencias agradables.

v' Refuerzo Negativo. Es la exigencia de que no se cometa mas,
determinada falta del individuo atribuyéndole una consecuencia

negativa.

1% Chiavenato | dalverto, Comportamiento Organizacional, Ed. Thomson, México 2004. pag.339.
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v Sancién. Para disminuir la frecuencia o eliminar un comportamiento
indeseable mediante la aplicacion de un castigo por asi decirlo.

v’ Extincion. Para disminuir la frecuencia o €iminar un
comportamiento indeseable del individuo mediante la eliminacion de

ese comportamiento.

4.6.LA MOTIVACION DIRECTIVA

“Los gerentes pueden influir y de hecho influyen, en los pensamientos,
sentimientos y deseos de los trabgadores, son estos pensamientos,
sentimientos y deseos que despierta la motivacion y dirigen €

comportamiento de sus subalternos’.'®

Los lideres deben animar a su gente. “La motivacion directiva es la accion
gue realiza un administrador para inspirar, animar y estimular a sus
colaboradores” . ™’

Esta motivacion directiva debe dar tres tipos de energia los cuales son;

v Lalnspiracion. Es despertar en los colaboradores el deseo de dar 1o
mejor de s mismos.

v El Animo. Animar es estimular a los colaboradores por medio de
apoyo, la aprobacion y e reconocimiento de sus méritos o de su
trabajo bien hecho.

v El Impulso. Es motivar o incitar alos colaboradores atrabajar.

106 R. Hampton David, Manual de Desarrollo de Recursos Humanos, Ed. Trillas, México 1982, pag 488.
197 v/ el &squez Mastretta Gustavo, Humanismo en la Administracion |1, Ed. Ecafsa, México 1996, pag.117.
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Atencion: Su comportamiento actia sobre el de sus colaboradores de la

siguiente manera;

S| USTED

Hay muchas posibilidades que sus

colabor ador es den muestras de:

Dirige-  Administrae  Forma

Aconsga

Obediencia-

Reconocimiento —Adhesion.

Respeto-

Ayuda- Sostiene- Decide por su bien

Confianza A ceptacion-

Benevolencia- y hasta Indolencia.

Da su acuerdo- Coopera- Actla con
amistad.

Ayuda- Afecto- Gentileza-Bondad.

Respeta= Da entera confianza

Admira- Pide Ayuda.

Ayuda- Consgjo

Actla con timidez- obedece a pie de

juntillas a sus superiores.

Arroganciaa Toma de liderazgo-

Luchapor € poder.

Se

Anticonformismo-

irritae ES  muy  prudente-
al

poder Superior y agresividad hacia el

Oposicion

sistema.

Represdliass Rechazo-  Criticas-

Malestar.

Ataca — Sanciona- Actla con dureza-

critica

Hostilidad- Rebelion

Revancha.

Resistencia-

Explota- rechaza- despreciativo.

Desconfianza —temor- inferioridad-

Neurosis.
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Fuente.V elazquez Mastretta Gustavo, Humanismo en la Administrcion ||
pég 116.'%

4.7. SATISFACCION EN EL TRABAJO

La satisfaccion en el trabajo no siempre se va a encontrarse en todos los
trabgos, desafortunadamente son por muchos aspectos y lo cua es
determinante para que se realicen bien las actividades de los trabajadores y
para que estos perduren en la organizacion. Por tal entendemos por

satisfaccion en € trabgjo lo siguiente:

v' Esd grado en el cual una persona experimenta sentimientos positivos

0 negativos en relacion con su trabajo. (Schermerhorn 2004).1%°

Por |o tanto podemos decir que la satisfaccion en el trabajo es una conducta

en relacion al agrado o desagrado de su trabgjo.

La satisfaccion en € trabgo va a depender de diversos factores de los

cuales podemos encontrar;

1. Expectativas por parte del empleado. Si  espera que € trabgo sea

estimulante y no |o es, entonces estara insatisfecho.

2. Auto evaluacion. Aqui el empleado considera, s se encuentra

satisfecho en la organizacion y en las actividades que desempeiia

108 \/ el &sques Mastreta Gustavo, Humanismo en la Administracion, || Ed. Ecafsa, México 1996, pag. 116.
1% R, Schermerhorn John, Administracion, Ed. Limusa, México 2004, pag. 309.
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dentro de esta, entonces podra reconocer que su trabajo le agrada, le

satisface 0 se siente a gusto ahi.

Normas sociales. El empleado considera que si las personas que €
respeta le reconocen que su trabgo es bueno, e importante, entonces

es probable que se sienta satisfecho.

Comparaciones sociales. S todos los amigos del empleado tienen
trabgjos més estimulantes que é entonces se sentira insatisfecho que

s todos estuvieran en las mismas condiciones.

Relacion Insumo / Resultado. En este caso € trabgjador se sentird
satisfecho con su trabagjo dependiendo de como perciba la relacion

entre lo que & aporta (insumo) y lo que él obtiene ( resultado)

4.7.1. ¢(QUE NOS PUEDE PROPORCIONAR LA SATISFACCION
EN EL TRABAJO?

La satisfaccion laboral puede llevarnos a diversos aspectos y méas cuando

son motivados por sus lideres y por la misma organizacion de los cuales

podemos encontrar |o siguiente: *°

v Dedicacion al trabajo. La dedicacion nos representa €l grado en que

la persona se involucra personal mente en su papel y en su trabgjo.

119 Kinichi Angelo, Comportamiento Organizacional, Ed. Mc Graw Hill, México 2003, pag. 158.
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v

v

Cambio de comportamiento. Los empleados pueden estar
influenciados por € liderazgo. Asi pues la conducta de los directivos
llega a influir en la disposicion que se tiene por parte de los

empleados hacia el compromiso de sacar €l trabajo adelante.

Compromiso organizacional. Aqui se reflga el grado en € que la
persona se identifica con una organizacion y se compromete con sus
objetivos de esta.

Ausentismo. Lafalta de satisfaccion de trabajo y de motivacion hacia
los empleados puede ocasionarnos un ausentismo o como lo
conocemos, las faltas o inasistencias de los empleados al trabgjo de

manera injustificada.

Rotacién del Personal. Larotacion de personal que hemos comentado
con anterioridad, puede ocasionarse a causa de la falta de motivacion
y la insatisfaccion laboral o que nos ocasiona la interrupcion de los

procesos organi zacional es, ademas de |os costos.

Estrés. Podemos encontrar a nuestro personal en un continuo estrés,
gue puede tener efectos muy negativos en su comportamiento,
ademas de su salud. Esto lo podemos notar en su aceleracion de los
latidos del corazon, tension muscular, presion arterial, dificultades
respiratorias, sudor, descontento en e trabgo, depresion,

nerviosismo, menor autoestima e irritabilidad, entre otros.

Rendimiento laboral. Uno de los problemas que nos podemos

encontrar al no tener una satisfaccion laboral es € rendimiento que
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puede tener una persona, a no encontrarse bien dentro de su trabgo,
ya que su rendimiento va a ser menor y de menos calidad que otra

persona gue se siente motivado por realizar sus actividades.

4.8. EN QUE CONSISTE LA FRUSTRACION

Es precisamente en el entorno del trabago, donde se encuentran, factores
negativos que van ainfluir en el rendimiento del personal, constituyendo un

obstaculo al desarrollote las actividades. De lo cual encontramos que;

v “Frustracién es el blogueo que experimenta la conducta de una

persona hacia una meta u objetivo’**

Cuando € individuo no puede satisfacer sus necesidades, €l resultado es la
frustracion. Las reacciones ante la frustracion son diferentes en cada

persona, algunas reaccionan en forma positivay otras en forma negativa.
4.8.1. CONDUCTAS QUE GENERA LA FRUSATRACCION

La frustracion produce emocion negativa en un grado tal que esta domina
sobre la razon, del individuo, provocando un cambio de conducta en €l

sentido de desviar el objetivo, que se persigue.

“Lafrustracion y la motivacion se destacan como dos fuentes distintas de la

accion del individuo. Mientras que la motivacion orienta la conducta a

11 Soto Eduardo, Comportamiento Organizacional, Ed. Thomson, México 2001, Pag. 128.
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objetivo, la frustracion la orienta hacia €l desagravio de la propia

frustracion.” 12

La frustracion, en las personas genera que les de miedo a lo nuevo y se
guarecen en las conductas seguras con rutinas, ademas mantienen una
actitud de hostilidad respecto a todo aquello que genere un cambio o

novedad. En este sentido |a persona:
v' Esdestructiva, y deja de ser constructiva.

v No tiene orientacion hacia un objetivo, tal como ocurre en la

conducta motivada.

v La conducta puede llevar a los individuos a tensiones. Asi, como

cuando la agresion se dirige a objetos.
v Bloquea €l aprendizaje asi como el desarrollo personal y la madurez.

Cuando se impide a individuo satisfacer sus necesidades, € individuo
puede utilizar uno o mas de los comportamientos de defensa, reduciendo su
actitud positiva. Tales mecanismos nos “protegen” en el intento de enfrentar
nuestra realidad, ademas de que se pueden utilizar diferentes de manera
conjunta por o que a veces son dificiles de reconocer. A continuacion se

sefialan algunos de |os comportamientos defensivos: ™

112 Soto Eduardo, Comportamiento Organizacional, Ed. Thomson, México 2001, pag. 130-134.
113 Op. Cit., pag. 130-134.
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v

Aislamiento. Una forma obvia de evitar la realidad es el aislarse o
eludir esas situaciones que resultan frustrantes. El aislamiento puede
ser fisico (abandonar |a escena), pero mas probable sera interior y se
manifestard en la apatia. Los trabajadores cuyos puestos brindan poca

satisfaccion pueden aislarse.

Agresion. Es cuando la conducta va dirigida hacia un objeto o
persona, se asocia con laira. Representa una forma de ataque contra
una persona, objeto o situacion. La agresion puede ser fisica o verbal.
Se representa como amenazas, burlas, criticas, insultos, sarcasmos,
etc.

Sustitucion. Esto ocurre cuando un individuo pone otra cosa

sustituyéndolo por el original.

Regresion. Cuando se enfrentan a la frustracion, ciertos individuos
regresan a formas infantiles de comportamientos en un intento por
evitar la realidad. Esto o podemos observar cuando una persona

realiza algun tipo de juego ruidoso.

