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PLANTEAM ENTO DEL PROBLENA

cQuUé pasa en el area contable de una enpresa que no
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CAPITULO 5.
CASO PRACTICO

INTRODUCCION

Debido a que en la actualidad se estan presentando constantes cambios, es necesario
que en las organizaciones se mantenga actualizados a cada uno de los integrantes,
brindandoles las herramientas que les permitan mejorar su desempefio en las

funciones que realizan.

Ya que dentro del &rea contable de una empresa distribuidora de autopartes sé esta
dando el problema de duplicidad de analisis y de funciones, ocasionando con ello
retrasos y aumento en los costos y gastos de la empresa, es necesario desarrollar
programas que puedan ser aplicados en dicha area, los cuales permitan hacer frente a
todos los cambios que se susciten y poder estar a la vanguardia.

Es por ello, que en el area contable de dicha organizacion se debe promover el buen
funcionamiento de los equipos de trabajo, ya que el hombre por naturaleza es un ser
social que necesita de la ayuda de los demas para realizar el trabajo mas eficiente y
eficaz. Claros ejemplos del trabajo en equipo los tenemos desde la antigliedad como

la caza, la agricultura, entre otros.

El presente trabajo tiene la finalidad de servir como una de las herramientas para
poder llevar a cabo que el factor humano sea considerado en la formacion de equipos
de trabajo para el buen funcionamiento del area contable de una empresa dedicada a
la distribucion de autopartes, tomando en cuenta que influyen otros factores para

lograrlo.



CAPITULO 5.
CASO PRACTICO

Esto es vital, pues depende mucho de la satisfaccion del personal para que puedan
brindar lo mejor de cada cual y que esto se vea reflejado en su trabajo, y por lo tanto,
al organizarse por equipo y tener una buena convivencia entre si, se logrard una
buena disposicion por parte de todo el personal para alcanzar un mismo fin y por lo
tanto la organizacion sera productiva, de calidad, y por ende, de excelencia; dando
como resultado una empresa con personal de calidad, trabajo competitivo y
productividad excelente; con lo cual se afrontardn los retos actuales y estar
preparados para los que a futuro se puedan presentar. Motivo por lo cual tiene tanto

interés esta linea de investigacion.



JBl  Antecedentes de la contabilidad.

La contabilidad se remonta desde tiempos muy antiguos, cuando el hombre se ve
obligado a llevar registros y controles de sus propiedades para de esta manera obtener
informacion sobre los recursos materiales que poseia y de los que le eran necesarios

para su subsistencia.

La actividad economica fue evolucionando de manera muy compleja, lo que dio lugar
a la division del trabajo, de esta forma surgieron la domesticacion y la cria de ganado;
posteriormente la agricultura comenzd a tener una mayor importancia lo cual origino

que su vida nomada se convirtiera en sedentaria.

! www.redescolar.ilce.edu.mx



Se ha demostrado a través de diversos historiadores que en €pocas como la egipcia o
romana, se empleaban técnicas contables que se derivaban del intercambio comercial,

ya que por medio de éste obtenian los recursos basicos para cubrir sus necesidades.

Las civilizaciones Caldeo-Babilonica, Asiria y Sumeria tuvieron gran auge, por lo
que el lenguaje de los babilonios llega a ser el lenguaje comercial convirtiéndose en
el centro comercial de Oriente, por lo que al surgir un gran nimero de operaciones

mercantiles se tuvieron que realizar registros contables rudimentarios.

Durante la Edad Media que fue del siglo V al siglo XV d.c. surgieron los mercados
locales lo que gener6 el nacimiento de las aduanas, ya que por medio de ellas se

controlaba el transito de mercancias que circulaban de una a otra localidad.

El inicio de la literatura contable queda circunscrito a la obra del franciscano Fray
Luca Paccioli de 1494 titulado "La Summa de Arithmética, Geometria Proportioni et
Proporcionalita", en donde se concibidé por primera vez el registro por medio de
cargos y abonos, conservando siempre la igualdad numérica, por lo que es conocida

como Partida Doble.

Durante los siglos XVI y XVII los mercantilistas empezaron a realizar el registro de
las actividades economicas, y los primeros ministros eran hombres que contaban con

una vision politica y econémica, la cual basaban en documentacion precisa.

Al terminé del siglo XVIII con la aparicion del Liberalismo surgié un interés especial

por la contabilidad, por lo que Edmon Degrange fue el inventor tedrico de las cuentas



ya que distingui6 dos clases de cuentas, las deudoras y las acreedoras; clasificandolas

de la siguiente manera:

> Efectivo

> Mercancia

> Instrumentos Negociables Recibidos
> Instrumentos Negociables Pagados

> Pérdidas y Ganancias

A principios del siglo XIX con el florecimiento de empresas privadas tanto de
manufactura como comerciales, surgio la necesidad de crear una funcion especifica

que se encargara del manejo de la contabilidad.

Fue en 1905 cuando surgié en México la profesion de Contadores, y durante el lapso
comprendido entre 1907 y 1919 la Escuela Superior de Comercio y Administracion
fue la unica que preparaba contadores, posteriormente se incorpord la carrera de

Contador Publico a la Universidad Nacional Autonoma de México.

En 1917 se cre6 la Asociacion de Contadores Publicos titulados y el Instituto
Americano de Contadores en Estados Unidos de Norteamérica. Posteriormente en
1923 la bolsa de valores de Nueva York, establece que para cotizar un valor se

requiere que la empresa presente un balance certificado por un Contador Publico

-5-



independiente, por lo que fue de esta manera que la contabilidad fue considerada

como una prioridad para el desarrollo de las actividades econdmicas.

La Escuela Nacional de Comercio y Administracion de la UNAM al incorporar
estudios de maestria y doctorado en 1965 adquiere el rango de facultad, y en 1973 la
facultad de Comercio y Administraciéon cambia su nombre por el de Contaduria y

Administracion.

Actualmente dentro de lo que son los sistemas de informacién empresarial, la
contabilidad se rige como uno de los sistemas mas notables y eficaces para dar a
conocer los diversos ambitos de la informacion econdmica de una organizacion.
Podemos decir que la evolucion de la contabilidad se ha basado en las necesidades de
la organizacion, asi como de variables econdmicas que se encuentran en constante

cambio debido a la situacion actual en que vivimos.

j®) Concepto de contabilidad.

Algunos autores definen a la contabilidad como: “un sistema adaptado para
clasificar los hechos econdmicos que ocurren en un negocio. De tal
manera que, se constituya en el eje central para llevar a cabo los
diversos procedimientos que conducirdn a la obtencidon del mdaximo
rendimiento econdmico que implica el constituir una empresa

determinada”.



Mientras que el Instituto Mexicano de Contadores Publicos (IMCP) define a ésta

COmo.:

“‘Una técnica que se utiliza para producir sistematica y estructuralmente
informacion cuantitativa expresada en unidades monetarias, de las
transacciones realizadas por una entidad econdmica y de ciertos eventos
econdmicos identificables y cuantificables que la afectan, con objeto de
facilitar a los diversos interesados, a la toma de decisiones con relacién a

dicha entidad econdmica”.

La siguiente definicion es de Garcia y Mattera:

“La contabilidad es una disciplina técnica que se ocupa de la medicién, registro,
comunicaciéon e interpretaciéon de los efectos de actos y hechos susceptibles de
cuantificacién con repercusiones econémicas sobre el patrimonio de las entidades en
general y que determinan el monto de la ganancia realizada con el propédsito de

contribuir al control de sus operaciones y a la adecuada toma de decisiones”.

El autor Arturo Elizondo considera que:

“En atencion al proceso que sigue la contabilidad para el logro de su
objetivo, puede definirse como la rama de la contaduria que
sistematiza, valla, procesa, evalia e informa sobre transacciones

financieras que celebran las entidades econdmicas. En consecuencia,



la contabilidad constituye un cuerpo de conocimientos de tal manera

organizados, que le confieren el caracter de disciplina cientifica.™

De lo anterior se desprende el siguiente concepto:

“Contabilidad es la rama de la Contaduria encargada de registrar,
sistematizar y homologar las operaciones financieras de una entidad
econdémica, obteniendo informacion veraz y oportuna para la

correcta toma de decisiones”.

JR! Importancia de la contabilidad dentro de una organizacion.

Dentro de una organizacién es necesaria la contabilidad ya que por medio de ella se
puede proporcionar informacién a: duefios, accionistas, bancos y gerentes, con
relacion a la naturaleza del valor de las cosas que el negocio deba a terceros, la cosas
poseidas por los negocios. Sin embargo, su primordial objetivo es suministrar
informacioén razonada, con base en registros técnicos, de las operaciones realizadas
por un ente privado o publico.

Para ello debera realizar:

> Registros con bases en sistemas y procedimientos técnicos adaptados a la

diversidad de operaciones que pueda realizar un determinado ente.

% Elizondo Lépez, Arturo. Proceso contable 1, contabilidad fundamental. Décima primera reimpresion. Editorial Ediciones
Contables, Administrativas y Fiscales S.A. de C.V. México, 2000. Pag.75.
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> Clasificar operaciones registradas como medio para obtener objetivos

propuestos.

> Interpretar los resultados con el fin de dar informacion detallada y razonada.

Con relacion a la informacién suministrada, esta deberd cumplir con un objetivo

administrativo y uno financiero:

OBJETIVO OBJETIVO

ADMINISTRATIVO: FINANCIERO:
Ofrecer informacidén a los | Proporcionar informacién a
usuarios internos paralusuarios externos de las
suministrar 'y facilitar a la|operaciones realizadas por un
administracidén intrinseca la|ente, fundamentalmente en el
planificacién, toma de decisiones|pasado por lo que también se le
y control de operaciones. Paraldenomina contabilidad histdérica.
ello, comprende informacidn
histérica presente vy futura de
cada departamento en que se
subdivida la organizacién de la
empresa.

La contabilidad es de gran importancia porque todas las empresas tienen la necesidad

de llevar un control de sus negociaciones mercantiles y financieras. Asi obtendra

mayor productividad y aprovechamiento de su patrimonio. Por otra parte, los




servicios aportados por la contabilidad son imprescindibles para obtener informacion

de caracter legal.

“La contabilidad satisface a través de la informacion financiera que
obtiene, necesidades concretas de las entidades econémicas, dichas

necesidades son: |la orientacion para tomar decisiones y el control.”

Orientaciéon para tomar decisiones.- La contabilidad, a través de la
informacion financiera, ofrece elementos de juicio a los responsables de tomar

decisiones sobre las politicas que deben regir los destinos de la entidad econdmica.

En efecto, como consecuencia de celebrar operaciones diversas, las entidades
econdmicas presentan al término de determinados periodos una cierta situacion
financiera y obtienen un resultado de operacion que puede ser favorable o no.

Dichos datos se consignan a través de la informacién financiera, la cual aporta
elementos de juicio para sostener, modificar o adoptar politicas que ofrezcan

perspectivas favorables para el desarrollo de la entidad.

Control.- La contabilidad también satisface, por medio de la informacion financiera

la necesidad del control en las entidades econdémicas.

En un sentido amplio, control significa el procedimiento establecido para verificar o

comprobar algo.

3 Elizondo Lépez, Arturo. Proceso contable 1, contabilidad fundamental. Décima primera reimpresion. Editorial Ediciones
Contables, Administrativas y Fiscales S.A. de C.V. México, 2000. Pag.76.
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Enfocado en particular hacia las entidades econdémicas, se afirma que existe control
cuando se ejerce vigilancia sobre su patrimonio y sobre aquellos de quienes depende

su conservacion e incremento.

También control significa la posibilidad de efectuar una apreciacion al resultado de la
accion, es decir, poder comparar los resultados obtenidos con lo planeado, con el fin
de analizar las desviaciones, y en caso de que asi sea, efectuar las rectificaciones

procedentes.

Sin los controles anteriores no es posible observar lo siguiente:

1.-  Verificar o comprobar algo si no existen datos que informen acerca de su
comportamiento.
2.-  Ejercer vigilancia sobre su patrimonio, porque en caso de que se carezca de

informacion no se puede expresar su cuantia.

3.-  Comparar lo planeado contra lo realizado, para lo cual se debe contar con la

informacion pertinente.

Necesidad de formacion de equipos de trabajo en el area

contable.

-11 -



Las nuevas tendencias laborales y la necesidad de reducir costos, llevaron a las

empresas a pensar en los equipos como una forma de trabajo habitual.

Alcanzar y mantener el éxito en las organizaciones modernas requiere talentos

practicamente imposibles de encontrar en un solo individuo.

Las nuevas estructuras de las organizaciones, mas planas y con menos niveles
jerarquicos, requieren una interaccidon mayor entre las personas, que solo puede

lograrse con una actitud cooperativa y no individualista.

La necesidad de trabajar en equipo llegd de la mano de propuestas como Calidad
Total, sistemas integrados de direccion, reingenierias y procesos de cambio, el premio
Nacional a la Calidad, programas de integracion regional, y otras que requieren la

participacion e interrelacion de diversos sectores funcionales de las empresas.

“La organizacion tiene que adaptarse a los cambios internos y externos, y para
hacerlo tiene que introducir cambios en sus estructuras. Este proceso de adaptacion
lleva al personal a ocupar nuevos cargos, recibir nuevas responsabilidades a otras
personas, entre otras. Consecuentemente el personal tiene que abandonar sus vinculos
con las estructura anterior que ya no existe mas, para asumir su nuevo cargo Y,
consecuentemente, sus nuevos vinculos, nuevas relaciones, nuevas interdependencias.
El individuo necesita aptitud psicoldgica y emocional, para poder adaptarse a los

. . . 4
cambios organizacionales.”