Racionalizacion. Esto ocurre cuando € individuo acusa su
comportamiento a una persona 0 cosa. Un gemplo de este
mecanismo defensivo, es pensar que el propio desempefio deficiente

se debe al equipo obsoleto y no aunafalla personal.

Fijacion. Tendencia a mantener una determinada conducta como

|avarse |as manos constantemente.
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v' Resignacion. Reaccion de retraerse, 1o que nos lleva a un abandono,
desesperanza de mejorar y apatia. ES un bloqueo en las vias de

accion. Todas las formas de accion parecen cerrarse parala persona.

v' Fantasia. El individuo huye de sus conflictos o trata de hacerlo,

Imaginando gue las cosas son como |le gustaria que fueran.

v Identificacién. Las personas se sienten u obran como alguien de
importancia y hasta llega a sentir que alcanzo sus metas y asi

disfrutar de algunas de sus satisfacciones.

Debe aclararse que los mecanismos de defensa no pueden eliminarse por
completo en las organizaciones, ya que forman parte de la gente. Pero ta
conducta defensiva se puede reducir siempre y cuando las personas que
dirigen a sus subordinados tomen decisiones que les brinden mayor

seguridad en s mismosy en el alcancé de |os objetivos.

4.9. LAS PERSONALIDADESEN LOSPUESTOS

Es evidente que las personalidades son muy diferentes de un individuo a
otro, lo mismo ocurre con los puestos de cada organizacion siguiendo ésto,
se han hecho esfuerzos para igualar las personalidades los puestos de
trabajo. Existe unainvestigacion realizada por € psicélogo John Holland. ™
donde establece que la satisfaccion de un empleado con su puesto, asi como

Su propension a dejar ese empleo, depende del grado en que la personalidad

114 Soto Eduardo, Comportamiento Organizacional, Ed. Thomson, México 2001, pag. 45.
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del individuo sea igual a su entorno ocupacional. Ademas Holland ha
identificado seis tipos de personaidad basica que se puede observar en los

empleados y estos son:

v Realista. Son personas que prefieren actividades fisicas con
habilidad, fortaleza y coordinacion, sus caracteristicas de
personalidad son, timido, auténtico, persistente, estable, conformista,

practico. Sus ocupaciones tipicas; Mecanico, operador, obrero, etc.

v Investigador. Estas personas prefiere actividades que requieren
pensar, organizar y comprender. Sus caracteristicas de personalidad
son; analiticos, original, curioso, independiente y sus ocupaciones

pueden ser; bidlogo, economista, matematico, reportero.

v Social. Prefieren actividades que implican € ayudar y desarrollar a
los demés. Sus caracteristicas de personalidad corresponden a que
son sociables, amistosos, cooperativos, comprensivos y sus
opucaciones podrian ser; trabgador social, maestro, consgjero,

psicélogo.

v' Convencional. Prefieren actividades reguladas por reglas, ordenados
y poco ambiciosas, sus caracteristicas de personalidad observables es
que son; conformistas, eficientes, practico, poco imaginativo,

inflexible y su ocupacion podria ser; contador, cajero, oficinista, etc.

v Emprendedor. Prefiere actividades verbales, en las que hay
oportunidades de influir en los demés sus caracteristicas de

personalidad son de Auto confiado, ambicioso, enérgico, dominante,
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y puede ocupar puestos como; abogado, administrador, relaciones

publicas, corredor de raices, €tc.

v Artisticas. Prefiere actividades que no sean sistematicas, se facilitan
en la expresion creativa. Sus caracteristicas de personalidad son de
forma Imaginativa, desordenado, idedlista, emocional sus

ocupaciones pueden ser; Pintor, musico, escritor, decorador, etc.

El valor mas importante para la comprension de un administrador en cuanto
a las diferencias de personaidad radica en la ubicacion de la persona a

puesto correspondiente.
4.10. EL AMBIENTE DE TRABAJO EN UNA ORGANIZACION

Para que los empleados se sientan a gusto en su trabajo, también es
importante cuidar el ambiente en e que se estan desarrollando las
actividades. En algunas situaciones €l trabgjador puede mejorar sus
actividades s las instalaciones se encuentran en un buen estado, con
ventilacion, iluminacion, y e mobiliario, necesario por lo que ellos podrian

percibir que cuentan con un ambiente agradable pararealizar su trabgjo.*”

Por o tanto explicaremos |los aspectos mas comunes que se deben tomar en

cuenta paramejorar el ambiente de trabajo en la organizacion.

v lluminacién. En este caso son muy variables el tipo de iluminacion

gue se requiere para cada trabajo.

115 Siegel Laurence, Psicologia Industrial, Ed. Continental, México 1989, pag. 279-310.
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v

El Color. El utilizar e color apropiado tanto en las paredes, y
exteriores es Util para que proporcione una atmosfera laboral
agradable, ademés de utilizarlos para conocer cuales son los lugares

de trabajo, las zonas de peligro, equipos de incendio y seguridad.

El Ruido. Aqui se puede detectar si, ciertos ruidos ocasionan que los
empleados realicen mayor esfuerzo para concentrarse y mantener la
productividad. El exceso de ruido puede generar a los trabajadores
fatiga, que nos puede llevar a un cambio de empleo y mayor
probabilidad de accidentes o también podemos utilizar la musica en
diversos sitios de trabajo para mantener un ambiente agradable, esto
va a depender del tipo de concentracién que se requiera en € trabajo.
Lamusicase puede utilizar de manera favorable, cuando las labores
son repetitivas, |0 que nos apoya en reducir la monotonia por que se

genera unadistraccion agradable y el tiempo pasa con mayor rapidez.

Temperatura y Ventilacion. La ventilacion es un aspecto
importante a considerar dentro del area laboral para que el trabajador
se sienta bien y no sofocado por falta de ventilacion, s es que se
maneja agun tipo de quimicos o se fabrica algun tipo de material que
despida olores, ya sea tanto agradables como desagradables en las

instal aciones.

Espacio. Se debe tomar en cuenta € espacio y € lugar donde las
personas laboran, ya que si es muy reducido, pueden existir fricciones
entre los integrantes, a sentirse presionados por € otro compariero
que trabgja, y a su vez tampoco puede ser un espacio grande pues el

personal no tendria contacto, ni comunicacién con su companero.
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4.11. COMO SE PUEDE LOGRAR UN MEJOR TRABAJO EN LOS
EMPLEADOS

De acuerdo a Robbins™ nos menciona algunas sugerencias de como
podemos obtener de los empleados un mejor desempefio laboral, estas
sugerencias pueden ser muy Utiles al momento de dirigir a nuestro personal,

ademas de ser muy précticas y sencillas de realizar las cuales son;

1. Reconozca las diferencias individuales. Cas todas las teorias de
motivacion reconocen que los empleados no son homogeéneos, tienen
diferentes necesidades, difieren también en términos de actitudes,

personalidades y otras variables individual es importantes.

2. Defina las metas. Los administradores deben asegurarse de que los
empleados cuentan con metas. Ademas de definir las metas estas
deben estar alcanzables, pues hay empleados que las pueden ver poco

posibles de realizar.

3. Vincule la recompensa con &l desempefio. Se necesitan establecer

recompensas ocasionales con el desempefio realizado.
4. Demuestre genuino interés en la persona como individuo, no solo
como un empleado. Hay momentos en que las personas necesitan

apoyo, reguieren saber que usted se preocupa.

5. Escuche a empleado para comprender mejor su mundo.

116 gtephen P. Robbinis, Fundamentos de Administracion, Ed. Prentice Hall, México 1996, pag.303.
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Establezca un clima que contribuya a intercambio de ideas libre y
abierto. No juzgue lo que se esta diciendo. Tan pronto como evaué

un comentario o interés por parte del empleado.

Ofrezca ayuda y apoyo cuando se le pida. No imponga a empleado
gue hacer, si le pide ayuda esté preparado y dispuesto a cooperar.

Estimule a sus empleados para que sean positivos. Nada puede
motivar a una persona mas que tener a un supervisor positivo. La
actitud “SI PUEDES’ puede ser |la fortaleza que algunos empleados

necesiten.

Enfoque los errores como oportunidades de aprendizaje. Sefiae lo
gue se hizo de maneraincorrectay como debio desarrollarse. En este

sentido €l error conducira al desarrollo personal.

10.Exprese a empleado el valor de su contribucion para las metas del

departamento. Refuerce en el empleado € sentido de que es valioso

para el departamento.

11.Reconozca y recompense pequefias meoras. Cuando e empleado

esta realizando su mejor esfuerzo, déle crédito. No espere cambios

importantes de un dia para otro.

12.Modele las cuaidades que espera de sus empleados. EI meor

maestro es un buen gjemplo.
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13.Haga un acuerdo sobre los errores que se puedan evitar la proxima
vez. La disciplina debe estar junto con los lineamientos y las

instrucciones para corregir € problema.

14.Vincular las recompensas a logro de las metas. El vincular las

recompensas al logro de las metas ayudara a su cumplimiento.
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CAPITULO 5
CASO PRACTICO

NADIE DECIDE POR TI DONDE TE QUEDAS
TU ELIGES HACIA DONDE Y TU DECIDES HASTA CUANDO
POR QUE TU CAMINO ES ASUNTO EXCLUSIVAMENTE TUYO
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CAPITULO5
CASO PRACTICO

5.1. ANTESCEDENTESDE PEPSI-COLA

PEPSI fue creada en €l Noth California U.S.A. y fue conocida por su poder

para ayudar aladigestion y solucionar desequilibrios estomacales.

En 1898 el farmacéutico y duefio Caleb Bradham comenzo a experimentar
con combinaciones de especias, jugos y jarabes con €l fin de crear una

nueva bebida, refrescante para servirles a sus clientes.

Su éxito supero toda expectativa, ya que habia creado la famosa bebida
conocida en la actualidad como PEPSI-COLA. Su creacion tenia nuez de
cola de origen africano con cafeina y pepsinas siendo una enzima con

sustancias que ayudan ala digestion ademéas de vainillay aceites especiales.

En 1902 registro € nombre de PEPSI-COLA a principio Caleb mezclaba €l
mismo €l jarabe con agua para venderlo exclusivamente en su local, pero
tubo la idea de embotellarla para que pudiera ser bebida en cualquier lugar.

Bajo el eslogan de “Exiliante, vigorizante y digestivo”.
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En 1905 habia dos distribuidores, pero e afio siguiente se elevo a 15
distribuidores, se presenta la primera guerra mundial y la depresion de 1929
en ese punto la vida de PEPS| estuvo a punto de extinguirse, pues Caleb

tuvo que regresar a su vida de boticario.

Para € afo de 1931 Charles Guth presidente de la compaiia de Dulces
LOFT comprala marcaregistraday comienza a embotellar a PEPSI-COLA
en el tamafno de 12 oz. En botellas de cervezay se crea el primer comercia
grabado en laradio.

En 1934 se instaan las primeras plantas embotelladoras fuera de los
Estados Unidos, en Canday Cuba. Para 1938 es nombrado como presidente
de la compaiia Walter quien considera a la publicidad como la clave de un

negocio y transformo a Pepsi en una moderna compariia.

En 1941 llega la segunda guerra mundial y e gobierno de los Estados
Unidos se vio en la necesidad de racionar € azlcar y esto perjudico
seriamente las ventas de PEPSI. Por otro lado, PEPSI apoyo a los Estados
Unidos durante la guerra cambiando sus colores a rojo, blanco y azul de sus

colores originales, amarillo, blanco y negro.

Para el afno de 1949 llega a la presidencia de PEPSI Al Steele dirigente
notable y capaz el cual cambia la presentacion de PEPSI en una botella
elegante, creando ademés un departamento de mercadeo y presentando a la
PEPSI como una bebida refrescante, ligera y baja en calorias logrando
ademas que los embotelladores echaran mano de sus ahorros e hipotecaran
sus casas para invertir en e negocio, de lo cua resulto més de 200

embotelladoras.
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PEPSI se posiciona en 1963 como una bebida para la Nueva Generacion y
llega a la presidencia Donald M. Kendall y a jubilarse este dega a la
organizacion en el lugar 41 entre las empresas mas importantes de los
Estados Unidos.

Y en 1964 nace Diet Peps e primer refresco dietética del mundo. A su vez
PEPSI-COLA y FRITO LAY se unen y forman la corporacion conocida
como PEPSICO. Del cua PEPSICO esta compuesto por las siguientes

marcas.

> PEPSI- GARCI CRESPO
> SABRITAS

> GAMESA

> SONRICKS

> QUAKER

> ELECTROPURA

> TROPICANA

> GATORADE

En 1970 PEPSI se tradada con sede a Nueva York sede actual del
corporativo PEPSICO y en 1973 inicia sus ventas en la union Soviética.
Para 1988 Michael Jackson inicia el desfile de celebridades con respecto a
la publicidad de PEPS!.

Para €l afo de 1999 nace la imagen de PEPSI-GLOBE y en & 2001 se
introduce al mercado su nuevo empague y Se crea power punch, en la

version de saboresy en una botellade 12 oz.
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5.2. ANTECEDENTESDE PEPSI EN MEXICO

> 1938 Se abre la primera planta embotelladora en Mexicali, México.

> 1943 Se construye PEPSI-COLA como franquicias en e Distrito
Federal, Monterrey, Guadalgjaray Puebla.

> 1977 Sale a mercado mexicano Mirinda, sabor naranja.

> 1978 Sevende PEPSI en lata.

> 1982 Aparece en e mercado PEPSI no retornable, Mirinda Naranja,
Manzanita Sol y Agua Mineral.

> 1991 Aparece un nuevo envase de 1.5 litros, botella de pléastico
retornable.

> 1995 Se lanza en reto PEPSI, |la campafia més agresiva contra COCA-
COLA.

> 1997 Se crean estrategias dirigidas hacia el cambio de imagen, con €

eslogan “ Generation Next”

5.3.VISION

Ser la compaiiia lider en innovacion y dar mayor crecimiento rentable
sostenido en e mercado de bebidas de México. Ser altamente reconocida

pOr sus marcas, Serviciosy su gente.

5.4. MISION

VENDEMOS BEBIDAS REFRESCANTES. Vender refrescos, bebidas

carbonatadas, no alcohdlicas, es nuestro principal enfoque como empresa.
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Esto no significa que vendamos agua embotellada, u otros tipos de
productos no carbonatados. Significa que en nuestro negocio principa esla

venta de refresco.
5.5NUESTRO OBJETIVO
Es vender mas refrescos.

5.6. REGLASDEL CAMINO

1. IMPULSAR EL EXITO EN EL MERCADO LOCAL

En la organizacion se compite a nivel local con nuestros competidores, y
nuestro éxito local va a depender de la respuesta que nosotros les damos.
Conocemos a nuestros clientes megor que nadie 0 asi deberia ser.
Necesitamos pensar que este negocio €S nuestro y conocer las
necesidades de cada uno de nuestros clientes en nuestro mercado local y

construir relaciones personales con ellos.

También necesitamos trabajar juntos para asegurarnos de que PBG sea

un lider visible en la comunidad. Por o que tenemos que:

Competir localmente.

Actuar como pequefia unidad de negocio de una empresa grande.

>
>
> Tener liderazgo notorio en la comunidad.
> Tener mentalidad emprendedora.

>

Conocer y dar servicios a cliente.
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2. ACTUAR AHORA, HACERLO HOY, OBTENER
RESULTADOS

En la segunda regla del camino de PBG. El equipo debe de ser rapido y
dar respuestas inmediatas a lo que nuestro cliente necesita para la venta
de nuestros productos. Nuestros clientes necesitan nuestra atencion
ahora. De otra forma lo perderemos. Mafana sera demasiado tarde,
recuerde, cada pedido o solicitud de un cliente es urgente. Por 1o que

tenemos que hacer:

> Tener sentido de urgencia.
> No dgar nada para mafiana.
> Corregir lo necesario hoy.

> Nuestro éxito se construye con la pasion.

3. FIJAR OBJETIVOS, MEDIR RESULTADOS, GANAR
En PEPSI cada trabajo tiene objetivos y metas especificas, teniendo

claro cuales son nuestras metas y responsabilidades. Por |o que:

Cada empleado tiene objetivos definidos.
Reforzar las metas.
Priorizar, enfocar, ssmplificar.

Responsabilidad individual por los resultados.

YV V VYV VY V

No hay excusas.
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4, RESPETARSE MUTUAMENTE

Esta es una de las reglas de oro ya que sin duda nuestra meta es ganar
mercado. A todas las personas se les debe de tratar con respeto y
dignidad en €l curso de nuestros negocios en PBG. Cada uno de nosotros
ésta aportando algo importante a negocio en algun aspecto, de otra

forma no estaria agui. Por |0 que tenemos que:

> Tratar atodos con igualdad y dignidad.
> Operar con integridad y justicia.

> Cada persona esimportante.

Con estas reglas obtenemos diferentes beneficios dirigido a tres tipos de

personas:
> Nos aseguramos gue nuestros clientes construyan sus negocios. Por
medio de que las bebidas que se suministran contindien impulsando el

crecimiento y las utilidades de nuestros clientes.

> Seremos una compafia en la que los empleados construyan su futuro.

PBG es un lugar donde todos pueden construir carreras a largo plazo.

> PBG sera una buena inversion para sus accionistas creando para ellos

una oportunidad para construir su riqueza.
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5.7.COMO TRABAJAN JUNTOSPBG Y PEPSICO

En PBG es:

YV V VY V

Esla cara de PEPSI ante nuestros clientes.

Produce, vendey distribuye los productos de lafamilia PEPSI

Impulsa el negocio del mercado local y firma cuentas locales

Asegura que estén disponibles los productos para satisfacer la demanda,
ademas de que estén comercializados creativamente.

Es responsable de |a satisfaccion al cliente.

PEPSICO:

YV V VYV VYV V

Es el dueiio del 40% aproximadamente de las asociaciones de PBG

Es &l duefio de las marcas comerciales de lafamilia PEPS|

Firma las cuentas nacionales

Proporciona perspectivas de |os clientes

Es el duefio de la comercializacion y desarrollo de las marcas ademas se
encarga de la planeacion de las promociones.

Impulsalainnovacion de marcasy de paquetes.
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5.8. PBG PRODUCE Y COMERCIALIZA LAS SIGUIENTES
MARCAS

PEPSI- COLA

PEPSI- MAX

PEPSI LIGHT

SEVEN UP

SEVEN UPLIGHT
MIRINDA NARANJA
MIRINDA NARAMANGO
MANZANITA SOL
MANZANITA SOL VERDE
KAS

KAS PINK

KASPINK LIGHT

POWER PUNCH UVA
POWER PUNCH GUAYABA
POWER PUNCH MANDARINA
POWER PUNCH FRESA
SQUIRT

SQUIRT LIGTH

TWIST

SEAGRAMS GINGER ALE
SEAGRAMS CLUB SODA
SEAGRAMS AGUA QUINA
MONTAIN DEW

GARCI CRESPO QUINA

YV vV VYV ¥V ¥V W VvV ¥V VW V¥V VWV ¥V V¥V VWV ¥V V¥V ¥V V V ¥V V V V V
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GARCI CRESPO LIMA LIMON
GARCI CRESPO MANDARINA
GARCI CRESPO MANZANA
GARCI CRESPO SANGRIA
GARCI CRESPO TORONJA
GARCICRESPO CEREZA
ELECTROPURA

EPURA

TITAN FRESA

TITAN PINA

TITAN MANDARINA

YV V VYV ¥V ¥V ¥V ¥V V VY V V

5.9. LOSPRODUCTOSMAS CONOCIDOS

PEPSI. Que fue creada en 1898, su sabor reto gan6 al de COCA-COLA en
1995.Su eslogan més conocido asido: “PIDE MAS’ “DESCUBRELA”.

PEPSI MAX. Nace en 1993 a mercado internacional. Esta dirigido
predominantemente al sector masculino, a jévenes deportistas, su eslogan
publicitario es: “MAXIMO SABOR SIN LIMITE Y SIN AZUCAR”.

PEPSI LIGHT. Fue el primer refresco dietético de Cola en el mundo, nace

en 1964 y esta dirigido para el sector femenino, con un slogan publicitario
de“COMO ALGO DE DIETA PUEDE SABER TAN BIEN”
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SEVEN UP. Nace en 1928, su mayor competidor es Sprite de la familia de
COCA-COLA. Su edogan es: “PIENSA CLARO, PIENSA EN SEVEN
UP".

MIRINDA. Ha sido producida desde 1957 y sus mayores competidores son
Fanta de COCA-COLA y Orange Cruch de Cadbury. Su eslogan
publicitario: “EXPRIME TU MIRINDA".