* Gonzalez Lopez, Sandra Luz. Antologia de la asignatura de desarrollo organizacional. Tercera reimpresion. Division de
ciencias administrativas y sociales. Departamento de ciencias administrativas. Seccion de administracion. Pag. 10
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Antecedentes historicos de los equipos de trabajo.

Para cubrir sus necesidades el hombre se ha visto en la necesidad de unirse con otros
hombres para tratar de subsistir y desarrollarse, esto se debe a su capacidad de

raciocinio.

Debido a que todos los seres humanos nacen en el seno de una familia se considera a
ésta como un grupo inicial, ya que después el hombre se une a otras personas para
formar nuevos grupos, por lo cual se considera que la familia ademas de ser un hecho
bioldgico es un fendomeno social. Esto se debe a que el hombre tiene que convivir,
comunicarse y participar en diversas actividades ocasionando la sociabilidad que lo

lleva a formar grupos.

* www.juntadeandalucia.es/averroes/losparales/caza/prehistoria
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El trabajo en equipo y la habilidad individual para trabajar dentro de ellos, son
factores que se estan convirtiendo en decisivos para la creciente competitividad de las
empresas. Quienes ocupan posiciones de liderazgo hacen una reverente profesion de
fe en el concepto de equipo, pero pocos conocen realmente las condiciones que se

requieren para conformar equipos exitosos y fructiferos.

Es claro que la conformacion de equipos de trabajo facilita y conlleva al hallazgo de
soluciones y a la generacion de planes de accion que dificilmente podrian surgir de

mentes atomizadas.

En la actualidad la formacién de grupos es primordial debido a las transformaciones
culturales de las ultimas décadas. Esto ha dado lugar a la formacion de una sociedad
gigantesca, generada por problemas humanos antes desconocidos los cuales elevan

los niveles de tension, agresion e incluso de frustracion.

La industrializacion ha hecho que dichas aglomeraciones urbanas sean hoy en dia un

fenbmeno moderno.

Por otro lado, las empresas también han ido creciendo y generando nuevos problemas
en cuanto a especializacion, multiplicacion de funciones y niveles jerarquicos, entre

otros.

Es por ello que dentro de una sociedad asi los grupos cobren una importancia vital, ya
que estos nos sirven como un vinculo entre el individuo y la sociedad. Otro de los
aspectos que influyen para formar grupos es que no somos seres conformistas y que

por lo tanto frecuentemente desearemos cambiar determinadas cosas tanto de nuestro

- 14 -



entorno laboral como social. Todo esto ha llevado a que se formen instituciones en las
que se ha revelado que cada persona tiene capacidad y disposicion para elegir

caminos de autorregulacion dentro del &mbito laboral.

“La transformacion de un trabajo individual a un trabajo colectivo,
destaca la importancia de las relaciones entre las personas por lo que
la comunicacién, la colaboracién y otras formas de interaccién
humana deben adecuarse para facilitar la gestion de los grupos de

trabajo en beneficio de las metas de la institucion.

Para el individuo, los principales obstaculos al trabajo cooperativo son
de orden psicolégico. Solo puede superarlos aquél que ha aceptado

francamente, de una vez para siempre, el pluralismo como un hecho”.®

De tal manera, las circunstancias sociales demandan de los grupos un esfuerzo
deliberado para que sus productos y servicios respondan efectivamente a las
necesidades de los usuarios y asegurar asi la productividad de la organizacion,

propiciando de esta manera el desarrollo del personal.

Las transformaciones del concepto del trabajo y la exigencia del trabajo en equipo
implican la revision y modificacion de actitudes, por lo tanto “todos los miembros del
equipo que han sido seleccionados deberian ser duefios del proceso. Lo esencial es

que todos ellos conozcan el proceso, para que puedan participar activamente en las

® Diaz Maria, Rodriguez Carlos. El Trabajo en Equipo: Productividad y Calidad de Vida en el Trabajo. Primera edicién. México,
1988. Pag. 22.
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discusiones del equipo. Los miembros del equipo frecuentemente pertenecen a
diferentes niveles de la organizacion. Todos ellos comparten la responsabilidad de
conseguir la eficacia en las reuniones del equipo, y se espera que participen

totalmente en todos los aspectos del trabajo”.’

Ante esto, el grupo se considera como la primera manifestacion del trabajo colectivo,
por lo que los equipos de trabajo han aparecido en diversas organizaciones con el

proposito de enfrentar su entorno y responder a las necesidades de los individuos.

Para formar un equipo debemos partir de la base de que son grupos, y que éstos a su
vez deben pasar por un proceso de formacion del equipo, lo que lleva consigo una
serie de dificultades y resistencias al cambio. La formacion de equipos creci6 a partir
del area de dinamicas de grupo de la Psicologia social, incorporando parte de la teoria
e investigacion en pequeflos grupos, asi como de la aplicacion del enfoque usado en
los grupos de entrenamiento (grupos T) que eran fuertes en la década de los 50°s y

60’s.

“El Grupo T (Training Group) es dentro de los programas orientados a la integracion
el mas conocido. También denominado grupo de encuentro o laboratorio de
sensibilizacion y relaciones humanas, iniciado en 1946 ¢ impulsado por el National

Training Laboratory (N.T.L.) hacia los afios 60’s.”

El grupo T tiene las siguientes caracteristicas: su corta duracion, el manejo de

informacion relacionada con el “aqui y ahora”, un ambiente abierto a la

’ Winter, Robert S. Manual de trabajo en equipo. Ediciones Diaz de Santos, S.A. Espaiia, 2000. Pag. 8.
8 Dyer G. William. Formacién de Equipos: Problemas y Alternativas de Desarrollo. Primera edicion. México, 1988. Pag. 21.
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retroinformacién y la confrontacién, el énfasis en la manifestacion de los

sentimientos de los participantes y la carencia de una estructura de actividades.

®) Concepto de equipos de trabajo.

El autor Reza Trosino J.C., considera que un equipo de trabajo:

“Es un conjunto de personas bien organizadas, con funciones y tareas
claras y definidas, orientadas hacia la consecucion de un objetivo
comun y que disponen de habilidades para manejar sus relaciones con

otras personas con un clima de mutuo respeto y confianza.”

Dice el autor Fainstein Héctor N. que es:

“Conjunto de personas que para lograr la integracion de cada uno de
los miembros debe realizar sus tareas convencido de que la correcta

realizacion de las mismas redundara en beneficio del equipo.”®
Rees Fran, lo define como:
“‘Dos 0 mas personas que trabajan en estrecha relacién, animandose y

apoyandose para alcanzar (con eficiencia) metas adecuadas, en las

que todos convinieron.”"

? Reza Trosino Jests Carlos. El Empresario Habil. Editorial Ecafsa. México, 1998. Pag. 94.
' Fainstein Héctor N. La Gestion de Equipos Eficaces. Organizaciones del siglo XXI. México, 1997. Pag. 57.
' Rees Fran. Equipos de Trabajo. Prentice-Hall. México, 1997. Pag. 35.
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De lo anterior se desprende el siguiente concepto:

“Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que se organizan,
delimitando sus tareas y funciones encaminadas al logro de un

objetivo en comin”.

Es comun que se confunda a un equipo de trabajo con un grupo de trabajo, para evitar
dicha confusién y tener un panorama mas claro a lo que nos referimos con equipos de
trabajo se dara el concepto de grupo de trabajo y la diferencia que existen entre los

dos.

Grupos de trabajo.

En las organizaciones pueden identificarse basicamente dos tipos de grupos: los

grupos informales y los grupos formales.

Los grupos informales son aquellos que se conforman naturalmente en consecuencia
a la necesidad de los individuos por tener contacto social, en otras palabras, los

motivos que los unen son de tipo sentimental o emocional.

El proceder de este grupo no esta reglamentado o escrito, sin embargo existen los
codigos de conducta claramente identificables por sus miembros y que precisamente
definen la forma en que cada uno de ellos debe conducirse. De esta forma cada
miembro tiene un rol en el grupo (el lider, el trabajador, el alegre, el servicial, etc.)

pero sin perder de vista la afinidad que les hizo pertenecer al mismo.
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Los grupos formales en cambio, se refieren a aquellos que se conforman por el interés
de una organizacion de alcanzar un objetivo determinado y para lo cual se asignan
tareas o actividades especificas, es decir, nos referimos a grupos de trabajo. En estos
grupos el proceder de cada individuo esta reglamentado y dicha reglamentacion

responde precisamente a la necesidad de conseguir el objetivo trazado.

Para distinguir a un equipo de un grupo es necesario conocer sus diferencias, las

cuales se enuncian a continuacion:

> En un grupo de trabajo los integrantes trabajan independientemente, en
ocasiones con fines opuestos entre si; mientras que en un equipo los miembros
actiian con interdependencia porque reconocen que los objetivos individuales

y de equipo se alcanzan de manera 6ptima a través del respaldo mutuo.

12
www.cede.com.mx
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> Dentro de un grupo el jefe indica lo que se debe hacer, no alentando la
participacion y la innovacion; por su parte, en un equipo de trabajo los

integrantes aplican sus talentos y conocimientos a los objetivos del mismo.

> El enfoque que se tiene en un grupo es individualista porque los trabajadores
se concentran solo en si mismos; y en un equipo de trabajo los miembros
sienten ser duefios de su trabajo, porque estdin comprometidos con los

objetivos que ellos mismos fijaron.

> Los integrantes de un grupo pueden o no participar en las decisiones que los
afectan, por su parte, en un equipo de trabajo sus miembros participan en las
decisiones que afectan a éste, y solo en caso de emergencia el lider es quien

toma la decision.

Para llegar a conformar un verdadero equipo, los individuos deben tener un propdsito
comun muy importante y trabajar de manera mancomunada en pro de ese objetivo, en
vez de hacerlo por separado. También necesitan creer que lograran mucho mas

trabajando de modo cooperativo y no individualmente.

Por lo cual, el trabajo en equipo es la uniéon de un grupo de individuos
interdependientes, cuyo esfuerzo coordinado y conjunto da como resultado un
desempefio mayor que la suma de sus aportaciones individuales, generando una
sinergia positiva, debido al nivel de coordinacion y compromiso que adquieren los
miembros, que finalmente son los responsables de alcanzar las metas establecidas por

la empresa.
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La division del esfuerzo se enlaza en un solo resultado coordinado, donde el total es
mas y diferente, que la suma de sus partes individuales. Por tanto un equipo de

trabajo es:

* Un conjunto de personas que deben colaborar hasta cierto grado para alcanzar las

metas comunes.

* Conjunto estructurado de relaciones en el que los integrantes tienen
responsabilidades que deben cumplir juntos, un objetivo o metas a fines productivos,
etc. y en el que desde el principio se aclaran hasta cierto grado las relaciones de

autoridad.

Podemos decir que un equipo de trabajo es una entidad social altamente organizado y
orientado hacia la consecuciéon de una tarea comun, es decir, esta formado por
personas que adoptan e intercambian roles y funciones con flexibilidad de acuerdo
con dicha tarea, y que disponen de habilidades para manejar su proceso socio-afectivo

en un clima de respeto y confianza.

Ademas de lo anterior debemos considerar que: “Un equipo sélo es un grupo de
personas que persigue un fin comun; mientras que un equipo de trabajo de alto
desempefio es un conjunto de personas de una misma area, que colabora con sus
competencias y habilidades con alto grado de interdependencia, en un clima de
confianza, apoyo y respeto para el logro de los objetivos planeados, con los mejores

resultados.
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La formacion de equipo de alto desempefio es fundamental para la consecucion de los
resultados, ya que de ello dependen los equipos eficaces; se debe tener en cuenta esto
y no formar un simple equipo que a largo plazo fracasard, puesto que representaria un

desperdicio6 de tiempo y dinero”"”.

pPR] Caracteristicas de equipos de trabajo.

Los equipos también son diferentes en cuanto a su tamafio, longevidad, (algunos
perduran durante afios, mientras que otros, como las fuerzas de trabajo, pueden durar

solo unos cuantos meses), la intensidad y la frecuencia de la interaccion.

Los equipos tienen metas y objetivos centrales, diferenciacion de funciones entre sus
miembros, sistemas de valores estdindar o normas de comportamiento, niveles de

poder e influencia y grados de cohesion.

CONDICIONES ADECUADAS PARA LA INTERACCION DEL GRUPO.

Su formacion se basa a partir de 2 0 mas personas, por lo que se considera como un

conjunto de personas.

Es una entidad social debido a que constituye una entidad con una
personalidad distinta a la de cada uno de los miembros que la integran, por lo que se
considera que el equipo es una entidad social unica e irrepetible debido a las

caracteristicas personales de sus miembros.

3 Gonzélez Lopez, Sandra Luz. Revista FESC. Divulgacion Cientifica Multidisciplinaria. Departamento de Ciencias

Administrativas, FESC Campo Cuatro. Pag. 43.
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La organizacién del equipo es variable de acuerdo a los objetivos y el tipo de
tarea a desarrollar, por lo que los miembros reconocen su interdependencia y
entienden la facilidad que tienen para que las metas personales y de equipo sean mas
faciles de alcanzar con el apoyo mutuo, por lo que se tienen que fijar objetivos

y tareas en comun.