KAS. Fue lanzado en 1995, su mayor competidor es Fresca de COCA-
COLA y suedogan publicitario es: “DESCARADO SABOR TORONJA”

MANZANITA SOL. Naceen 1919y seintegraalafamilia PEPSI en 1997,
su principal competidor es manzana lift y sidral mundet, su eslogan
predominante es: “CAE EN LA TENTACION”.

POWER PUNCH. Se integro ala familia en 1995 su mayor competidor es
delawer ponch y su edogan publicitario es. “NO TE HAGAS EL
GASEOSO”.

SQUIRT. Nace en 1938, es un refresco con sabor a toronjay su eslogan
publicitario es: “QUITA SED DE SQUIRT, EL ORIGINAL SABOR A
TORONJA”.

5.10. NUESTROS ENVASES

a. G.R.B. (GLASRETORNABLEBOTLLE)
> El vidrio es un material inerte.

> Estransparente.
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5.11.

YV V VYV V Vv T

NoO es poroso.

No absorbe olores.
No absorbe sabores.
Esfrégil.

P.E.T. (POLI ETIL TEREFTALANO)
Son féciles de mangjar.

Son ligeros.

Mas resistentes alos gol pes.

Se dafian cuando estan en periodos de sol.

Es un material poroso.

LATA

Estén hechas de aluminio.

Protegen al producto de laluz solar.
Son desechables y reciclables

Es un buen conductor de temperaturas.

Requiere de especial manejo para que no se dafie.

INVESTIGACION

En los dltimos meses se ha observado una rotacién del personal dentro del

area de bodegas, provocando serios problemas para PEPSI y Ilevandonos

desde un deterioro del ambiente laboral, al desgaste del personal restante,

gue se encuentra laborando correspondientes a horas extras, ademés de la

busgueda continua de candidatos que pueden ocupar los lugares de las
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personas que se han salido, comenzando nuevamente por reclutarlos,

seleccionarlos, capacitarlos e integrarlos en |os puestos.

Por tal motivo esta investigacion esta enfocada a localizar cudles son los
factores o causas que estan obligando al personal operativo y especialmente
el de bodegas a dgjar la organizacion, enfocandonos ademas a buscar |os
posibles medios motivadores para que el personal que ha sido contratado y
gue ya se encuentra laborando, se sienta bien en su lugar de trabajo, siendo
correspondido con e desempefio que esta realizando, dentro de la

organizacion, para que no seatan facil dejarla

Buscando ademas que por medio de la reduccion de los insatisfactores que
se encuentran en PEPSI se de un mayor aumento en la productividad del

personal que se encuentra actual mente laborando.

A continuacién se dan a conocer algunos de los lineamientos de trabajo que
se aplican al personal operativo y demas puestos para mantener la disciplina
y €l control, dentro de las instalaciones del CEDIS (Centro de distribucion)
las cuales nos ayudaran a conocer mejor los mecanismos de trabgjo de
PEPSI.

5.11.1. REGLAMENTO INTERNO

> La hora de entrada varia ya que se rolan turnos para e persona de
bodegas, € primer turno corresponde de 6:00 am a 2:00 pm, el segundo
de 2:00pm a 10:00 pm y € tercero de 10:00pm a 6:00 am.

> Sedeberachecar y firmar |atarjeta cada manana.

> Estaprohibido checar |atarjeta de otro.
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> Debera presentarse uniformado y con el cabello corto.

> Cero gorras que no sean de la compariia.

> Debera portar la credencial de la compariia.

> Con unafalta se hace acreedor a una suspension.

> Con més detres fatasinjustificadas se te dara de baja.

> En el caso de pedir permisos tendran que solicitarse a departamento de
recursos humanosy al jefe inmediato.

> Lasincapacidades tendran que ser entregadas a recursos humanos dentro
de las 24 horas siguientes a su suspension.

> Las recetas médicas tendrdn que ser expedidas a nombre de
Embotelladora Metropolitanade R.L. DE C.V.

> S se te encuentra maltratando e mobiliario te harés acreedor a un
castigo.

> El pago lo recibiras los sabados en caja después de las 2:00 pm.

Observando su lineamiento de trabajo que se mangja dentro del CEDIS se

mostrara a continuacion su indice de rotacion del personal operativo de

bodegas.
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5.11.2. INDICE DE ROTACION ACUMULADA DEL PERSONAL
OPERATIVO DEL CEDIS NAUCALPAN DE AGOSTO DEL 2004 A
JULI10O DEL 2005.

MES PLANTILLA | TOTAL DE | % DE
BAJAS ROTACION
Agosto 11 2 18.2
Septiembre 11 5 45.5
Octubre 12 1 8.3
Noviembre 11 5 45.5
Diciembre 9 5 45.5
Enero 13 1 8.3
Febrero 12 3 25.0
Marzo 8 1 12.5
Abril 8 1 12.5
Mayo 6 3 50
Junio 8 1 125
Julio 7 2 28.6
TOTAL 116 30 25.86

ROTACION = No. de bajas en € afio x 100

Prom. de personas gue trabajan en el afo

ROTACION = 30/116x100=25.86%
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De acuerdo a la investigacion se ha disefiado un cuestionario de salida para
ser aplicado a personal operativo que se ha dado de baga dentro de las
instalaciones de PEPSI, este cuestionario ha sido aplicado con los siguientes

aspectos:

> El cuestionario nos va servir para conocer cuaes son las causas que
estan originando la salida de nuestro personal de bodegas.

> El cuestionario fue aplicado a 12 personas pertenecientes al éarea de
bodegas que han realizado su baja durante |os Ultimos meses.

> Selesdioaconocer e motivo de nuestro cuestionario.

> Al personal que se le aplicd e cuestionario se le pidié que contestara
absolutamente todas las preguntas y a finalizar este se le reviso que
estuvieran todas contestadas.

> Por ultimo se les di6 las gracias por su cooperacion antes de salir de la

organizacion.

A continuacion se muestra el cuestionario que fue aplicado dentro de las

instal aciones de Recursos Humanos.
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5.11.3. CUESTIONARIO DE SALIDA

NOMBRE:
PUESTO:
JEFE INMEDIATO:

INSTRUCCIONES: Contesta las siguientes preguntas de acuerdo a lo que

sete pide:

1. Cuando ingresaste a PEPSI cdlifica la induccion que se te brindo para
conocer la organizacion.

A. Buena

B. Regular

C. Mada

2. ¢Como te sentiste en la familia PEPSI mientras laborabas en ella?
A. Muy bien
B. Regular
C. Md

3. ¢Como calificarias a departamento, de recursos humanos, con respecto
al servicioy trato que se te proporciono, en tu estancia aqui?

A. Excelente

B. Buena

C. Regular.

D. Maa
162



FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

4. ¢Qué fue lo que no te agradaba del trabgjo?

A.

I O mOO W

Horario

Sueldo

Condiciones de trabajo
Mal trato por el supervisor
Falta de incentivos

El trabgjo en si
Comparieros

Domicilio del trabgjo

. Prestaciones

Otro:

5. ¢Como calificas el estilo de mando y direccion de tu jefe?

A.
B.
C.
D.

Excelente
Bueno
Regular
Malo

6. ¢Como calificas la cooperacion con los comparieros de trabaj0?

A.
B.
C.
D.

Excelente
Buena
Regular
Mala

7. Al desarrollar tus actividades laborales, tuviste algun tipo de problema

para tu desempefio.

A. Comparieros
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- X &«

Jefe

Clientes

Material de trabajo

I nstalaciones de trabajo
Falta de cooperacion
Horario

Sueldo

. Malacomunicacion

Politicas de la empresa

. Oportunidad de desarrollo
. Otro:

8. El material de trabajo e instalaciones con el que trabajabas era:

A.
B.
C.
D.

Excelente
Bueno
Regular
Malo

9. Por cual de los siguientes motivos, es por |o que degjas PEPSI

A.

I OTM MO0 D

Sueldo

Horario

Otro empleo

Busqueda de mayor desarrollo
Cercaniaen €l lugar de trabajo
Mejor ambiente laboral
Megjores prestaciones

Falta de incentivos

. Problemas en el CEDIS
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J. Problemas personales
K. Otro:

10. Ahora gque dejas PEPSI ¢Como es tu opinion acerca de ella?
A. Excelente
B. Esbuena
C. Regular
D. Maa

RESULTADOSDEL CUESTIONARIO APLICADO EN LA SALIDA DEL
PERSONAL OPERATIVO

1. Cuando ingresaste a PEPSI cdlifica la induccidon que se te brindo para
conocer la organizacion.

A. Buena

B. Regular

C. Mala

Cuando ingresaste a PEPSI como fue
tu induccidn

25%
OA

@B
ac

42%

33%

2. ¢Como te sentiste en la familia PEPSI mientras laborabas en ella?
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A. Muy bien
B. Regular
C. M4

¢Como te sentiste en la familia PEPSI
mientras laborabas en ella?

C
17% ]
oA
&5, -
B 50% ac
33% —

3. ¢Como cdlificarias a departamento de recursos humanos, con respecto al
servicioy trato que se te proporciono, en tu estancia aqui?

A. Excelente

B. Buena

C. Regular.

D. Maa

¢Como calificas al departamento de
Recursos Humanos con respecto al
setrvicio y trato que se te
proporciono, en tu estancia aqui?

D A

20% 10% oA

@B

c B oc
40%

30% ob

4. ¢Qué fue lo que no te agradaba del trabgjo?
A. Horario
B. Sueldo
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. Condiciones de trabajo

. Mal trato por el supervisor

C

D

E. Fatadeincentivos
F. El trabgjo en si

G. Comparieros

H. Domicilio del trabajo
|. Prestaciones

J. Otro:

¢Qué fue lo que no te agradaba del
trabajo?
E % mcC
18% c mD
46%
OE
D oF
27%

5. ¢Como calificas el estilo de mando y direccion de tu jefe?
A. Excelente
B. Bueno
C. Recular
D. Mdo

¢,Cémo calificas el estilo de mando y
direccion detu jefe?

D A
8% 8% oA
5 mB
c 33% oc
51% @b
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6. ¢Como calificas la cooperacion con |os comparieros de trabgj0?
A. Excelente
B. Buena
C. Regular
D. Maa

¢, Como calificas la cooperacién que
tenias con tus compaferos?