Deberan fijar un tiempo y espacio determinados, dependiendo de sus

objetivos y metas a alcanzar por el equipo.

De preferencia el equipo debe contar con un numero reducido de
personas para que su estructura no sea muy compleja y que consecuentemente no

se cumplan los objetivos.
El equipo de trabajo implica una interaccién significativa de sus
integrantes encausados en una tarea y en el logro de objetivos y satisfacciones

personales.

Los miembros trabajan en un ambiente de confianza por lo que debe existir una

comunicacién libre y abierta.

Debe existir un compromiso personal e identificacién con

objetivos para la aceptacion de las tareas a realizar.
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En la toma de decisiones deben participar los integrantes del equipo pero deben

entender que existe un liderazgo compartido y rotativo.

Tendra que existir una mayor colaboracién que competencia debido a
que por medio de la colaboracion se cumplen los cometidos, y por el contrario,
cuando el clima es de competencia se genera una lucha en la cual solo salen

beneficiados unos cuantos.

Dentro de cualquier organizacion los conflictos interpersonales son inevitables, pero
la diferencia de que se genere en un equipo de trabajo radica en que hay que

aprovechar el conflicto de manera positiva para llegar al éxito.

El resumen de todos los puntos anteriores es el sentido de pertenencia ya
que establece que el integrante forma parte del equipo, de sus objetivos y metas
manteniendo un compromiso interpersonal, por lo que forma parte de sus conflictos
como de sus soluciones, de tal manera que forma parte ya sea del éxito o del fracaso

del equipo.

De lo anterior se desprende que los equipos de trabajo deben contar con las siguientes

caracteristicas:

Determinar metas precisas: Delimitar con precision lo que la empresa tiene

estipulado alcanzar.
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Designar tareas: Aqui se dan a conocer los recursos con los que cuenta la

empresa para poder organizarse y dividir el trabajo.

Fijar las politicas de la empresa: Designar la forma en que el equipo fijara sus
normas o reglas para poder seguirlas al pie de la letra, permitiendo con ello lograr lo

que se desea.

En las organizaciones surge un clima de constante competencia y con el tiempo la
conducta persiste y se fomenta, pues muy dificilmente tenemos la cultura de tener un
clima de colaboracion y que de esta manera obtenemos mas logros. Se da una lucha
frecuentemente desleal en donde solo ganan unos cuantos, y el resto del equipo no
obtiene ningun provecho. Por lo que da lugar a desconfianza y a un bajo desempefo
en el trabajo, de esta manera se busca satisfacer intereses personales, obteniéndose de

esta forma pocos resultados.

Cuando hay colaboracion, el equipo cumple sus objetivos, ya que mediante la unién
de esfuerzos para lograr un fin comin que les produce un resultado satisfactorio el
cual se comparte con todos los miembros, ya que todos son parte importante para que

se pudiera dar dicho logro.
La colaboracién genera un ambiente de confianza, mayor desempefio en el trabajo

logrando con esto mayores y mejores resultados, dando como consecuencia el

incremento de la productividad.
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Es importante no perder de vista que es mejor trabajar en colaboracion, ya que
tomando en cuenta esto todos los integrantes del equipo resultan ganadores, de lo
contrario, si se piensa solo en competencia solo algunos ganan en perjuicio de los
demas, lo cual trae como consecuencia la desmotivacion de algunos y la falta de

productividad.

Influencia del lider dentro del equipo.

Todos los grupos funcionan mejor si algun individuo (individuos) desempefia la
funcion de lider (lideres) del grupo. El lider puede estar designado formalmente para
desempeiar esta funcidon, o puede surgir entre los participantes para satisfacer la
necesidad de liderazgo. De hecho, puede haber més de un lider en cada grupo.

Caracteristicas de un lider:

> Contar con la confianza y respeto de los otros participantes, si quieren

contribuir totalmente en el proceso grupal.

> Capaz de contar con un liderazgo situacional.
—> Ser fuerte y dindmico para activar el interés y compromiso de los
participantes.

—> Silencioso y observador.
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> Debe conocer antes que el grupo tanto la tarea como los objetivos

perseguidos.

— El lider no deberd de ser dominante porque su funcién consiste en
recibir informacién, facilitar la comunicacion entre los individuos, dar mensajes e

integrar todas las proposiciones para que se dé una respuesta Unica y unificada.

Acciones que puede realizar un lider antes de que el grupo se retiina a deliberar.

Si se conoce previamente el problema o responsabilidad del grupo, el lider puede
intentar aclarar las responsabilidades del equipo y definir més exactamente las areas
problema, ademdas conocer los problemas o las tareas antes de empezar para poder

revisar los sintomas e intentar enfocar los problemas, objetivos y necesidades.

El lider puede reunir todos los datos pertinentes y puede impulsar a otros para que

busquen informacion importante antes de que el grupo empiece a interactuar.

Si atin no se han determinado los miembros del grupo, el lider puede influir para
elegir a miembros que no solo tengan intereses comunes en la tarea y sistemas
homogéneos de valores (lo que es muy conveniente), sino también a conocedores y

expertos que ayudaran al grupo en el logro de sus responsabilidades.
El lider debe empezar por motivar la participacion, presentando todos los hechos

pertinentes ante los miembros del equipo juntos y estimulandolos para que propongan

nuevas ideas. Antes de las reuniones se deberan proporcionar agendas a los
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participantes para que sus ideas se concentren en areas de importancia, la agenda

puede ser tan rigida o flexible como lo requiera la situacion.

El lider puede hacer los arreglos necesarios para que las reuniones se realicen en el

momento adecuado, en un lugar adecuado (libre de distracciones), etc.

FUNCIONES QUE DESEMPENA UN LIDER

Inicia la accidn.

Facilita el consenso.

Acttia como enlace con el mundo exterior (gerentes, sindicatos,

etc.)

X! Objetivos de equipos de trabajo.

El objetivo radica en hacer participar a todos los miembros que forman parte de los
equipos de trabajo, potencial izando los conocimientos, capacidades y habilidades de

sus integrantes.
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“El primer elemento de integracién que conforma todo grupo humano,
es que sus miembros tengan un interés comun”.'” Dentro de cualquier
equipo laborar en interés comun debe de estar encaminado al objetivo de trabajo que

se desee alcanzar por el departamento en cuestion.

Corresponde al dirigente del equipo dar a conocer a todos los integrantes el objetivo
que se desea alcanzar, por lo general hay empleados que lo conocen pero de manera
superficial o tedrica, lo que ocasiona que el trabajo lo realicen en forma individual,
sin tomar en cuenta lo que los demas miembros estan realizando, y no se percatan de

lo que les afecta en su propio trabajo y en general al equipo completo.

El objetivo debe de abarcar el conocimiento tedrico y vivencial: el primero implica
conocer a fondo cada una de las partes que lo conforman pero de una manera concreta
y especifica, esto implica que con cierta periodicidad se le dé a conocer al empleado
las metas a alcanzar, asi como discutir los problemas o dificultades que impidan
lograr el objetivo establecido, como también tratar de encontrar la solucion adecuada
a dicha situacion. Si se le da continuidad a lo antes mencionado los integrantes del
equipo podran tener una vision real del alcance que se puede tener en conjunto,
logrando percibir de esta manera el esfuerzo de todos para alcanzar una misma meta;
el conocimiento vivencial es aquel en el cual el empleado siente y piensa que el
objetivo es importante, atractivo, valido y que merece la pena comprometerse con el

equipo para su logro.

' Gonzélez Garcia Maria del Carmen. Coémo mejorar las relaciones humanas. Editorial Isef. México, 1998. Pag. 68.
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Existen en la organizacion empleados que no se sienten comprometidos con los
objetivos ya que consideran que no son importantes para su desarrollo personal, lo
que en muchas ocasiones impide que se desempefien bien en su puesto y por

consiguiente pierden el interés hacia el equipo al que pertenecen.

Esta situacion provoca que estos empleados no sean aptos para formar un buen
equipo de trabajo, sin embargo el problema no solo radica en el empleado sino
también en quien dirige a estos equipos, ya que no han podido transmitir de una
manera vivencial lo importante que es pertenecer a esa area de trabajo y del

compromiso que cada uno tiene con la organizacion para lograr el objetivo.
Son de gran importancia cada uno de los integrantes ya que solo a través de ellos la
organizacion podra lograr sus objetivos con maxima eficiencia lo cual le permitira ser

competitiva y por lo tanto permanecer en el mercado.

En resumen podemos decir que los objetivos de un equipo de trabajo son:

> Realizacion de tareas.

> Establecimiento y conservacion de relaciones.

> Administracion de los procesos de grupo.

> Analisis y negociacion de papeles. Reuniones de diagndstico: “;Cdédmo

marchan las cosas?”.
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> Solucién de problemas, toma de decisiones, definicion de papeles y

establecimiento de metas.

> Orientacion hacia buenas relaciones interpersonales, entre ellas las existentes

entre jefe y subalterno.

> Orientacion hacia el conocimiento de los procesos y cultura del grupo.

> Técnicas aplicadas en el esclarecimiento y definicion de papeles. Reuniones

de diagnostico: “; Adonde nos gustaria llegar?”.

> Problemas especiales, definicion de papeles y de metas, utilizacién de

recursos, etc.

> Orientacion hacia la comunicacion, la toma de decisiones y las asignaciones
de tareas.
> Orientacion hacia el conflicto interpersonal o entre unidades y subutilizacion

de otros miembros del equipo como recursos.

> Técnicas aplicadas en el esclarecimiento y definicion de papeles.

Las reuniones de diagnostico pueden incluir a todo el grupo o bien a varios
subgrupos, requiriendo a veces poco tiempo para identificar las fuerzas y las areas
problema. La formacién de un equipo exige una reunion posterior mas larga, lo ideal

serd que se celebre fuera del lugar de trabajo. El consultor entrevista a los
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participantes de antemano y organiza la reunidon entorno a temas comunes. El grupo
pasa a examinar las cuestiones, las clasifica por orden de importancia, estudia la
dindmica en que se basan y escoge un curso de accion para introducir los cambios que
juzgue necesarios. En una reunion de seguimiento, que se celebrara tiempo después,

se evaluari el éxito de las medidas aplicadas.

Para que un conjunto de personas se convierta en un grupo real, se deben dar una
serie de condiciones. Para concretar este concepto, enlistemos brevemente las

siguientes condiciones:

1. Debe existir un objetivo comun que supere los intereses particulares y que sea

asumido como objetivo por todos los participantes.

Este es un aspecto que se procura lograr desde las primeras sesiones del encuadre, y a

lo largo de todo el curso.

2. La disposicion de todos los participantes, o el deseo de trabajar

cooperativamente, de integrar un grupo de trabajo.

Esta voluntad inicial se transformara conforme avance el curso, en un sentimiento de

pertenencia al grupo.

3. La existencia de redes de comunicacion fluidas, libre, en todos los sentidos y

en todos los niveles.

Esta es una condicion indispensable para que se den las dos siguientes.
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4. La existencia o construccion de un esquema referencial grupal, es decir, un
lenguaje y un cédigo comunes que se construyen a través del estudio en

comun, de las discusiones grupales, del analisis y elaboracion de conceptos.

5. Que los participantes se conozcan, de tal forma que cada uno pueda hacer
aportaciones para la tarea, en la medida de sus conocimientos, capacidades y
habilidades. Es decir, que los roles y funciones ejercidos por cada participante

sean operativos y estén orientados hacia la tarea grupal.
6. Que el grupo sé corresponsabilice de su proceso de aprendizaje.
Esto implica por un lado, un sentimiento de responsabilidad de que los resultados
obtenidos dependeran de los esfuerzos del grupo para lograrlos; pero por otro lado,

exige que el grupo participe, de hecho y desde el principio del curso en la toma de

decisiones importantes para el desarrollo del mismo.

Necesidad de trabajar en equipos de trabajo.

Este nace como una necesidad de tener relaciones con otras personas, la cual es una

de las mas fuertes y constantes.
El desarrollo de equipos debe comenzar con el sentimiento de una firme necesidad de

mejorar algunas condiciones o procesos basicos que estan interfiriendo en el logro de

las metas organizacionales.
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Cuando se agrupan las personas como un equipo, la rotacion disminuye y se realiza

un trabajo mucho mejor.

Ciertos oficios los pueden realizar los trabajadores en forma aislada, pero el trabajo
en grupo con frecuencia ocasiona una mejor motivacion individual y un ritmo mas
rapido de trabajo. Hasta en las escuelas s¢ esta experimentando con buen éxito, con
grupos de estudiantes que trabajen en equipo en lugar de dejar que cada alumno
trabaje por su propia cuenta. Los miembros del grupo se ayudan los unos a los otros

lo cual aumenta la velocidad de aprendizaje.

Los beneficios que los equipos de trabajo nos proporcionan son muchos si se saben

integrar adecuadamente.

Crean un espiritu de grupo porque los miembros esperan y exigen mucho de cada uno
de los integrantes del equipo. Con ello, facilitan la cooperacion y mejoran el clima
laboral; las normas del equipo tienden a fomentar que sus miembros alcancen la

excelencia, lo que incrementa la satisfaccion en el empleo.