C
8%

oA

B ms

33% A BC
59%

7. Al desarrollar tus actividades laborales, tuviste algun tipo de problema para
tu desempefio.
A. Comparieros
Jefe
Clientes
Material de trabajo
I nstalaciones de trabajo
Falta de cooperacion
Horario
Sueldo

. Maacomunicacion

I G mm©oOTO W

“

Politicas de la empresa

K. Oportunidad de desarrollo
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Al desarrollar tus actividades
laborales, tuviste algun tipo de
problema paratu desempefio

9’ L A A
oy (%1% b mD
26% oE

20% £ = H
27% oL

8. El material de trabajo e instalaciones con € que trabajabas era:
A. Excelente
B. Bueno
C. Regular
D. Mao

El material de trabajo con el que
trabajabas era:

D A

25% 8% B oA
mB
oc
oD

42%

9. Por cual de los siguientes motivos, es por |o que dejas PEPS
A. Sueldo
B. Horario
C. Otro empleo

D. Busgueda de mayor desarrollo
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E. Cercaniaen el lugar de trabajo
F. Mgor ambiente laboral

G. Mgjores prestaciones

H. Falta de incentivos

|. Problemasen el CEDIS

J. Problemas personales

K. Otro:

Por cual de los siguientes motivos es
por que dejas PEPSI

J A oA

17'1/0 8% 25% mB
ocC

2;3% cC 1% mH
8% mJ

10. Ahora gque dejas PEPSI ¢COmo es tu opinion acerca de ella?
E. Excelente
F. Esbuena
G. Regular
H. Maa

¢, Como calificas la cooperacion
qgue tenias con tus compafieros?

c
17% A

33% oA
ocC

B
50%
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Ademas de redlizar € cuestionario para €l personal que se ha dado de baja
dentro de la organizacion, debemos tomar en cuenta también al persona
gue se encuentra laborando, esto quiere decir que hemos realizado un
segundo cuestionario para €l personal que se encuentra dentro de PEPS,
esto con la finalidad de conocer y comparar aquellas causas que pueden
originar, su salida o que la pueden provocar y que nos sirve de apoyo para
mejorar esos factores o eliminarlos.

L os siguientes aspectos para llevar acabo este segundo cuestionario fueron

los siguientes:

> El cuestionario fue aplicado a veinte personas pertenecientes a
personal operativo, escogidas al azar y que pertenecen tanto a
bodegas, maniobras generales, y montacargas.

> El cuestionario fue aplicado dentro de las horas de trabgjo.

» Selesdio aconocer cual era el motivo del presente cuestionario y se

les pidié que contestaran absol utamente todas las preguntas.

A continuacion doy muestra de cual fue € cuestionario aplicado a personal

gue se encuentra dentro de PEPS.

5.11.4. CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL OPERATIVO
QUE SE ENCUENTRA DENTRO DEL CEDIS.

NOMBRE.
PUESTO:
JEFE:
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INSTRUCCIONES: De las siguientes preguntas subraya o elige la que tu

crea conveniente, calificando en cada pregunta lo que se te pide:

1. Parami lo mésimportante en el trabajo es:
A. Que sea un trabajo seguro con buenas prestaciones a los empl eados.
B. Que se de laoportunidad para progresar en base amislogros.
C. Que este ofrezca buenas relacione humanas.

D. Que exista un ambiente de trabajo agradable.

2. El trato con tu superior es:
A. Reconoce el desempefio realizado.
B. Esun supervisor autoritario
C. Dalaoportunidad de expresarse y desarrollarse

D. No muestrainterés

3. Desempefiaria mejor mi trabajo si:
A. Existieraun espiritu familiar entre |os comparieros
B. Reconocieran e desempefio de uno.
C. Las condiciones laborales se encontraran en perfectas condiciones.

D. Setomara en cuentala capacitacion continua.

4. Me causaria un bajo desempefio laboral por:
A. Tener continuamente disgustos con mis comparieros de trabajo.
B. Trabgar en un medio inseguro y peligroso.
C. No ser valorado en mi trabajo.

D. Por menospreciar alas personas.
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5. Lo que yo busco en esta organizacion es:
A. El desarrollo personal.
B. Un sueldo seguro.
C. Las prestaciones e incentivos que se brindan.
D. El compafierismo y € trabajo en equipo.

E. Ser parte de una organizacion reconocida.

6. Consideraria cambiar de empleo si en el actual:
A. No ofrecieran la oportunidad de aprender y crecer.
No existiera compensacion ni incentivos por el esfuerzo realizado.
Si e sueldo no satisficiera mis necesidades.
El horario es muy cansado.
Ladistanciade mi trabajo ami casa es retirado.
El trabajo que realizo careciera de significado para mi.
Otro:

G mmoO W

7. ¢Cud de los siguientes motivos te empujarian a cambiar de trabajo?
A. Sueldo

Horario

Desarrollo

Comparierismo

Riesgo e inseguridad en €l trabajo

Mg ores prestaciones

Lejaniadel trabajo

I G mm©oOO W

Problemas personal es
|. Estudio
J. Otro:
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8. ¢Qué eslo que tu propondrias para mejorar las condiciones de trabajo en

el &rea que laboras?

RESULTADOSDEL CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL
OPERATIVO QUE ACTUALMENTE SE ENCUENTRA
LABORANDO

1.- Parami lo mas importante en €l trabgjo es:
A. Que sea un trabajo seguro, con prestaciones.
B. Que se de laoportunidad para progresar con base a mislogros.
C. Que este ofrezca buenas rel aciones humanas.

D. Que exista un ambiente de trabgjo agradable.

Para milo mas importante en el trabajo
es.

) A
20% 25% oA
== e
C
c
15% =
B oD

40%

2. El trato con ta superior es:
A. Reconoce el desempefio realizado.

B. Es unasupervision autoritaria.
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C. Dalaoportunidad de expresarse y desarrollarse.

D. No muestra interés.

El trato con tu superior es:

D A
25% 25% oA
mB

C 15% oD

3. Desempefiariayo, mejor mi trabgjo si:
A. Existieraun espiritu familiar entre los compafieros.
B. Reconocieran e desempefio de uno.
C. Las condiciones laborales se encontraran en perfectas
condiciones.

D. Setomaraen cuenta el desarrollo personal

Desempeiiaria mejor mi trabajo si

A

D 10% B DA
30% 15% o5
= =
c oD

45%
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4. Me causaria un bajo desempefio laboral por:

A. Tener continuamente disgustos con mis comparieros de trabajo.

B. Trabajar en un medio inseguro y peligroso.

C. No ser valorado en mi trabgjo.

D. Por menospreciar alas personas.

laboral por:
D A
15% 15%

25%

B
45%

Me causaria un bajo desempefio

oA
mB
ocC
aob

5. Lo que yo busco en esta organizacion es:

A. El desarrollo personal.

B. Laseguridad de un sueldo.

C. Las prestaciones e incentivos que se brindan.

D. El compafierismo y €l trabajo en equipo.

E. Ser parte de una organizacién reconocida.

Lo que yo busco en esta
organizacion es:

E

11% A
C 0 26%

B
42%

oA
mB
ocC
OE
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6. Consideraria cambiar de mi empleo s en el actual:
A. No ofrecieran la oportunidad de aprender y crecer.
B. No existieran compensaciones ni incentivos por € esfuerzo
realizado.
Si e sueldo no satisficiera mis necesidades.
El horario es muy cansado.
Ladistanciade mi trabajo ami casa esretirado.
El trabajo que realizo careciera de significado parami.
. Otro

O Mmoo O

Consideraria cambiar de empleo si
en el actual:

26% 21% =A
mB

16%

37%

7. ¢Cudl de los siguientes motivos te empujarian a cambiar de trabajo?
A. Sueldo.
B. Horario.
C. Desarrallo.

D. Comparierismo.
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E. Riesgo e inseguridad en €
trabgo.
M gjores prestaciones.

Lejania del trabajo.

I o m

Problemas personales.
|. Estudio
Otro

<

¢Cual de los siguientes motivos te
empujarian a cambiar de trabajo?

E

13% A A
@37% e
c
oc
31%
B OE

19%

8. ¢Qué es lo que tu prepondrias para mejorar las condiciones de

trabgjo en € area que laboras?

A. Sueldo
B. Los uniformes de trabgo
C. El horario detrabajo

D. El material de trabajo.

E. Prestaciones

¢Que es lo que tu propondrias para
mejorar las condiciones de trabajo?

E A X
5 11% 16% g

mB

21%
B oc
21% oD

c BE
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5.12. ANALISISDE RESULTADOS

El que una persona se sienta bien en su entorno laboral depende de muchos
aspectos ya gue se encuentran interrelacionadas con todo lo que les rodea
como puede ser la gente, e ambiente fisico, € lugar donde trabgan y
muchas otras cosas mas que se han ido estudiando en los capitulos
anteriores y en especia éste. De tal modo que existen aspectos primordiales
para todo el personal y estos tienden a expresarlos en diferentes formas de
las cuales cada organizacion va a encontrar diferentes causas, pero hay
aspectos en las que pueden coincidir, tanto en las pequefias, medianas y
grandes empresas y esto es que el personal laboral coincide en todo lo que
los hace sentir insatisfechos. Por |o que ahora conoceremos |os sentimientos

guetiene el personal operativo en PEPSI.

Y de acuerdo a los resultados obtenidos en las entrevistas de salida son los

siguientes:

> Con lo que respecta a la induccion del personal de nuevo ingreso
realizada por € departamento de recursos humanos y de sus servicios

brindados a personal operativo, correspondiente a las preguntas 1 y 3
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obtuvimos que su desempefio es bueno de la cua obtiene una

calificacion favorable.

> Enlo que respecta a como se sintieron, ellos en lafamilia PEPSI, &l 50%

considero que muy bieny un 33% regular.

> De acuerdo ala pregunta referente de qué es lo que no les agradaba de
su trabgjo, encontramos como resultado que € 46% opina las
condiciones de trabao que se tiene, un 27% opina € sueldo como
motivo de que no le grada, y un 18% son los incentivos, siendo los
primeros tres porcentajes y motivos que no le agraden a personal en el
trabajo.

> En cuanto a estilo de mando con sus superior, € personal entrevistado
nos dice que e 51% e mando y direccién es regular y un 33% que es
bueno, por lo que nos encontramos que a la mayoria no les agrada, el

mando y la direccion gue se esta aplicando.

> En lo referente a como consideran, la cooperacion existente entre
comparieros obtuvimos como resultado que & 59% nos indica que es
buena, por lo que siendo, mas de la mitad consideramos que en las

relaciones laborales, no hay ningln problema.

> Los resultados obtenidos de que si el personal tuvo algun problema para
desempeiiar sus actividades, nos encontramos que el 27% opina que fue
a causa de las instalaciones de trabajo, un 26% opina que fue el material,

y un 20% €l horario de trabgjo.
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> La siguiente pregunta referente a como califican ellos e material de
trabajo, obtuvimos que el 42% opina que € material es regular, un 25%
gue es bueno y con e mismo porcentaje, tenemos que opinan que es
malo, por lo que hay que tomar en cuenta, € material de trabgo que

cuenta el personal.

> Una pregunta muy importante que se tenia que aplicar a el personal que
esta dggando PEPSI es e conocer cuales son los motivos por los que la
dgay de los cuales obtenemos como resultados que un 25% opina que
su motivo es € sueldo y la busgueda de un mayor desarrollo, ademas
tenemos con un 17% que es €l horario y la falta de incentivos y con un

8% otro empleo y por problemas personal es.

> Y en cuanto a la opinién que tiene este personal, que deja PEPS
tenemos como resultados que e 50% opina que es regular, un 33% que
es buena compaiia y un 17% que es mala. Tomando en cuenta estos
resultados, observamos que PEPSI puede perder reconocimiento por

parte de su personal que labora ahi.

Resultados del cuestionario aplicado a personal que se encuentra laborando
en PEPSI

> El personal operativo, del &rea de bodegas nos menciona que |lo més

importante para ellos es un trabajo es que se le de la oportunidad para
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progresar en base a sus logros obteniendo una puntuacion del 40%, con
un 25% tenemos que lo importante es tener un trabgo seguro, con
prestaciones, un 20% menciona que exista un ambiente de trabgo
agradable y por ultimo un 15% opina la existencia de buenas relaciones
laborales.

> También a ellos se les pregunto €l trato que tienen con su supervisor de
lo cual obtuvimos que e 25% nos dice que no muestra interés, un 35%
opina que su jefe si da la oportunidad de expresarse, mientras un 15%

nos dice que la supervision es autoritaria.

> En lo que respecta a como desempefiarian mejor su trabajo obtuvimos
gue las condiciones laborales se encontraran en perfectas condiciones
con un 45% tenemos un 30% el desarrollo personal, con un 15% que se
conozca €l desempefio redlizado y con un 10% que exista espiritu

familiar.

> Nos mencionan que les causaria un bgjo desempefio laboral s ellos
trabgaran en un ambiente inseguro y peligroso con un 45% de
calificacion tenemos que el 25% menciona gue su desempefio seria bajo
por no ser valorado, con un 15% €l tener disgustos con los comparieros
de trabajo y € menospreciar alagente.

> Lo que elos buscan en la organizacion es la seguridad de un sueldo con
42% tenemos con un 26% el desarrollo personal, con un 21% las
prestaciones e incentivos 'y con un 11% €l pertenecer a una organizacion

reconocida.
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> El personal operativo nos menciona que consideraria cambiar de empleo
Sl en su trabgjo el sueldo no satisficiera sus necesidades con un 37%, con
un 26% tenemos s e horario es cansado, con 21% s no se ofrece la
oportunidad de aprender y crecer y un 16% nos menciona si no hay

compensacionesi incentivos.

> Con respecto a cuaes son los motivos que |lo empujarian a cambiar de
empleo, obtuvimos que un 37% opina el sueldo, un 31% € desarrollo
personal, un 19% €l horario de trabajo y por ultimo un 13% el riesgo e
inseguridad en €l trabgo.

> De forma participativa en lo que ellos proponen para mejorar las
condiciones de trabajo en su area sus respuestas fuero: 31% el horario,
un 21% los uniformes de trabajo y el material de trabajo, con un 11% las

prestacionesy un 16% el sueldo.

5.13. DIAGNOSTICO

De acuerdo a los resultados obtenidos, en las encuestas aplicadas

encontramos que PEPSI tiene deficiencias, en €l area de bodegas dejando a
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un lado esta érea y anteponiendo las demés con respecto a la atencién. Lo
gue ocasiona que dentro de bodegas el personal no se sienta satisfecho en su

trabgjo, ya que no tiene el apoyo necesario pararealizar sus labores.

Un punto relevante gque se detecto, es la falta de reconocimiento, por parte
de los supervisores, ya que de acuerdo a Herzberg en su teoria dudl, las
personas necesitan ser reconocidas, ademas de tener la necesidad de crecer
y no solo de trabgjar, ya que todos buscamos sentirnos utiles y formar parte

de un grupo, ademés de ser reconocidos por |os comparieros de trabajo.

Dentro de los resultados obtenidos en la investigacion, encontramos que en
el trabgo, puede haber favoritismos por parte del supervisor, encaminadas a
ciertas personas, haciendo a un lado al demés personal o cual provoca que
los demés subordinados se sientan excluidos y por lo tanto tienen
sentimientos de insatisfaccion, ya que llegan a creer que les dan
oportunidad de crecimiento a las personas que son de su agrado y esto nos
lleva a que el personal no aporte mas que lo necesario gque se pide en €l
trabgo. Se llega a dar el caso que dentro del personal exista la falta de
disposicion, para superarse, pero también existe e interés por aprender por
parte de otras personas que quieren desarrollarse en habilidades y

capacidades.

Otro aspecto importante que fue localizado, es el horario de trabajo ya que
el personal de esta areatiende arolar turnos, tres para ser precisos y de los
cuales son en tiempos muy cortos, por |0 que provoca gue la gente se
desequilibre fisiol6gicamente en sus horas de dormir y comer, provocando

que el personal sefatigue constantemente, por ladiversidad de horarios.
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Tenemos otro aspecto atratar y este es €l sueldo, que recibe el personal de
bodegas ya no se siente satisfecho, por la retribucion que se le da, por su
trabgo, este aspecto como se ha mencionado dentro de la teoria de
Herzberg, puede considerarse como un factor de mantenimiento, del cual
una mala remuneracion, causa insatisfaccion. Por o que hay que tomar en

cuenta este aspecto pararesolver.

Ya que por un lado el sueldo puede importar mucho para que una persona
se quede a trabgar en la organizacion, influye para satisfacer ciertas
necesidades, pero también podemos encontrar que las personas se sienten
bien por las relaciones de trabagjo y su ambiente complementando asi €
sueldo recibido. Pero en un caso contrario, como es el caso del personal
operativo donde se encuentran con instalaciones y material de trabajo
deficiente, entonces nos encontramos que resultara dificil € retener a
personal de trabajo en sus puestos y més aln gque este llegue a ser

productivo.

Como es sabida la escasez de personal en € area de bodegas, esta
provocando un mayor esfuerzo de personal para realizar las actividades ya
gue se opera con retrasos para cumplir con la entrega de los productos a los
clientes. Esta situacion genera a su vez inconformidades, para las demas
areas, donde pueden generar situaciones de conflictos en base a la

asignacion de sus responsabilidades.

Por o que a continuacién se da a conocer una propuesta motivacional, que
estara basada y guiada por el modelo de Herzberg, la cual nos apoyara para
reducir la rotacion de personal ocasionada por los problemas anteriormente

descritos.
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5.14. PROPUESTA

Los estudios realizados a PEPSI infieren en e &ea de bodegas se
manifiestan problemas que afectan sus funciones, responsabilidades y
productividad. De tal manera que guiados por €l enfoque de Herzberg
realice una clasificacion similar, con respecto a los problemas encontrados
en PEPSI.

FACTORESDE MANTENIMIENTO

Sueldo

Horario

Supervision
Material detrabgo
Seguridad e Higiene

YV V VY VYV V

FACTORESMOTIVACIONALES

> Desarrollo en laorganizacion
» Reconocimiento

> |Incentivos

Estos factores expuestos son considerados para €l personal operativo las
causas que estan originando su salida e insatisfaccion en e trabgjo por lo
gue sefalaré las siguientes propuestas para € mejoramiento y satisfaccion
en el trabgo, aumentando asi su productividad. A continuacion se da las

siguientes propuestas:
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OBJETIVO. Proporcionar a persona operativo de bodegas una
retribucion justa por € trabgjo realizado ademas de un incentivo en su

productividad.

MECANICA. De acuerdo a las comparaciones realizadas € perfil que
requiere el puesto no requiere de gran experiencia, ni conocimientos. El
personal operativo tiene por lo cua este persona tiene un sueldo
correspondiente a $581 pesos semanales por |0 que se propone un aumento
del 4% , obteniendo asi veintitrés pesos en el aumento a su sueldo con lo

que nos lleva a $604.24 pesos semanales.

> Se puede ademés aplicar una retribucion por la productividad del
personal, lo cual serd otro estimulo para motivar al personal,
correspondiendo a $400.00 pesos que se pueden otorgar
mensualmente a aguella persona que se desarrollo de forma

productiva en su trabajo.

» Ademés de otorgar un premio de puntualidad para aquellas personas
que no tuvieron algun retrazo en e trabajo y que no tengan ninguna
falta, correspondiendo a un bono en efectivo de $300 pesos

mensual es.

HORARIO
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OBJETIVO. Proporcionar a persona un horario méas flexibley adaptable,
obteniendo que &l personal tenga mayor disponibilidad paratrabajar.

MECANICA. De acuerdo a horario que se maneja en €l area de bodegas,
son tres turnos los que tienen que rolar el personal operativo de bodegas, €
primero corresponde de 6:00 a 2:00 pm, & segundo de 2:00 a10:00 pmy el
tercero de 10:00pm a 6:00 am. Este tipo de rotacion se realiza cada 45 dias
aproximadamente o que nos lleva a que el personal se canse y se fatigué

con mayor rapidez por lo que se consideran las siguientes propuestas.

> La rotacion de los tres turnos debera realizarse cada tres meses
aproximadamente, esto es con la finalidad de que el personal se
adapte a las horas de entrada, saliday de comida, ademés de que este

puede programarse con |os aspectos familiares.

» Esimportante que el personal operativo este consiente que va arolar
los tres turnos, evitando asi que el persona tenga preferencias por

mantenerse en un solo turno.