1 . .
5 www.iarse.org/sitelmodules
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Aceleran la toma de decisiones, ya que permiten mayor flexibilidad al contar con la
ventaja de que los miembros saben mas acerca de los problemas que los propios
gerentes. Como resultado, las decisiones se toman mas rdpidamente cuando existen

los equipos que cuando los trabajos se han disefiado alrededor de individuos.

Facilitan la diversidad de la fuerza de trabajo (dos cabezas piensan mejor que una)
porque los equipos estan integrados por individuos con antecedentes diferentes y con
experiencias distintas. Por lo tanto, al emplear diferentes equipos puede dar como
resultado mas ideas innovadoras y mejores decisiones de las que pudiesen surgir si

los individuos tomaran la decision en forma aislada.

Estos equipos ayudan también a:

> Determinar o fijar las metas precisas de lo que se pretende lograr en la
empresa.
> Analizar o asignar la forma en que se realizara el trabajo. Esto es, organizar a

la empresa, racionalizando sus recursos y distribuyendo las cargas de trabajo,

designando a cada miembro a una tarea especifica.

> Definir la forma en que el equipo operara a través del establecimiento de
normas o reglas de funcionamiento, sobre la base de las politicas de la

empresa, el liderazgo, la comunicacion y el proceso de toma de decisiones.

> Establecer relaciones entre las personas que hacen el trabajo, considerando la

jerarquia y estructura administrativa. Esto es, establecer lo que cada persona

-35-



en particular espera de las otras personas, de la empresa y de la comunidad

que te rodea.

Por lo tanto, al reunir todos estos factores se incrementa, por consecuencia, el
desempefio, ademas de liberar a los gerentes de carga de trabajo, permitiendo con ello
dirigir su energia hacia otras actividades o problemas como pudieran ser planes a

largo plazo.
Las organizaciones que trabajan con equipos logran mayores utilidades al elevar la
calidad y la productividad, ademds de que le permite desarrollar una fuerza de trabajo

motivada y comprometida.

Cuando los equipos estdn bien establecidos y orientados con claridad, se ha

comprobado que originan:

> Mayor productividad.

> Se incrementan las nuevas ideas.
> Mayor satisfaccion y motivacion del empleado.
> Desempeiio uniforme y elevado.

“La formacién de equipo de trabajo es necesaria para el logro de los objetivos
establecidos con resultados 6ptimos. Los equipos de trabajo creados adecuadamente

aumentan la productividad en las organizaciones y disminuyen las barreras,
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obstaculos y conflictos de tal forma, que se logra involucrar a cada uno de los

. . ., .16
integrantes que acepta su rol dentro de la organizacion” .

' Gonzalez Lopez, Sandra Luz. Formacién de equipos de trabajo de alto desempefio. Revista FESC. Divulgacion Cientifica
Multidisciplinaria. Departamento de Ciencias Administrativas, FESC Campo Cuatro. Pag. 46.
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RBl Causas por las que se forman equipos de trabajo.

La formacion y el buen funcionamiento de equipos de trabajo se origina a través de

contar con:

> Las metas, propositos, objetivos o misiones de la empresa o del equipo son

muy claros y estas determinados con precision.

> La planeacion sea clara y precisa.

> Exista un liderazgo fuerte, democratico, motivador e integrador.

> Haya decisiones que se pongan en marcha y el equipo contribuye en ellas.

> La atmosfera de trabajo permita un orden que elimine tensiones.

> Las tareas o actividades sean reconocidas por los lideres.

> Exista respeto y atencion por las sugerencias, recomendaciones y opiniones de
los demas.

> Todas las personas estén calificadas y muestran interés por los procesos de la

empresa y del equipo.

> Se dé un control cuidadoso y respetuoso del tiempo de los demas.
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Se evalue el avance de las tareas y sé retroalimenten las acciones.

Se presenten situaciones de colaboracion entre ellos.

Cada vez se busque con mas frecuencia en las organizaciones la conformacion

de equipos de trabajo.

Se propicie que los integrantes se exijan y exijan mas a los demas, es decir
aumenta el deseo de superacion y satisfaccion en el desempeiio de sus

actividades.

Permite a los dirigentes liberarse de gran parte de la supervision para

dedicarse mas a la planeacion estratégica.

Se agiliza la toma de decisiones. Ya que los integrantes del equipo son los
que estan en contacto mas cercano con los problemas derivados de su trabajo.
Ellos son los mas indicados para darle solucioén en su mayoria. De esta forma
se ahorra tiempo al dar soluciones y se ahorra tiempo al lider al evitar dirigir

todos los problemas hacia él.
Al integrar un equipo con personas de diversas experiencias y perspectivas se

consigue una vision mas amplia de las situaciones y permite obtener ideas

innovadoras.
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Planeacion de equipos de trabajo.

Para poder conformar un equipo es importante hacer la eleccion de un lider ya que €l

juega un papel muy importante para mantener a los equipos en el camino correcto.

El papel del lider consiste en reunir a un grupo de personas con un proposito comun,
asegurar procesos eficaces de trabajo en equipo y dirigir el proyecto de equipo. Un
lider de equipo debera de tomar en cuenta el impacto del cambio y apoyarlo cuando
este se dé, y estar de acuerdo con los objetivos de la empresa, debe ayudar a su
equipo a tener un aprendizaje y a emplear herramientas y técnicas para la toma de

decisiones y asi lograr el crecimiento del equipo.

17
www.banamex.com.mx
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CARACTERISTICAS QUE DEBE TENER UN LIDER DE EQUIPO:

> Identificarse con los objetivos del equipo.

» Tener competencia técnica.

> Tener habilidad para el manejo de proyectos.

> Tener adaptabilidad y flexibilidad.

>  Tener espiritu de servicio.

Para la eleccion de los miembros del grupo de las organizaciones se utilizan varios
instrumentos psicoldgicos y de dindmica de grupo (evaluacion de personalidad) para
la formacion de equipos, es probable que el lider este guiado por la necesidad de cada
departamento y funciones afectadas. Al mismo tiempo el lider debe estar preparado

para desarrollar las habilidades del equipo.
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TIPOS DE EQUIPOS
TIPOS: CARACTERISTICAS:
Son grupos de cinco a doce
personas que se relnen unas
Equipos solucionadores de cuantas horas para analizar las
problemas. formas de mejorar la calidad, la
eficiencia y el ambiente de
trabajo.
Son grupos de diez a qguince
Equipos de trabajo auto- personas que toman las
administrado. responsabilidades de quienes

antes eran supervisores.

Equipos transfuncionales.

Estdn compuestos por empleados de
un mismo nivel

de

jerarquico,

de

pero

diferentes A&reas trabajo
que se agrupan para realizar una

tarea.

Los equipos transfuncionales son una forma eficaz que permite a las personas de

diferentes areas de una organizacion intercambiar informacion, desarrollar nuevas

ideas, resolver problemas y coordinar proyectos complejos.

PAPELES QUE DESEMPENAN LOS EQUIPOS DE TRABAJO:

Creadores e innovadores.- Estas son personas que son capaces de dar ideas y

conceptos. Tienden a ser muy independientes y prefieren trabajar a su manera.
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Exploradores-promotores.- A estas personas les gusta adoptar ideas de los demas. Su
principal debilidad es que en algunas ocasiones no tienen la suficiente habilidad para

llevar a cabo esa idea.

Asesores-desarrolladores.- Estos individuos son muy analiticos y da como resultado

que se tome la mejor decision.

Impulsores-organizadores.- A estas personas les gusta proporcionar procedimientos
para poder desarrollar las ideas que han planteado, fijando metas y asegurandose que

se le dara seguimiento para que dichos planes se cumplan.

Finalizadores-productores.- A estos individuos les gusta insistir para que se cumplan

las fechas limites que se dan para que se obtengan buenos resultados.

Controladores-inspectores.- Estas personas se preocupan por establecer y verificar
que se cumplan las reglas preestablecidas; asi mismo les gusta que todo este en su
lugar, les gusta revisar todas las cuentas; quieren estar seguros de que todo esta en

orden.
Defensores-mantenedores.- Estas personas estan convencidas que lo que hacen esta

bien hecho. Defenderan al equipo de personas externas y proporcionaran al mismo

una gran estabilidad.
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Reporteros-consejeros.- Estos individuos son personas que saben escuchar y no
suelen imponer sus puntos de vista a los demads, estas personas primero se informan e

impulsan a los demas para toma decisiones.

Vinculadores.- Estas personas pueden adoptar cualquiera de los demas papeles ya que
ellos tratan de comprender todos los puntos de vista y les gusta que haya cooperacion
entre el grupo. Reconocen el esfuerzo que hace cada individuo y les gusta que haya

integracion entre ellos.

Fases que se viven en un equipo de trabajo.

Individualista: Cuando una persona se incorpora lo hace con una conciencia clara de
individualidad, sabiendo lo que quiere y puede lograr con sus cualidades personales
y técnicas que posee, consiente de que con esto podra alcanzar lo que se propone,

mismas que adaptara a sus propias necesidades.

Identificacion: Conforme se va integrando al grupo y empieza a conocer a sus
integrantes indica la fase de identificacién con ellos que comparten los mismos
intereses o metas, se dara una mayor comunicacion lo que permitird que se empiecen
a conformar subgrados dentro del equipo, los cuales estaran integrados por

caracteristicas similares en cuanto al status, educacion y cultura.
En esta fase corresponde al lider impedir que estos subgrupos crezcan o se

desarrollen, ya que resulta peligroso para el equipo, pues de lo contrario se

provocarian dentro de este, cuestiones de competencia y no de colaboracion.
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Integracion: En esta fase el objetivo es lograr que todo el equipo se identifique con
cada uno de sus integrantes sobre la base de sus cualidades y limitaciones. Después
de haber logrado identificarse con el equipo y de establecer las metas, es importante
que estén consientes de que sus capacidades ya no son individuales si no que tienen
que ponerlas al servicio de los demas ya que asi tendran la seguridad de que recibiran

el mismo apoyo, ya que cuentan con un fin comun.

Aflojamiento: La integracion de un equipo no siempre es permanente, como toda
actividad humana estara en continuo cambio debido tanto a factores externos como a
los procesos psicologicos que se presentan en cada uno de los integrantes que lo
componen, por lo que el lider debera estar atento de las desviaciones que en el equipo
se presenten y que en determinado momento puedan ser factores de alejamiento del

objetivo.

R Importancia de los equipos de trabajo.

Podemos decir que la funcion gerencial surgid de la necesidad de que alguien
supervisa y coordina el trabajo de otros. A medida que las tareas fueron mas
complejas, se necesitaban especialistas; de ahi que cuando se requeria la realizacién
de un nuevo tipo de tarea se creara un puesto y se contrataba a alguien para

desarrollarlo.

Es por ello que en muchas organizaciones los individuos realizan una gran
diversidad de tareas, y que las personas trabajan en forma aislada ya que solo se unen
para informarse mutuamente y resolver un problema relacionado con todo el grupo,

por lo que con estos sistemas tradicionales los integrantes del grupo no tomaban parte
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en las decisiones y solo giraban alrededor de los dirigentes de su trabajo. En la
actualidad, con los nuevos sistemas los integrantes adquieren mas responsabilidades

involucrandose en areas que antes solo estaban reservadas para gerentes.

Todo ello conlleva a que hoy en dia el trabajo en equipo tenga gran importancia para
lograr un objetivo o alcanzar una meta, ya que el trabajo en equipo permite que no sea

desaprovechado el talento individual y que no exista un aislamiento de los individuos.

Con esto se pretende lograr que los resultados se realicen por medio de la uniéon de

esfuerzos individuales.

Por tal motivo a medida que pasa el tiempo y cambian nuestros habitos toman mayor
importancia los equipos de trabajo ya que los podemos encontrar en los diferentes

ambitos donde se desarrolla el ser humano.

Su importancia radica en que el trabajo en equipo no sabe de niveles, por lo que es
tan importante entre los mas altos ejecutivos, asi como en los administradores
medios, los supervisores de linea o bien, el personal en general. Por lo que se

considera que la ausencia de dichos equipos limitaré la efectividad organizacional.

Proceso de formacion de equipos de trabajo.

El trabajo en equipo fomenta el desarrollo a largo plazo y no solamente con ganancias
a corto plazo, por lo que la mayoria de las organizaciones estan prestando mas

atencion a las necesidades de los consumidores de manera mas efectiva para asegurar
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que sus productos y servicios continiien siendo utiles y de valor, si no lo hace alguien

lo har4 gandndose a los consumidores, y sin consumidores no hay organizacion.

Una sola persona rara vez tiene el conocimiento o experiencia necesarios para
entender todo lo que acontece en un proceso. Por lo tanto los mayores logros en la
calidad y productividad, provienen casi siempre del trabajo en equipo: un grupo de

gente que combina sus habilidades, talentos y conocimientos.

“‘Con la capacitacion adecuada. Los equipos se enfrentan con
problemas crénicos y complejos, encontrando soluciones
permanentes y efectivas, ademas de esta combinaciéon de habilidades
y entendimiento, los equipos tienen otra ventaja sobre los esfuerzos

individuales.”'®

El soporte mutuo entre los integrantes del equipo.

La mejora continua hacia la calidad es una tarea de largo plazo.

La sinergia que surge de la gente que trabaja junta con objetivos claros y productivos.