» S sellega a dar el caso que uno de los integrantes de bodegas no
pueda presentarse en su horario de trabago, por algun problema
personal, debera explicarlo a su superior, para que este le brinde la
posibilidad de un cambio de horario con algin compafiero de trabajo
gue se encuentre en la disposicion de cambiar su turno por el de su
compafero, cabe aclarar que debe ser avisado con anticipacion, €
cual nos ayudara a evitar que el personal sea suspendido por faltas,
gue se le descuente el dia que falto, o ssimplemente que este tenga que

renunciar.
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> Si por algun motivo la persona no puede dar aviso con anticipacion,
es necesario que este de aviso por teléfono para que le permita al
supervisor buscar un suplente, evitando asi 1a sobrecarga de trabgjo a

Sus comparieros.

» Esimportante que se considere que la entrada para el tercer turno sea
con quince minutos de anticipacion, para evitar que el persona se

arriesgué a no encontrar transporte o €l retraso a entrar a CEDIS.

> Paraque el personal de nuevo ingreso se adapte a su nuevo puesto, es
necesario que se le asigne tanto el primer como el segundo turno
preferentemente, pues a ser asignado a tercer turno, € nuevo
personal le es mas dificil gjustarse a sus actividades y adaptarse a la

organizacion, lo cual puede ocasionar que de su baja voluntaria.

MODO DE SUPERVISION

OBJETIVO. Brindar a persona operativo la comunicacion necesariay €l

apoyo del supervisor. Paragque é persona pueda involucrarse con € trabajo
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y redlizar un megor desempefio, propiciando asi un ambiente de trabago
agradable.

MECANICA. El supervisor ademés de redizar e debido control y
revision del trabajo, de sus subordinados, debe brindar un apoyo y €
estimulo correspondiente para que e personal realice un mejor trabajo,
ademés de ensefiarlos a ser més productivos, por lo que se propone lo

siguiente:

» Un mecanismo a que puede recurrir el supervisor es € readlizar
pequefias entrevistas informales superior-subordinado, donde lo
principal de la conversacion es el conocer mejor a su personal, estas
juntas pueden redlizarse mensualmente y pueden efectuarse tanto
individualmente como en equipo, de lo cual también se puede dar a
conocer informacion del é&rea, dudas y la correccion de errores
realizados.

» Es necesario inicialmente que e personal conozca los objetivos,
politicas, e reglamento de su area 'y de la organizacion involucrando
y empapando al personal de sus actividades que va a desempefiar. Por
lo que en primeras instancias puede interactuar €l departamento de
recursos humanos, otorgando platicas al personal, por |0 menos cada
sels meses, con lafinalidad que se les de a conocer |os productos, el
reglamento y los planes gque tiene la organizacion ademas de informar
y dar a conocer las decisiones que se estan realizando y efectuando en

los demés departamentos a |l os que se encuentran coordinados.
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El supervisor debe dar a conocer la forma de trabgo, a su persona
ademas de darles la oportunidad de expresar sus opiniones y dudas
correspondientes a su trabagjo y a la organizaciéon, por lo que se
deberd programar las juntas y la informacion que se va a dar a

conocer .

Se debe de ayudar a establecer y comprender |os objetivos y metas a
cumplir, con lo que e personal se encontrara informado con las

acciones que se van atomar para alcanzarlos.

Los objetivos deben ser alcanzables a primera estancia procurando
asi gue cada objetivo tenga un grado de responsabilidad mayor para
alcanzarlo, fomentando asi retos para que €l equipo de trabajo crezca

y se desarrolle.

Un punto muy importante para motivar a personal, se basa en que €
supervisor conozca € nombre de cada uno de sus subordinados que
tiene a cargo, esto va a generar un ambiente social de confianza y

seguridad a hablar entre ellos.

El supervisor debe tratar con respeto a su personal, evitando dar
calificativos, tales como: “eres un tonto” pues este tipo de conductas
producen baja autoestima para €l individuo y genera inferioridad en

las relaciones con sus comparieros de trabgjo.

Los asuntos que correspondan a area deberdn ser discutidos
abiertamente, para encontrar una solucion adecuada y equitativa para

todos.
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» El supervisor debe dar a su equipo afirmaciones para cambiar su

actitud negativa a una positiva. Un gemplo claro es e repetir
constantemente lo siguiente: Yo (nombre) estoy dispuesto a

derrumbar mis barreras de ignorancia, temor y enojo afinde ....

El supervisor debe ser un modelo visible de conducta para €
subordinado, ya que estos se encuentran més atentos alo que HACE

que aveces lo que DICE.

El supervisor ademés tendra que celebrar los pequefios triunfos, tanto
individuales como corporativos. El felicitar a su equipo genera €l

sentirse satisfechos por € trabajo realizado y reconocidos a su vez.

El supervisor puede ir formando equipos de trabgo y guiarlos a ser
autodirigidos, para que asi se disminuya la dependencia con el
supervisor y de las especificaciones que deberan realizarse en cada
trabgo.

El supervisor debe delegar determinadas tareas poco a poco para que
el personal empiece a tomar decisiones con la finalidad que la

supervision sea menor.

Ademas de brindar la atencion debida a lo que su equipo necesite
para poder desarrollarse, por |o que es importante, que esté maneje un
método de evaluacion para calificar a su personal. Se recomienda que
califique su responsabilidad, iniciativa, disciplina, colaboracion con

los comparnieros, asistencia y puntualidad. Enfocando su atencién al
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calificar para ver la posibilidad de patrocinar a su persona a otro

puesto superior.

MATERIAL DE TRABAJO

OBJETIVO. Eliminar lainsatisfaccion que se tiene referente al material de
trabgjo para que el personal operativo pueda desarrollar sus actividades
laborales de manera satisfactoria y sin dificultades meorando su

desempefio y productividad.

MECANICA. De acuerdo a la investigacion redlizada y a las
observaciones, se encontro que los recursos materiales tales como: equipo
de computo, extintores, maguinas de escribir, montacargas y uniformes
requeridos para realizar las actividades de bodegas, no se encuentra en

perfectas condiciones por 10 que se propone |o siguiente:

» Llevar acabo una evaluacion del material de trabgo existente,
calificando y llevando un inventario del material con que se cuenta 'y
gue se encuentra en buenas condiciones, ademas del material que

requiere de mantenimiento.

» Hacer un informe con un listado del equipo y del materia que se
necesite, mensualmente como es e caso de extintores, uniformes,
guantes, lamparas etc. Este informe se entregara a gerente del
CEDIS para que sea estudiado y se busquen |os medios para reponer
ese material y equipo.
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» Con € tiempo se debe establecer una evaluacion periodica del equipo
y herramientas que van a requerir compostura o que requieren de
algun cambio estas eval uaciones pueden hacerse mensual, bimestral o

semestral verificandose el desgaste o deterioro del material.

» Se debe dar a personal operativo su uniforme correspondiente
aproximadamente cada seis meses con su equipo de seguridad, como

lafaja, los zapatos y los guantes.

Tomandose en cuenta e material de trabajo, puede evitarse que existan
retrasos en las actividades, funciones y responsabilidades del area de
bodegas ya que € equipo es esencia para dar una meor recepcion y

surtimiento del producto, tanto alos clientes como a propio consumidor.

HIGUIENE Y SEGURIDAD

OBJETIVO. Reducir los accidentes y riesgos de trabajo para obtener un
trabajo seguro y productivo para el personal de bodegas.

MECANICA. Por las actividades que se realizan en bodegas se percibe
como un lugar sucio y desordenado, el cua el persona se expone a
condiciones inseguras y con riesgo de tener accidentes, pues se tiene una
obstruccién en pasillos y se genera un acomodo temporal de la mercancia,
lo cual puede provocar € deterioro del producto, por lo que se dan las

propuestas siguientes:

» Se hace hincapié que debe de mangarse en esta aea uno de los

principios administrativos que dice: un lugar para cada cosa y cada
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cosa en su lugar, es indispensable que e equipo y materiales de
trabgo tengan un lugar designado para que no se obstruyan los
lugares de trabajo, a igua que los pasillos ordenando en cada sitio ¢
las tarimas, montacargas y €l producto que se recibe y se entrega,
evitando asi consecuencias como robos, obsolescencias, dafio a las

mercancias y accidentes.

Se debe de clasificar el producto de acuerdo a la marca o tamario de
este, de tal modo que se pueda localizar con mayor rapidez los

productos al momento de surtir los pedidos para el camién de carga.

Se debe delimitar € areafisica para bodegas justificandose € espacio
que se utiliza en maniobras de operacion y el acomodo de la

mercancia.

Al comenzar la jornada de trabajo es recomendable que realicen
obligatoriamente gjercicios sencillos de caentamiento, antes de
cargar e producto, evitando, fracturas y lesiones evitando asi
posiciones inadecuadas en que pueden afectar o causar dafo al

cuerpo del trabgjador.

Se debe tomar en cuenta €l uso correspondiente del uniforme, con la
findidad de que e personal se encuentre con la proteccion
correspondiente, si este no lleva su uniforme, se debera dar 1a sancion
por la falta de incumplimiento, € cual €l supervisor juzgara

conveniente.
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El personal debe evitar levantar pesos excesivos o0 voluminosos a lo

que su cuerpo puede aguantar.

Debe sefidarse el respeto a las sefializaciones correspondientes a la
higiene y seguridad del area de bodegas, ademés de poner las sefiales

en lugares visibles parael personal.

Se debe pintar las zonas restringidas, las de cargay la de los pasillos,
para evitar que se utilicen de otra manera 'y que sean ocupados por

otros objetos.

Se debe dar a conocer desde un principio € reglamento interno de
seguridad, para todo e personal de bodegas, ya que ahi es donde
trabgjan, ademas que e reglamento se debe de colocar en un lugar

visible,

Es importante hacer unarevision periédica del equipo de emergencia,
material de primeros auxilios y teléfonos de emergencia que se

encuentren ubicados en lugares visibles y en buenas condiciones.

Se debe brindar una capacitacion por 1o menos trimestral con la
finalidad de eliminar las malas costumbres de trabgjo, los riesgos y
accidentes que se pueden general en bodegas. La capacitacion puede
ser de forma visual mediante videos y tambiéen de forma fisica, es
decir mediante el uso de la practica dandose el conocimiento de un
recorrido a toda € érea de bodegas, donde se les debe dar la

explicacion correspondiente de la higiene y seguridad del lugar.
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> Lalimpiezadel area de bodegas debe de ser programada tanto en lae
limpiezade los pasillos y del acomodo correspondiente del producto,
evitdndose asi la demora, el cansancio y lainversion del tiempo para

realizar lastareas del personal.

FACTORESMOTIVACIONALES

CRECIMIENTO LABORAL

OBJETIVO. Propiciar € desarrollo interno, del personal operativo en base

alaactitud y desempefio del personal.