A medida que el espiritu de cooperacion invade la organizacion como un solo equipo

operando juntos en la misma direccion. Podemos resumir, que el trabajo en equipo

sera el proceso que permitira a las organizaciones tomar e instrumentar decisiones. La

'8 Scholtes R. Piter. El manual del equipo. Capitulo 2. Editorial Joiner. México, 1991. Pag. 7.
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impulsara a la innovacidon y cambio constante que la llevardn a ser una organizacion

flexible y exitosa.

Tamaio del equipo de trabajo.

A la pregunta de: ;cudntas personas debe constar el equipo?, No existe una respuesta
definitiva, ya que todo depende de la complejidad de los requerimientos del proyecto
o de personas que estén en un departamento o area, ademas de mezcla de habilidades

que aporten cada uno de los miembros del equipo.

Los equipos de trabajo varian en tamafio, algunos pueden tener 2 6 3 personas y en
cambio otros hasta 20, por lo que su dindmica de cada equipo sera muy diferente, ya
que cuando el equipo se reune la interaccion de un miembro a otro cambia, asi como

de un subgrupo a otro.

Algunos afirman que el numero ideal de miembros con que debe constar un equipo
oscila entre 4 y 15 personas, esto dependiendo de lo que se requiera del equipo o de
las metas que se pretendan alcanzar. 15 quiza sea el mayor nimero de personas con
quienes uno pueda comunicarse sin alzar mucho la voz y menos de 4 enfrentan una

limitacion de la creatividad y variedad.
Otros que han estudiado este tema creen que varia entre 4 y 12, pero coinciden en

opinar que un equipo con demasiados miembros, no logra ser eficaz por las siguientes

razones:
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> Se propiciard que no todos participen y se sientan comprometidos a realizar el
trabajo, ya que tendran problemas para intercalar y llegar a acuerdos sobre
muchas cosas, por lo que la contribucion particular o productividad individual

tenderd a ser menor o seran solo unos cuantos los que participen.

> Aumentard el peligro de la existencia de subgrupos independientes porque en

lugar de estar conectados con el grupo principal, quizd compitan entre si.

> Que no exista esfuerzo por parte de todos los integrantes, esto porque se

dispersa la responsabilidad e induce a los individuos a relajarse.

> Afectara el comportamiento de los miembros que lo integran implicando la
imposibilidad de desarrollar la cohesion, el compromiso y la responsabilidad

mutua.

> No se tendrd la oportunidad de contar con papeles de tarea claros y relevantes,
propiciando que pudieran llegar a duplicarse porque posiblemente existan
miembros con las mismas habilidades y cada uno tenga diferente enfoque de
como debe ejecutarse la tarea. Esto elevara la probabilidad de que surjan

conflictos.

> “Que al lider del equipo le sea mas dificil percibir el estado de animo de las

personas y, por consiguiente, del equipo, por lo que se limitard su capacidad

., . . 519
de percepcion y de conciencia” .

' Eales-Write, Rupert. Como ser mejor formando equipos de trabajo. Panorama. México, 1998. Pag. 36.
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De lo anterior podemos concluir que el numero adecuado de integrantes para formar
un equipo de trabajo variard en funcion del objetivo, meta o tarea a realizar. “Aunque
algunos autores nos indican que si existe ese numero adecuado y es de seis a ocho
personas™’. Ya que consideran que con menos de seis personas se limita la variedad
de percepciones y que con mas de ocho no todos los participantes tienen la suficiente

oportunidad de expresion.

Algunos factores que influyen para determinar el tamafio del equipo se encuentran
relacionados con: raza, sexo, edad, religién o cultura, ya que pueden tener poco en
comun. Por lo cual, un lider debera tener la suficiente sensibilidad para preservar la

dignidad individual, capitalizar las diferencias y no forzar actitudes uniformes.
Es necesario que las personas que vayan a formar parte del equipo de trabajo cuenten
con conocimientos, experiencia y/o intereses que puedan relacionarse con el objetivo

o tarea a realizar.

Otro de los puntos importantes, es buscar personas con actitudes positivas, ya que son

gente que tiene una motivacion adicional para actuar de manera constructiva.

K% Habilidades de los miembros del equipo de trabajo.

Para asignar a cada persona ¢l puesto que deberd desempenar dentro del equipo de
trabajo se tiene que hacer por medio de una calificacion de meritos y un andlisis de

puestos.

% Grossman, Stephen R. Innovacion, S.A. Liberando la creatividad en las empresas. Primera edicion. México, 1992. Pag. 178.
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“El analisis de puestos consiste en la obtencidon, evaluaciébn y organizacion de

informacion sobre los puestos de una organizacion™'.

Este analisis es el primer paso para poder asignar a una persona la actividad que va a
desarrollar, porque dependiendo de las caracteristicas del puesto se estableceran los
requisitos para poder desempefarlo. Dicho andlisis debe tomar en cuenta el objetivo
que se persigue tanto de la organizacion como del area especifica en que se localiza,

con la finalidad de que inicamente se realicen las actividades necesarias.

Clarificar las funciones y responsabilidades de los miembros

del equipo de trabajo.

El lider del equipo de trabajo debera decidir quien ocupara cada uno de los papeles a
desempefiar dentro de ¢l, cuestiondndose si de acuerdo a las funciones requeridas por
determinado papel y en funcidon a la materia que tratara el equipo, ;jquién es el

integrante del equipo que puede ocupar el puesto?”.

Al realizar el proceso de seleccion de los miembros se podra determinar si alguien en
el equipo es un experto o tiene la capacidad en la materia a enfocarse por ello se le

permitira que colabore totalmente con el equipo.

Una vez determinados los papeles se tienen que analizar de manera breve incluyendo

el anélisis de lo que es el papel, por qué es importante y lo que se espera de cada uno.

2! William B. Werther Jr., Keith Davis. Administracion de personal y recursos humanos. Mc Graw Hill. México, 2000.
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Se deben poner en claro las responsabilidades de cada papel documentandolo en
papel para tener claridad de ello, asimismo establecer las tareas a desempefiar en cada

uno de los casos.

Normas del equipo.

Todos los equipos cuando se integran llegan a establecer con el tiempo normas. Estas
se refieren a las expectativas informales, no escritas, que rigen el comportamiento del
equipo y de los miembros de la organizacidon; son los estandares aceptables de
comportamiento que comparten los miembros del equipo, en cuanto a la forma en que

ellos y los demés deberan comportarse.

Estas normas indican lo que los miembros debe o no hacer en determinadas
circunstancias, todo de acuerdo con los valores que rigen la

organizacién.

Algunas de estas normas son imitadas de la sociedad en general, como por ejemplo,

el vestir adecuadamente para ir a trabajar o el presentarse puntualmente a una cita.

Las normas se desarrollan en medida de la interaccion de los miembros del equipo
conforme se van reforzando ciertos comportamientos y desalentando otros. Por
ejemplo, si los miembros del equipo fomentan la participacion de todos sus miembros
para establecer la agenda y la toma de decisiones, entonces la participacion se

convierte en norma; o si, por otro lado, un empleado siempre llega tarde al trabajo, y
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después otro lo hace y si el equipo acepta los retardos de estos trabajadores, entonces

los retardos se pueden convertir en una norma.

Cuando una persona infringe las normas del equipo, es probable que el resto de los
miembros la presione para que ella se cifia a ellas. Algunos de los métodos para
imponer esta aceptaciéon van desde una leve ridiculizacion hasta las criticas, el

sarcasmo e incluso las presiones fisicas.

Es muy util respetar las normas ya que estas nos contestan muchas preguntas sobre

como deberiamos comportarnos unos con otros todos los dias en la empresa.

Las normas difieren entre equipos, grupos, organizaciones, sociedades, pero todas las

tienen.
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Funciones necesarias para conducir equipos de trabajo.

Al desarrollar un equipo de trabajo pueden surgir nuevas propuestas dependiendo de
las necesidades y de un estudio profundo que puede dar como resultado nuevas
teorias 0 modelos administrativos que ayuden a crear mejores equipos.

3

Observando la forma en como se crea un equipo, se visualiza que “contiene
elementos comparables al proceso administrativo. El proceso de formacion del equipo
que se plasma trabaja etapas similares al proceso administrativo. Para visualizar esto

tomaremos los elementos de Reyes Ponce, los cuales son:

Prevision
Planeacion
Organizacion
Integracion
Direccion
P2

YV V. V V V VY

Contro

Al revisar el concepto de los elementos del proceso administrativo podemos observar
que la prevision se hace presente al fijar los objetivos, visualizar los factores
involucrados dentro y fuera del equipo, plasmar a que condiciones se puede enfrentar
el equipo en su evolucion, también se determina el curso de accion que permitira al

equipo lograr los resultados.

2 Rios S. Adalberto. Origenes y perspectivas en la administracion. Editorial Trillas. México, 1995. Pag. 172-180.
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En cuanto a la planeacion, esta se ha hecho presente al establecer la necesidad del
equipo sobre la base de afirmaciones reales y precisas, si ha sido flexible en su
creacion permitiendo cambios o modificaciones con cuestionamientos que permiten

generar un fin comun.

En una forma general para Reyes Ponce organizacion es: “La estructuracion técnica
de relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los
elementos materiales y humanos de un organismo social, con la finalidad de lograr su

maxima eficiencia dentro de los planes y objetivos trazados™*.

Asi mismo la integracion se puede conceptuar como: “Obtener y articular los
elementos materiales y humanos necesarios para el adecuado funcionamiento del
equipo. Los dos principales principios son: las funciones de los hombres en la
organizacion, el cual consiste en que el recurso humano se integre a la organizacion
en un momento adecuado y 6ptimo; y el segundo, contar con elementos necesarios

para hacer frente a las obligaciones, es decir los elementos deben ser de acuerdo a los

2 Rios S. Adalberto. Origenes y perspectivas de la administracion. Editorial Trillas. México, 1995. Pag. 173.
# www.monografias.com/trabajo5
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principios administrativos y la estructura de la empresa™. Se sefialan técnicas como
reclutamiento, seleccion, introduccion y desarrollo, estas técnicas y principios se han
tomado en cuenta en el proceso de creacion del equipo. Cumpliendo asi con los

elementos del proceso.

Con lo anterior y siguiendo a Fran Rees: ¢l propone que para organizar la estructura
del equipo de trabajo que ademds de dar buenos resultados pueda tener una evolucioén
que lo convierta en un equipo eficaz, se tienen que considerar tres fases, de las cuales
la primera marca la importancia de la organizacion para lograr resultados, esto sin
descartar que hay factores a tomarse muy en cuenta en cada una de las fases que son
importantes, puntos para que el equipo tenga sentido de direccidon y realizacion, en
esta fase uno puede observar factores que dan mas fuerza y soporte al concepto del

elemento integracion.

Definir estrategias de equipos de trabajo.

FASES DEL PROCESO DE ORGANIZACION.

Visualizar el equipo

> Conocer a los demas.

Y

Redactar una cédula del equipo.

> Dar inicio a la documentacion.

» Rios S. Adalberto. Origenes y perspectivas de la administracion. Editorial Trillas. México, 1995.- Pag. 173.
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Asignar papeles

> Revisar las funciones del equipo.
> Asignar papeles.

> Poner en claro las responsabilidades.

Establecer reglas

> Revisar el comportamiento saludable del equipo.
> Determinar las pautas del equipo.
> Agregar elementos a la cedula del equipo.

VISUALIZACION DEL EQUIPO

“La vision da como resultado un buen trabajo de un equipo eficaz

PROCESO PARA CREAR LA VISION Y VALORES DE UN EQUIPO

* Pedir a los miembros del equipo que enumeren todos los aspectos de trabajar en

grupos que en el pasado les haya disgustado o desmotivado y las razones de ello.

* Desarrollar la vision y causas colectivas.

* Revertir las causas y efectos para describir la imagen positiva.

* Convertir la declaracion de mision que resume la esencia de la vision.

% Rupert Eales—Write. Como ser mejor formando equipos de trabajo. Panorama editorial. México, 1996. Pag. 90.
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* Convertir los valores que fortalecen la vision y que ayudaran a convertirla en
realidad. Este proceso permitird que los miembros del equipo respondan: “;Cuales
son las razones para estar juntos como equipo?, ;Cudl es el proposito o mision?,
(Cuales queremos que sean los resultados o nuestros esfuerzos?, ;Cuando esperamos

alcanzar nuestra misiéon o nuestro objetivo?”"*’.

La vision y la mision del equipo se deben incluir en una cedula del equipo, la cual es
el elemento mas importante de la fase uno, pero para esto debe ocurrir “algo mas”,
antes de que el equipo este listo para redactar tal cédula, en donde la experiencia del

equipo marcara la necesidad de llevar a cabo las siguientes acciones:

e Anunciar las razones para formar el equipo.

Seleccionados los integrantes, una de las primeras acciones del lider es reunir a los
miembros y transmitir €l porque la formacién, las expectativas, la importancia del

trabajo dentro de la organizacion y las repercusiones si no se logra la meta.

El lider debe proporcionar la informacion de antecedentes historicos y actuales, del
ambiente y desarrollo para que el equipo este consiente de lo que enfrentard. Esta
introduccion del lider debe ser breve, honesta, directa y con una actitud positiva para
motivar a su equipo. El lider no debe de olvidar esbozar los planes de apoyo que

tendra el equipo para que desarrolle su trabajo y observe su alcance.

Trate el tema de la facultacion (delegar facultades a los empleados).

" Fran Rees. Equipos de trabajo. Prentice Hall H. México, 1998. Pag. 31.
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La dificultad de la facultacion se debe a la estructura rigida de muchas

organizaciones.

FACULTACION: Es delegar poder o autoridad, habilitar o permitir.

Las organizaciones deben de conducir el poder hacia abajo en el escalafon, con la
finalidad de que las decisiones las tome la gente que tiene la informacién oportuna y
apropiada. Los proyectos deberan hacerse con un gran sentido de compromiso y
colaboracion por parte del equipo, tomando en cuenta que antes de delegar poder al

equipo los lideres deben responder:

(Qué decisiones seran responsabilidades unicas del equipo, cudles tomaran en mutua
colaboracion entre el equipo y la gerencia, qué decisiones estaran reservadas a la

gerencia?, ;Qué decisiones seran Unicas de la gerencia, sin intervencion del equipo?

Las respuestas pueden tornarse dificiles pero deben responderse tantas veces como
sea necesario hasta quedar claro al equipo que es facultacion. Esto significa que el
equipo decide solo y dirige las cosas sobre las que tiene poder, dadas sus

caracteristicas.

La facultacion no significa que la gerencia se deslinde de responsabilidades solo que
la gerencia debe confiar en su equipo, ya que para eso se creo. El equipo debe ser
entrenado, apoyado, patrocinado, defendido y capacitado continuamente.

Facultacion significa mas responsabilidad individual para lograr el éxito de las

organizaciones.
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e Revisar la definicion y el propdsito de un equipo.

El tener miembros nuevos en el equipo conlleva a que el lider repase la definicion de
equipo y haga énfasis en el proposito de esta forma de trabajar para obtener
resultados, con esto se pretende dar claridad y un sentido de propodsito. Debe de
sefialar su definicion de equipo para dejar claro que la unidad hace la fuerza, que un
equipo eficaz da resultados y que es una unidad cohesionada. Asi el lider puede
mencionar una idea basica de lo que es un equipo como la siguiente: “Dos 0 mas
personas que trabajan en estrecha relacion, animandose y apoyandose para

alcanzar (con eficiencia) metas adecuadas, en las que todos convinieron”®.

El equipo no solo debe tener un proposito en comun, también debe ser comprometido
en sus metas ya que uno de los propositos por lo que se pueden crear, es alcanzar un
resultado que beneficie a la organizacion desarrollando un desempefio Optimo que

equilibre las necesidades tanto de clientes, empleados, accionistas, etc.

Si el lider se centra en buscar este desempefo lograra tener un equipo eficaz.

e Convertir al grupo en un equipo de calidad total.

Cuando se establecen las metas para el equipo, se debe de considerar que un equipo

de calidad total debe mantener la armonia en sus esfuerzos de produccion.

“Un equipo de calidad total es, una unidad de personas que trabajan

de manera interdependiente para alcanzar esténdares cada vez mas

% Fran Rees. Equipos de trabajo. Prentice Hall H. México, 1998. Pag. 35.
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altos de desempeno, a través de mejoras continuas tanto en la

cohesién como en la produccion”29,

Con lo anterior se logra un ambiente 6ptimo para desarrollar mejor el trabajo.

e Dar oportunidad a los miembros de conocerse.

La labor del lider en lo que respecta a este punto es hacer sentir la presencia de cada
uno de los integrantes para que se conozcan y se sientan lo mas comodos posible. Es
importante que se reconozca que los integrantes deben tener una misma influencia, ya
que de lo contrario unos integrantes gastaran energia en obtener ventaja para influir
de més en el equipo, esto puede dar una vision enganosa al ver demasiado interés en
el trabajo y que se pueda confundir con entusiasmo, cuando en realidad es una
competencia por obtener poder en el equipo. Asi el lider debe conducir al equipo a
que los miembros tengan la misma influencia ya que también se podrian
desencadenar conflictos en el equipo los cuales lo perjudicarian y ya no se llegarian
a las metas planteadas, para ello debe en las primeras cesiones conducir estas de tal

forma que impulse a todos a participar de igual manera y entusiasmo.

En este punto el lider debe de observar si uno o mas de los integrantes del equipo se
resiste al trabajo en equipo, si es el caso, debe de observar el origen de esta
resistencia para impedir que se filtre negativamente entre los miembros, por lo que se

debe encarar el problema y persuadir a quien tenga esta intencion.

» Fran Rees. Equipos de trabajo. Prentice Hall H. México, 1998. Pag. 36.
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e Redactar la cédula de equipo.

La cédula implica plasmar en un documento la mision, el proposito, las metas y cual
serd el producto final del mismo, ademas podria incluir un antecedente de la situacioén
del problema o proyecto por el cual se creo el equipo, los resultados esperados y una
fecha proyectada para cumplir con los objetivos. El propdsito principal de la cédula
es definir lo que se espera para que el equipo se logre, este documento puede incluir
informacion adicional como los nombres de los integrantes y lider, una declaracion de
como la cédula puede respaldar los objetivos fundamentales de la organizacioén y en

la medida de lo posible incluir (ya establecidas) las reglas basicas.

Para el equipo el redactar la cedula implica ya estar en comun acuerdo en un
proposito, por tanto el equipo debe saber sus objetivos de desempeiio, asi:

“Ningtn equipo surge sin un reto de desempefio significativo para los
involucrados. Una buena quimica personal o el deseo de llegar a ser un buen
equipo. Se debe de tener claro que el desemperfio es el objetivo primario

siempre que el equipo siga siendo el medio no el fin”%.

Con esto se establece que el principal proposito de redactar la cédula es declarar

las metas de desempefio del equipo y que haria este para

justificar su existencia. Por lo general los mejores equipos son

aquellos que logran un equilibrio entre las necesidades de los clientes, los empleados

y los accionistas.

*® Fran Rees. Equipos de trabajo. Prentice Hall H. México. 1998. Pag. 40.
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El segundo propdsito es visualizar al equipo. Un equipo con objetivos y

propositos claros tendra mas oportunidades de lograr un ambiente de trabajo
adecuado para superar retos, diferencias y obtener mejores resultados, que uno que no

cuente con estos elementos.

El equipo tiene tres razones por las que necesita redactar su cedula:

En primer lugar, es frecuente que el equipo se forme con la autorizaciéon de un nivel
alto de la organizacion donde no se comprende todo el alcance del trabajo que se pide
que realice el equipo, lo cual provoca que la gerencia no vea claramente el origen del
problema y por tal, tampoco tenga claro lo que se puede esperar del proyecto. En este
caso la cedula es el medio que permite al equipo aclarar lo que se puede lograr para
ayudar a la administracion y definir una meta realista. El error principal del equipo al
desarrollar un proposito puede ser la falta de claridad en su redaccion, que el alcance
no sea especifico o tenga similitud a otro ya realizado por la empresa y para corregir
esto el equipo debe analizar los objetivos para comprenderlos y lograr comprometerse

para redactar un claro enunciado.

En segundo lugar, cuando los integrantes redactan su propia cedula, adquieren una
responsabilidad mayor, lo cual los compromete con los objetivos comunes y con esto
se logra uno de los elementos mas importantes de un equipo eficaz. Los integrantes
adquieren una perspectiva de su entorno y logran una unién de equipo para cumplir

también con metas personales.

En tercer lugar, la redaccion propia de la cedula los dota de la comprension del

proposito del equipo. La redaccion de la cedula es propia de la empresa, debe ser
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clara y elaborada en el momento indicado, ademés de conocer las ventajas de la

claridad y documentacion.

ASIGNE PAPELES

e Revision de las funciones importantes del equipo.

Las siguientes funciones son similares en los equipos y deben ser revisadas dada su

importancia:

1.- Coordinar el equipo.

2.- Mantener al grupo concentrado en sus tareas.

3.- Mantener al conjunto concentrado en trabajar unido como equipo.
4.- Facilitar las reuniones del equipo.

5.- Documentar los esfuerzos del equipo.

6.- Apoyar al equipo dentro de la organizacion.

7.- Colaborar y alcanzar el consenso.

8.- Comunicarse con los miembros del equipo.

9.- Comunicarse con la gente externa al equipo.

10.- Contribuir y participar en los esfuerzos del equipo.
11.- Cumplir con las tareas y los compromisos.

12.- Buscar recursos y apoyos.

e Revision de los papeles comunes del equipo.
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Los papeles del lider, ayudante, integrante, promotor (mentor, asesor, defensor o
entrenador) y anotador son los mas comunes, por ello es necesario establecer sus

funciones.

El lider tiene un papel que resulta importante de distinguir del papel tradicional del
supervisor o del gerente, porque su funcién principal consiste en ser miembro del
propio equipo, coordinar, apoyar al equipo, buscar recursos y ser el interlocutor entre
el equipo y la organizacion, pero no puede tomar decisiones. El papel del lider en el

equipo se compone de cuatro partes:

1.- Administrar y coordinar el equipo de manera que haga siempre su mejor trabajo,
2.- Proporcionar recursos para el equipo,
3.- Enlazar al equipo y su trabajo con el resto de la organizacion, y

4.- Ser un miembro que haga aportaciones al equipo.

El ayudante del equipo tiene como principal responsabilidad facilitar las juntas del
equipo, mantener la atencion de los miembros y asegurar la motivacion para
participar. Su papel no le permite participar, por lo que permanece neutral en el
contenido y las decisiones que resulten de la junta, pero asume un papel activo en la
administracion, en las discusiones y en la toma de decisiones. Una de sus
caracteristicas debe ser la habilidad de facilitar discusiones en grupo, proveer la
estructura y métodos para que el equipo desarrolle su trabajo, ademas de escuchar y

resumir lo que resulte de los debates.

Seleccionados los miembros del equipo por sus habilidades, destreza y experiencia

para contribuir en obtener buenos resultados, los integrantes asumen tareas, cumplen

- 65 -



con sus compromisos en equipo, formulan preguntas, saben escuchar a sus
compaifieros, buscan el consenso, reunen datos, asisten a las reuniones del grupo,
establecen comunicaciéon con sus compaiieros y desarrollan iniciativas para realizar
otras funciones en beneficio del grupo y mantener el impulso del grupo para obtener

resultados. Los miembros pueden ocupar el puesto del lider de vez en cuando.

El promotor del equipo es conocido también como mentor, defensor, entrenador o
asesor y su papel debe definirse dependiendo la organizacion y en algunos casos por
cada equipo en particular o en su defecto el equipo no cuenta con el promotor, en
términos generales, este puede proporcionar organizacion, direccion y apoyo global y
no por esto se debe considerar un miembro activo del equipo. Asi mismo el promotor
debe ser la persona que justifico la necesidad del equipo, influye en la eleccion del
lider, crea el camino politico y financiero para que el equipo inicie. Puede actuar
como asesor del lider y con frecuencia es un gerente de nivel superior interesado en el

desempefio y resultados del equipo.

Anotador del equipo, tiene dos funciones:

1.- Proporciona al equipo un documento de trabajo (que puede llamarse memoria de

grupo) para ser utilizado conforme avance el trabajo.

2.- Mantiene los registros de lo que se ha hecho y decidido en las juntas.

Es comun que el anotador y el ayudante del equipo sean la misma persona ya que los
ayudantes estan entrenados para hacer registros y facilitar las reuniones. Se debe

establecer que un miembro no debe actuar como anotador, el lider debe tener cuidado
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de no designar a un miembro como anotador, porque este puede aportar importantes

contribuciones sobre el tema a tratar.

e Asigne los papeles del equipo.

El lider al designar observard cada uno de los papeles a desempefiar y debe decidir
quien se ocupara de cada uno de estos, debera cuestionarse: “Dadas las funciones
requeridas por este papel y la materia que tratara el equipo, ;Quién es ¢l mas
adecuado para ocupar el puesto?”".

El proceso de seleccion de los miembros ayudara a determinar si alguien en el equipo
es un experto o si tiene una capacidad alta en la materia a enfocarse. Es sensato
permitir al integrante con las caracteristicas adecuadas que colabore totalmente en el
equipo. Determinados los papeles se deben de analizar de manera breve incluyendo

en el analisis que es el papel, porque es importante y lo que se espera de cada uno.

e Poner en claro las responsabilidades de cada papel.

Se debe documentar cada uno de los papeles para tener claridad, asimismo establecer

las tareas a desempenar en cada uno de los casos.

ESTABLECER LAS REGLAS BASICAS

La correcta redaccion de la cedula asi como la asignacion de los papeles propicia la

necesidad de establecer las reglas bésicas generales acerca de como se operard y

*! Fran Rees. Equipos de trabajo. Prentice Hall H. México, 1998. Pag. 74.
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actuara como equipo, la funcion de estas reglas es establecer un estandar gracias a los

cuales los integrantes del equipo adquieren confianza entre ellos.

El fijar esta confianza por medio de reglas basicas es uno de los puntos mas
importantes para lograr el éxito del equipo. “Si el fin del equipo es
desempenarse de manera eficaz, debe permitirsele desarrollar un clima en el
cual los miembros confien unos en otros lo suficiente como para estar
dispuesto a compartir informacién, y para criticar con honestidad las ideas de

cada cual”*’.

e Revision del propésito de las reglas.

El principal propdsito de las reglas es dejar en claro los estandares para que
los integrantes se sustenten y sean parte de la pauta para su
comportamiento. Estas también pueden fungir como un “contacto verbal’
entre los integrantes, asi como las expectativas por las cuales el equipo
trabajara como tal. Las reglas pueden cambiar a medida que el equipo
adquiera experiencia. Los equipos proactivos definen sus reglas, los demas
solo dejan que estas se desarrollen.