MECANICA. Un factor estimulante y muy importante para € personal
operativo, es el tener la oportunidad de crecer y desarrollarse dentro de la
organizacion, que se le permita desarrollar sus habilidades y capacidades

con el que pueda obtener beneficios.

» Con base a las evaluaciones que realice €l supervisor a su personal,
este puede dar a conocer a departamento de recursos humanos €l
personal que ha realizado un buen desempefio y que puede ser
promovido para que € departamento se encargué de realizar una
capacitacion y darle la oportunidad de crecer a otro puesto

desarrollandose en la organizacion.

» Es necesario que €l trabajador que ha tenido un buen desempefio en
su trabajo y se observe la necesidad de logro y crecimiento sele de la
capacitacion o adiestramiento correspondiente para escalar a otro

puesto.
197



FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTITLAN

» De acuerdo a la escala de puestos dentro de la organizacion, €

Esto

personal operativo puede escalar a montacargas o chofer de patioy a
Su vez estos pueden ascender a e puesto de ayudante de pedido
programado, vendedor de pedido programado y promotor de ventasy
un puesto superior es el jefe de territorio, esta promocion puede
redlizarse en base a lo que el personal quiera ascender y a las

habilidades y conocimientos que vaya desarrollado.

Las promociones también estaran encaminadas a la puntualidad y
asistencia del personal, ademés de su desempefio, ya que no se puede
dar promociéon a un persona que sea impuntua en sus

responsabilidades y que ademés falte mucho al trabajo.

Es importante que se involucre a personal, por medio de programas
de trabgo, que se les permita obtener conocimientos, sobre
diferentes funciones, empapandolos de o que realiza la organizacion,
todo esto llevandonos a aquellas personas que mediante eval uaciones
periodicas, demuestren un avance en sus actividades y en €
cumplimiento de sus responsabilidades, ademas de mostrar interés en

su trabagjo.

les permitirA que se lleve una preparacion a persona que

posiblemente tendra la oportunidad de asignarsele un nuevo puesto o rango,

para

crecer dentro de la organizacion y que ademas tendra los

conocimientos necesarios de |o que es Pepsi, sus productos, objetivos metas

y sistemas de trabgjo.
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RECONOCIMIENTO

OBJETIVO. Reconocer e impulsar el desempefio individual motivandolo a

continuar dentro de la organizacion.

MECANICA. Se contemplara a los trabajadores con mayor productividad,
puntualidad y asistencia que se dara a conocer por medio de evaluaciones
periddicas realizadas por € supervisor, podran obtener algin premio o
reconocimiento por su buen desempefio. Por lo que se podra utilizar los

siguientes recursos.

> Exponer en la pizarra del Cedis el nombre de la persona, su puesto y
el departamento al que pertenece, como empleado del mes, en base a

|o sefialado anteriormente.

> El personal que destaco, ante sus compafieros se le podra otorgar una
dotacion de los productos gque manegja Pepsi, como premio y

compensacion de su esfuerzo.

» También como premio se puede ofrecer, una despensa, a empleado
llevando productos basicos e indispensables para su familia. Estas
despensas se pueden otorgar a persona que continuamente a salido

mencionado como empleado del mes, en dos veces continuas.

» Un medio de reconocimiento es el felicitarlos por los logros
realizados en su trabajo ya que sera muy significativo e fortalecer a

equipo en €l trabgjo. Al felicitarlos puede ser por e logro de alcanzar
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un objetivo, por estar puntuales en € trabajo, por que no se produjo
errores, por un buen trabao como equipo, por su apoyo, y puede
hacerse cada dia, €l fin de semana o de manera mensual, por €

supervisor.

INCENTIVOS

OBJETIVO. Proporcionar a personal, los motivadores necesarios para

crear un ambiente de trabajo sano y positivo.

MECANICA. El personal que se encuentra laborando en Peps debe
sentirse a gusto en su trabao, con sus compafneros y dentro de la
organizacion asi que los medios que se pueden utilizar y los que yo

propongo son:

> Los cumpleaiios y festgjos se expondran mensualmente en la
pizarra de informacion con e nombre de las personas que
cumplen en el mes felicitdndolos, ademés de poderles efectuar
algo representativo por la ocasion, como € convivir con sus
comparieros en el horario de comiday darle un abrazo por su dia,
esto es con lafinalidad de que el personal se siente en familiay en
un equipo de trabgjo que lo estimay lo aprecia. El festgjo puede

realizarse, unavez al mes programandose para los dias sabados.

> En cuanto a las festividades que se realizan en €l afio, se podra
efectuar algo representativo, como es €l caso de poner carteles y

decoraciones de acuerdo a la ocasion y la informacion
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correspondiente del dia. Esta actividad la puede desarrollar €

departamento de recursos humanos.

Se puede pedir un apoyo a personal de los departamentos del
cedis para readlizar un convivio, para llevar acabo ciertas
festividades.

Se colocaran carteles con leyendas ausivas y positivas para
nuestro personal, esta propuesta la puede desarrollar tanto el

departamento del &rea como recursos humanos.

Como €l personal es masculino de edades de 18 a 30 afios,
aproximadamente y del cual son aficionados a futbol, se puede
realizar competencias entre  compafieros  asignandose
determinadas fechas para realizar la competenciay en base a los
ganadores se les puede otorgar dotaciones de Pepsi, chamarras,
gorras 0 pases a agun lugar recreativo, este evento puede
realizarse unavez a ano. Estas competencias nos ayudaran atener
mayor comunicacion, mejores relaciones laborales, eiminar €
estrés y tensiones del trabgjo. Cabe aclarar que esto se podra
desarrollar siempre y cuando las competencias sean sanasy no se

vea agresividad y conflictos entre el personal.

Se pueden realizar visitas guiadas para el personal y su familia a
las plantas de Pepsi para que tanto ellos como su familia conozcan
a que se dedica la familia Pepsi y su persona que participa

laboralmente. Siendo una organizacion importante y reconocida.
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Por ultimo se debe sefialar que es muy importante escuchar y conocer las
opiniones que tiene e personal con respecto a las propuestas antes
mencionadas, para implantar de manera satisfactoria estas propuestas,
ademas de tener el apoyo de la propia organizacion y sus dirigentes para

poder ser |levadas a cabo.

CONCLUSION
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PEPSI en la actualidad, es una empresa reconocida, en lo que se refiere a
sus productos y sus marcas, pero que hay detras de ese nombre reconocido
y de sus productos. Sabemos de cuerdo a los capitulos anteriores que una
organizacion esta conformada por su estructura, politicas, recursos
materiales y su propio personal y que este puede hacer que la organizacion

siga creciendo y pueda alcanzar sus objetivos organizacionales.

Y de acuerdo a nuestro caso practico realizado dentro de esta organizacion,
deslumbramos un problema consistente a la rotacion de personal que se esta
manegjando € drea de bodegas y e cual puede ir afectando a la
organizacion. Esta rotacion se puede presentar en diferentes empresasy €l
cua al no tomarse en cuentay darse una solucion inmediata puede llevarnos

aun deterioro de nuestro personal.

De tal manera que en PEPSI la rotacion de personal existente en bodegas y
de las cuales nos dimos a la labor de investigas las causas que |o estaban
originando dimos a conocer nuestra propuesta de motivacion con la

finalidad de reducir larotacion y hacer mas productivo a nuestro personal.

Dentro de la investigacion pudimos encontrar, lafalta de atencion en €l &rea
de bodegas, donde obtuvimos que de acuerdo a Herzberg, tanto los factores
de mantenimiento, como los factores motiacionales. Y de acuerdo a nuestro
caso encontramos gue hace falta brindar un desarrollo a personal, ya que
sin 0 se le permite que este crezca €l trabgjador se siente inconforme con la
misma rutina y en un futuro nos encontraremos que este abandono su

empl eo.
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Otro aspecto que se presento dentro de la investigacion fe la falta de
reconocimiento en los logros realizados por parte de los subordinados, ya
gue se observa que el supervisor no motiva a su gente pues piensa que es su
trabajo, no tomando en cuenta que el personal merece ser reconocido por su
desempefio. También logramos presenciar la falta de incentivos para
realizar un buen trabgjo y como consecuencia tenemos una baa

productividad.

Ademas encontramos aspectos de fata de mantenimiento en las
instalaciones y en €l material de trabgo y de acuerdo a nuestra propuesta
expuesta en la presente tesis, se espera que la rotacion del persona

operativo disminuyay aumente su productividad.

En larealizacion de esta propuesta motivacional planteada de acuerdo alos
instrumentos tedricos presentados dentro de esta investigacion, se recabo la
informacion necesaria que nos ayudo a brindar las recomendaciones
expuestas, con € fin de optimizar a personal operativoy a su vez reducir la
rotacion existente, de lo que se puede afirmar que de acuerdo a la hipotesis

planteada que dice a pie de letra

“Si se implementa un plan de motivacion, se reducira la insatisfaccion del

personal operativo y por tal motivo aumentarala productividad”

De tal forma que se debe valorizar laimportancia del factor humano, ya que
este hace que se cumplan los objetivos y que la organizacion continué
creciendo ya que las personas que se involucran en su trabajo, pueden dar la

diferenciaentre el éxitoy el fracaso de una organizacion.
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Desde que se inicia una organizacion, la direccion debe tomar en cuenta los
niveles de operacion de todas las &reas que la conforman, incluyendo el area

de bodegsas.

La propuesta antes expuesta, no podra desarrollarse sin la consientizacion
de los directivos y demas departamentos involucrados, ya que se tiene que

dar un seguimiento continuo,.

Por tal motivo la presente tesis fue realizada e investigada con la finalidad
de buscar una optimizacién de |os recursos con que cuenta'y en este caso es
el factor humano, ademés de reducir los costos y anticipar lo que se
necesitara en un futuro, para evitar aquellas acciones que provocan perdidas

de tiempo e inversiones inadecuadas.

Todas las consideraciones anteriores son con el propésito de brindar un
mejoramiento a la misma organizacion, brindando que se de una mejora en
las operaciones que realiza y en especial en e &rea de bodegas y con la
finalidad a su vez de que PEPSI brinde la oportunidad de crecimiento a las
personas que ingresan y que quieren crecer dentro de la organizacion, para
gue juntos se desarrollen y se mantengan dentro del mercado, ademés de

mantener un entorno laboral satisfactorio para su personal.
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