Las ventajas de esta revision se pueden establecer en tres puntos:

1.- Los miembros del equipo consideran en que tipo de equipo les gustaria trabajar y

como podria operar el equipo.

*2 Fran Rees. Equipos de trabajo. Prentice Hall H. México, 1998. Pag. 87.
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2.- Se establece con claridad que es lo que los miembros del equipo esperan unos de

otros y genera posesion y participacion.

3.- Es una forma proactiva de influir en el desempefio exitoso del equipo.

Un equipo carente de reglas corre el riesgo de permitir que se desarrollen malos

habitos, los cuales son dificiles de erradicar.

e Sostener un debate sobre las reglas.

En los debates sobre las reglas el lider debe de proporcionar una introduccion de las
reglas basicas y con esto el equipo puede partir para llevar a cabo un consenso y
determinar sus propias reglas en un tiempo corto. El equipo debe de cubrir ciertas
areas al momento de establecer sus reglas para estimular a sus miembros, las areas
que se enuncian a continuaciéon son un ejemplo y no deben de ser cubiertos en su
totalidad ya que se puede contar con algunas ideas para establecer un marco de

normas bdsicas, estas areas por lo general pueden ser:

1.- Juntas del equipo.

(Qué tan frecuente?, ;Deben ser regulares?, ;A qué estandares de asistencia se
sujetara el equipo?, ;Como manejara el equipo las diferencias de opinién?, ;A qué

estandares de comportamiento se ceiira el equipo durante las juntas?

2.- Comunicacion durante las juntas.
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(Qué método de comunicacion utilizard el equipo?, (Cuando es necesaria la

comunicacion?, ;Quién iniciard la comunicacion entre los miembros del equipo?

3.- Comportamiento hacia los demas.
(Qué comportamientos resultan inapropiados?, ;Qué comportamientos el equipo se

esforzara por alcanzar?

4.- Carga de trabajo.

(Como se distribuira el trabajo en el equipo?, ;Cémo se dardn apoyo mutuo los

miembros del equipo?

5.- Problemas del equipo.

(Qué problemas anticipa el equipo y como lo resolveran sus miembros?, ;De qué
manera el equipo manejara los rumores, las confidencias y los conflictos?, ;En qué
manera serd manejada la pertenencia al equipo?, ;Los papeles asignados seran

alterados o fijos?

e Revision de los comportamientos saludables del equipo.

En este punto del proceso es menester reflexionar en los comportamientos que
ayudan o que son constructivos y los que perjudican o son destructivos. El transmitir
la responsabilidad y concentracion que debe de tener cada uno de los integrantes en

su comportamiento minimiza las actitudes destructivas y aumenta las constructivas.
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Los comportamientos pueden dividirse en tres categorias principales, que son las

siguientes:

1.- Comportamientos que contribuyen a la cohesion del equipo.
2.- Comportamientos que contribuyen a la productividad del grupo (comportamientos

que se enfocan en la tarea que sé esta llevando a cabo).

3.- Comportamientos que debilitan o bloquean el progreso del equipo (actitudes que

dafian las relaciones de equipo u obstruyen en la eficaz construccion de las tareas del

grupo).

e Determina las reglas.

El equipo al desarrollar los puntos anteriores esta listo para determinar sus reglas
basicas, se debe asegurar el comin acuerdo en las pautas de conducta. La lista de
reglas debe estar enumerada y plasmada en un grafico de manera que todos la puedan
ver. Determinadas las reglas basicas y plasmadas en el grafico mencionado
anteriormente, se pueden agregar a la cedula que se elaboro del equipo, ademas de
mostrarse en un lugar visible durante las juntas y no olvidarse de los estandares
acordados. Es necesario que en las reuniones el lider pregunte: ;Qué tan bien se estan
siguiendo las reglas basicas que se establecieron?, ;Necesitan cambiar la forma en
que trabajamos en conjunto?, ;Deseamos anadir, cambiar o eliminar alguna regla

basica?
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En este nivel el equipo ha logrado desarrollar el trabajo de su proceso de planeacion y
organizacion ademas de haber concluido todo el desarrollo de su creacion, formacion

y estructuracion.
Tanto el lider como los integrantes no deben olvidar el desarrollo y comprension de
dindmicas, las cuales les ayudard a comprender las diferentes etapas de desarrollo en

la vida del equipo y lograr consistencia en el tiempo.

El conocer dindmicas y desarrollo para el equipo proporcionard un estimulo y fuerza

para no claudicar en su esfuerzo por lograr los objetivos deseados.

Variables que afectan al equipo de trabajo.

Los equipos de trabajo tienen etapas de desarrollo, las cuales se pueden resumir de la

siguiente forma:

Formacion.
Conflictos o barreras.

Normas.

vV V VYV V

Madurez del equipo.

“En este punto el equipo de trabajo esta listo para realizar cualquier trabajo ya que se

encuentra en la etapa de madurez y le permite completar su mision de equipo, en esta
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fase se considera la direccion y control del proceso administrativo y comprende las

siguientes etapas’™

EL TRABAJO PRODUCTIVO

PLANEAR ELL TRABAJO.

e [Establecer las metas principales.
e Dividir las tareas.
e Programar las tareas

e Asignar responsabilidades.

HACER EL TRABAJO.

e Reunirse regularmente.
e Actualizar partidas de accion.
e Comunicarse.

e Enfrentar los problemas.

REVISAR EL DESEMPENO DEL EQUIPO.

e Completar la evaluacion.

e Llevar acabo una discusion.

* Fran Rees. Equipos de trabajo. Prentice Hall H. México, 1998. Pag. 27.
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e Decidir las acciones.

COMPLETAR EL TRABAJO.

e Apuntar a la terminacion de las tareas.

e Sobreponerse a los problemas.

e Documentar los resultados.

En esta fase productiva el equipo creara, inventara y corregira su trabajo, es aqui
donde se actta sobre lo planeado y programado, pero también es en este punto donde
se debe reexaminar, someter a cuestionamientos y evaluar lo ya planeado y
programado, para que el equipo haga las correcciones necesarias y continuar su labor.
Pocos equipos experimentan una suave puesta en practica de los planes, los cuales
deben ser reexaminados y revisados a la luz de las acciones que se hayan ejecutado.
El equipo debe estar consiente que sera necesario repetir algunos pasos antes de

lograr completar el trabajo eficazmente.

PLANEACION DEL TRABAJO.

Al llegar a este punto el equipo ha organizado y practicado los procesos para
funcionar como tal y con esto ha desarrollado las bases para poder planear como
seguir su camino teniendo siempre en mente su mision y reglas basicas. Cualquiera
que sea el tipo de equipo la planeacion es basica para iniciar el desarrollo de las
actividades. Las cuales deben sostenerse por medio de sesiones periddicas para
modificar y fortalecer el camino de la planeacion. En general, podemos indicar cuatro

pasos en esta etapa de planeacion:
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1. Planear los pasos o las metas més importantes.

La planeacion del trabajo debe establecerse en una reunion especifica, en la cual el
lider y el ayudante tienen un papel importante ya que de ellos depende la conduccion
y la facilitacion para establecer objetivos y metas a seguir, tomando en cuenta las
reglas y la mision. La pregunta que dé inicio a la sesion puede ser: ;Qué objetivos o
pasos importantes se deben emprender para cumplir con la misiéon? Identificando los
pasos se deben reordenar por prioridad (tal vez se borren algunos), asi el equipo
puede seleccionar solo los pasos esenciales y de corto plazo para llevarlos a cabo y
lograr ser eficiente en cuanto a los pasos a largo plazo (que requieran de demasiado
tiempo). Pueden fragmentarse en sub-metas u objetivos internos, en los que se pueda
concentrar el equipo ya que por lo general una meta que tome un largo tiempo
disminuye el entusiasmo y el impetu del equipo, logradas estas sub-metas para
completar el proyecto que anteriormente era a largo plazo y con esto cumplir con la

cédula.

Si resulta dificil desarrollar una meta a corto plazo, establezca una a largo plazo y
entonces trabaje en retroceso. Preguntese: “;Qué objetivos internos necesitamos
alcanzar en las siguientes seis a cuatro semanas que nos coloquen en el camino
correcto hacia el éxito a largo plazo?”*.

El equipo debe estar consiente de que una meta debe ser mesurable para que sea
eficaz. Las metas formuladas por escrito deben establecer un método de medicion y
asi se sabe (sin duda) si logra el objetivo trazado o que tan cerca se quedo de este.

Algunos ejemplos serian:

** Fran Rees. Equipos de trabajo. Prentice Hall H. México, 1998. Pag. 27.
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e Vender cinco sistemas a cuando menos dos compaiiias diferentes para el fin del

presente afo.

e Disminuir el tiempo de respuesta a las solicitudes de los clientes al menos 15%

para el final del primer cuatrimestre.

e Descomponer los pasos 0 metas importantes en tareas.

Si la meta o alguna de las metas que determine el equipo es demasiado grande esta se
puede fragmentar de tal forma que se pueda asignar entre el equipo. En este proceso
el equipo se dard cuenta que algunos pasos son antes que otros se inicien o terminen.

Asi cada tarea podria necesitar varias sub-tareas.

2. Programar las tareas.

“La planeaciéon es la intencion de hacer el trabajo, la programacion es un
compromiso”.

Se deben asignar partidas de accion a los integrantes del equipo y hecho esto el
equipo debe establecer fechas limite para cada tarea, estas fechas seran la linea de

tiempo a seguir a medida que desarrolle su trabajo, esta programacion puede sufrir

modificaciones (se haran en las juntas) segin se vaya trabajando.
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El equipo debe estar consiente de que algunas tareas dependeran de otras, es decir, un
integrante puede no concluir o iniciar su trabajo hasta que otro concluya su tarea. Por
ello la importancia de crear un programa que muestre todas las tareas planteadas,
fechas de terminacion y el responsable. Este programa es la herramienta que dota al
equipo de la fuerza de accion. Asi determinada la planeacion el equipo puede iniciar a
hacer el trabajo y a partir de ese momento haré la planeacion del trabajo realizado,
llevara a cabo el trabajo, planeard nuevamente, trabajard una vez mas y volvera a
planear. Después de la sesion inicial de planeacion, toda planeacion subsiguiente
resulta por lo general menos extensa. Sin embargo una replaneaciéon puede ser

necesaria si se presentan factores como:
® Una importante reorganizacion de la compatfiia o departamento.

@ Factores externos que vuelven obsoleta la mision del equipo, tal como
cambios en las demandas de los clientes, en la competencia, en la tecnologia,

en las demandas administrativas, etc.

El equipo puede utilizar modelos existentes para realizar su trabajo, es decir, si uno
de los integrantes conoce algiin modelo que ha funcionado para otros equipos o que
funcionan eficazmente en la organizacion, el equipo puede valerse de este. Asi mismo
puede necesitar herramientas de programacion que les ayude a ejecutar la planeacion,
como graficas en hojas de calculo donde se muestren lineas de tiempo por cada una
de las actividades para observar el desarrollo de estas y no perder el control de lo

planeado.

e Asigne cada tarea a un miembro del equipo.
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El lider debe asignar una tarea o actividad a cada uno de los miembros del equipo,
algunos equipos llaman a estas actividades como “partidas de accion”. Cuando se
finalice el despliegue del plan general para el trabajo, el lider iniciara la asignacion de

tareas a los integrantes y para este se debe preguntar al equipo:

(Cuadles son las primeras acciones que necesitamos llevar acabo?, ;Quién sera el
responsable de esas partidas de accion?, ;Cual es la fecha limite para cada una de
ellas? En pocas palabras cuando, quien y que hard. La lista resultante de esos
cuestionamientos debe ser proporcionada a todos los miembros del equipo para que
cada uno sepa el trabajo de sus compaieros. Es responsabilidad del lider verificar que
el trabajo se efectué, asi mismo es responsable de notificar al equipo de alguna
demora por parte de algun integrante. Cuando el equipo ya esta haciendo el trabajo se
revisaran las partidas de accion en las juntas para determinar el avance y con esto

determinar las modificaciones necesarias a dichas partidas.

REALIZAR EL TRABAJO.

La realizacion del trabajo es el punto donde la productividad del equipo se mostrara
siempre que haya completado exitosamente los pasos que van desde el concepto del
equipo de trabajo hasta la planeacion. El equipo, este punto esta orientado a las tareas
y a las personas, su moral es alta y la lealtad es fuerte. Las diferencias en cuanto a la
meta y estilos personales no afectan la conducciéon de los objetivos, las agendas
personales deben estar reconocidas y aceptadas para que no afecten el progreso del

equipo. Se debe reflejar seguridad tanto individual como de equipo, la creatividad y
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colaboracion dan base a la norma, con esto se da inicio al verdadero trabajo del

equipo.

Los equipos que no se comunican y coordinan inevitablemente pierden impulso, se

desvian, pierden tiempo y esto conlleva al fracaso y para evitar esto el equipo debe:

1. Mantener reuniones regulares.

Durante el tiempo para llegar a este punto el equipo ha sostenido tantas juntas
dependiendo de su avance (sin llegar a la perdida de tiempo en estas), que puede
mostrarse renuente en programar juntas regulares y pueden preferir iniciar su trabajo
a establecer juntas regulares. El equipo debe considerar que en estas reuniones
regulares se pueden tomar decisiones para avanzar en conjunto, estas permiten el
contacto necesario para volver a planear cuando se necesite y seguir fomentando el
espiritu de equipo. Los equipos que interactiian diariamente de manera estrecha
también necesitan reunirse regularmente para abordar temas de interés. Las reuniones
no deben tornarse largas ni demasiado planeadas, el lider pueden lograr esto mediante

una agenda sencilla como esta:

Partidas de accion (completas, incompletas, nuevas).

Noticias e informacion.

Inquietudes operacionales (aquellas que el equipo puede manejar en minutos).

Evaluacién de la junta.
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- Levantar la sesion.

En estas reuniones no se deben abarcar demasiados temas para evitar juntas extensas
que agoten al equipo. Durante el desarrollo de este punto el equipo esta trabajando y
es posible que experimente dificultades por lo que debe detenerse para revisar el

progreso en relacion con sus objetivos de cohesion.

2. Determine la asignacion de tareas.

Cuando el equipo ha estado trabajando para alcanzar su meta y hay necesidad de
considerar una responsabilidad para asignar una tarea, se debe seguir el verdadero
sentido del trabajo ya que en este punto de madurez, no es el lider el que determina
que tarea realizar sino los miembros. Estas tareas son asignadas a solicitud de un
voluntario o por sugerencia. El lider puede considerar las siguientes pautas para

determinar la asignacion de tareas:

> Asigne tareas con base en las fortalezas y preferencias de los miembros, con

esto se puede fomentar la motivacion hacia el trabajo.

> Asigne tareas para fomentar el desarrollo de habilidades ya que un equipo

logra un mejor desempeio cuando los miembros poseen multiples habilidades.

> Aproveche la diversidad de los miembros. La diversidad de opiniones y
experiencia resulta saludable ya que proporciona diferentes puntos de vista

para trabajar, ademas de que logra mantener la mente abierta.
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> Alterne las tareas ya que en ocasiones hay tareas menos deseables y estas se
deben de alternar entre los integrantes ya que al mantener a una sola persona

con una actividad que no lo satisface mermara el trabajo del equipo.

e Revision de partidas de accion y actualizaciones regulares.

Es importante que en las reuniones se muestren las lineas de accion anterior, las
cuales se revisaran una por una, lo cual permitird al equipo tener una vision del
trabajo realizado y del que falta por realizar. La retroalimentacion entre los miembros
del equipo puede ser parte de la agenda: es decir, la persona responsable de cierta
actividad puede notificar a sus compaiieros de los problemas a los que se ha
enfrentado, asi como de su avance en la solucion de estos. El cumplir con las
actividades y observar progreso produce motivacion, por tal se debe evitar que el
ambiente se empafie ya que resulta dificil provocar un nuevo entusiasmo en los
integrantes. El programa que se desarrollo anteriormente debe proporcionar un buen
despegue, pero este programa debe de cambiar conforme al desempeio de las
diversas tareas y partidas de accion del equipo, asi el programa debe ser actualizado
en la posible en cada junta para mantener un impulso.

e La comunicacion.

Al hablar de comunicaciéon es necesario mencionar nuestro comportamiento como
seres humanos ya que este es fundamental para lograr un buen canal. Asi nuestro
comportamiento esta ligado a factores que desarrollan un ciclo, ciclo que el equipo

debe conocer y manejar para lograr entender nuestras acciones como personas y
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ejercer una comunicacion clara, que permita al equipo establecer un vinculo apegado

a su realidad dentro de la organizacion.
La comunicacion esta basada en un dialogo, el cual depende y es la parte final de un
proceso complejo para obtener una comunicacion fluida y abierta. Es por ello que se

le debe dar el valor necesario para cada uno de los integrantes.

Eduardo Surdo nos da un concepto de comunicacién:

“Lo importante de la comunicacion humana, la magia que
indudablemente posee, no reside tanto en la transmisién de la
informacion, sino en el hecho de generar una relacion positiva con
el otro, establecer un puente entre individuales, por el cual fluyan
palabras que tienen el permiso inconsciente de evocar nuestros

mundos sumergidos"®>.

El equipo para lograr su madurez debe de desarrollar una tarea comun, debe
desarrollar una comunicacidon interpersonal, mas abierta, mas sincera, menos
defensiva, menos estereotipada. La creacion de este tipo de relacion fortalecerd la
confianza necesaria para el trabajo en comun, esta relacion es basada en un dialogo el
cual es una antigua invencion hoy olvidada por la convivencia. Esta es la practica de
la palabra compartida, es el ejercicio de la igualdad en la relacién, se basa en un

contrato de reciprocidad, su propdsito es superar la comprension limitada de un solo

*% Surdo Eduardo. La magia de trabajar en equipo. Ediciones Garnica. México, 1998. Pag. 87.
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individuo para revelar las posibles limitaciones e incoherencias de su pensamiento y

lograr el comprender con méas profundidad los temas abordados.

Se debe reconocer el valor de las aportaciones de los demas y sumarlo a nuestro
propio porte, es decir, lo opuesto a una idea, accion o sentimiento, puede integrarse y
no excluirse. Otro proposito del dialogo es cimentar, confirmar y redefinir nuestra
relacion con los demas. Una persona que verdaderamente dialoga es alguien que
responde a otros con su ser y no con una porte de si mismo y que es capaz de
escuchar tanto con su corazén como con su cabeza, logra aprender tanto como
ensefiar, sabe aceptar y brindar afecto, recibe ayuda y también la proporciona. Este
tipo de personas no se muestra a la defensiva en sus relaciones y por tal no gastan sus

energias en protegerse o defenderse.

La persona que dialoga se relaciona, responde a interpretaciones de otros y es
responsable de su respuesta. Es consiente del aporte significativo, asume altos niveles
de responsabilidad por el éxito o fracaso del equipo. Para lograr entablar un buen
dialogo se deben de contemplar elementos que ayudaran y son los siguientes:

. 3536
“El saber escuchar, el saber expresar y el saber ofrecer y pedir”™.

Estos elementos ayudaran a los integrantes a conformarse como equipo dentro de una
realidad social, al proporcionar las bases para conocer a los miembros del equipo,
mas alld de los estereotipos, también nos ayudaréd a descubrirnos a nosotros mismos a
encausarnos en un canal de comunicacion interpersonal y positiva. Esta comunicacion

que se genera con el propdsito de una tarea, debe poseer un alto grado de calidad en

*¢ Surdo Eduardo. La magia de trabajar en equipo. Ediciones Garnica. México, 1998. Pag. 89-103.
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el dialogo y debe abandonar las formulas frias, neutras, ritualistas y no
comprometidas de la comunicacién interpersonal. La consistencia en esta
comunicacion permitird al equipo soportar el peso del trabajo y dotaran de la fortaleza
necesaria para sobreponerse a los obstaculos que se encontraran durante el desarrollo

del trabajo.

Por lo general dentro del equipo sus integrantes son gente ocupada y se encuentran
con una sobrecarga de trabajo, este es un problema real para los integrantes y provoca
una comunicacién irregular, dificulta su concentraciébn para obtener buenos
resultados. Esto puede provocar situaciones como cuando un miembro del equipo se
da cuenta de que un integrante o mas necesitan un recurso, o solo dar las gracias a su
compaifiero, solicitar ayuda recurrente de otros miembros del equipo, entre otras. La
comunicacion irregular se presenta cuando no se transmite informacion al resto de los
integrantes o no alertan respecto de un problema. El equipo en este proceso de
productividad debe detenerse de vez en cuando a acontecimientos importantes

alcanzados, esto dard mas energia para seguir avanzando.

REVISAR EL DESEMPENO DEL EQUIPO.

e [Evaluar al equipo.

Una forma de evaluar el desempefio es “La curva de desempefio”, la cual ejemplifica
la forma en que cualquier equipo se desempeifia dependiendo de la propuesta basica
que se siga y de su efectividad para ponerla en practica. La curva muestra la

diferencia entre un grupo y un equipo asi como el grado de su desempefio.
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CURVA DE DESEMPENO DEL EQUIPO
A

Repercusién

del desemperio

>
Efectividad

del equipo

————— GRUPO DE TRABAJO
E:] SEUDO EQUIPO
E:] EQUIPO POTENCIAL
E:] EQUIPO VERDADERO
N

EQUIPO DE ALTO DESEMPENO

Al haber decidido la via del equipo los integrantes deben comprometerse a correr
riesgos de conflicto, de productos de trabajo conjunto y de accion colectiva necesaria
para crear un prop6sito comun, un conjunto de metas propuestas y responsabilidad
mutua. Aquellos que se llaman asi mismo equipos pero que no corren estos riesgos a
lo mucho son seudo-equipos. Los equipos que corren el riesgo para ascender la curva
inevitablemente enfrentan obstaculos, algunos son superados, otros se atoran, pero lo
peor que puede hacer un equipo es abandonar la disciplina de los siguientes factores

basicos:
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ELEMENTOS BASICOS DEL EQUIPO

Las habilidades deben
ser:

La solucion de problemas
De técnica / funcion
E interpersonales

Productos de

Resultados
de

La responsabilidad debe
ser:
Mutua
Entre un nimero pequefio de
personas
E individual

Crecimiento

trabajo

El desempefio es lo tnico que puede salvar a un equipo, sin importar que tan atorados
se encuentren. Todos los equipos tienen un final, pero este final no significa sacrificar
el desempefio continuo. Las recomendaciones a otros, la llegada de nuevos miembros,
la partida de otros y los cambios de lider (son transiciones que se requieren para
renovar aspectos basicos), permitiran a los equipos aprovechar aun mas su potencial
de desempeno, tanto si el equipo llega o no a su fin. El lider debe desarrollar la

habilidad de estar consiente de que no conoce todas las respuestas y que no pueden

personal

El compromiso debe ser:

Con relacion a metas especificas
Con un enfoque comun
Con un propdsito significativo

obtener buenos resultados sin la cooperacion del resto de los miembros.
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“El éxito de los equipos radica en reconocer que todo aquel que crea sinceramente en
el propdsito del equipo y en el equipo en si, sin importar si antes fuera un autocrata o

democrata puede llevarlo hacia un desempefio mas alto™’.

(Qué se necesita para lograr resultados de desempeio importante? Esta pregunta es la
mas importante que deben hacerse los integrantes de un grupo que puede convertirse
en equipo o los mismos equipos para mejorar, ya que la respuesta depende de la
naturaleza especifica de la tarea existente, ademds del trabajo conjunto para

convertirse en un equipo efectivo.

Una opcion para evaluar donde se encuentra el equipo con relacion a la curva, es por
medio de dos indicadores. El primero de ellos tiene relacion con todos los aspectos
basicos del equipo, como ¢l numero de integrantes, las habilidades, el proposito
comun, las metas de desempefio, la propuesta de trabajo y la responsabilidad, con
esto el equipo puede determinar como esta operando. El segundo indicador se

compone de cinco signos vitales que son ttiles para evaluar y son:

1.- Temas de identidad,

2.- Nivel de entusiasmo y energia,

3.- Historias impulsadas por acontecimientos,
4.- Compromiso personal, y

5.- Resultados de desempefio.

37 Katzenbach Jon y S. Douglas. La sabiduria de los equipos. Editorial Continental. México, 1997. Pag. 79.
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Estos dos conjuntos de indicadores pueden sefialar si una unidad especifica de
personas es un equipo real. El primer grupo incluye signos de definicion, si falta
alguno de ellos o no, es totalmente correcto que el grupo debe enfrentarlo y remediar
la falta. El segundo grupo de signos vitales determina el grado que tiene el equipo. El
significado importante de los temas en los equipos no se produce necesariamente por
la creacion de un logotipo; la energia o el entusiasmo y el compromiso no se ordenan

por decreto.

e Analisis de resultados.

Los resultados que se obtengan de la evaluacion se deben mostrar al equipo y
revisarse en una reunion, se deberd anotar cualquier idea o pregunta que ayude a
mejorar o evaluar mejor el desempefio del equipo. Se deben compartir las
observaciones, el lider o ayudante juega un papel muy importante en esta reunion ya
que debe provocar que los integrantes hagan comentarios, se muestren abiertos y
atentos. Seria importante identificar las fortalezas o ventajas claras y enlistarlas, para
que con la ayuda de los integrantes se mejoren tomando en cuenta los resultados
obtenidos. Este trabajo ayudard al equipo a identificar las areas sobre las cuales se
necesita trabajar primero y decidir las acciones necesarias para mejorar en dichas

areas.

COMPLETAR EL TRABAJO

Este paso es el que justifica la existencia del equipo, ya que se debe completar el

trabajo que se comenzo a hacer.
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e El trabajo que se va a completar.

El equipo debe mantener las metas organizacionales en mente y apegarse al plan que
creo, esto ayudard al equipo a completar el trabajo en algiin punto del tiempo es sin

duda signo de éxito.

“Los equipos que no completan su trabajo no estdn obteniendo resultados como

equipo™®.

Para que un equipo sepa que ha concluido todo su trabajo primero debieron explicarse
detalladamente desde el principio los resultados o metas deseadas. Segundo, se
debieron haber aplicado acciones y revisado el progreso hacia esas metas. Tercero,
las decisiones o acuerdos sobre lo alcanzado de un objetivo o la decision de que el
trabajo que sea llevado a cabo debe ser en conjunto. Y cuarto, se deben documentar

todo lo que se ha hecho para proceder a anunciar sus logros.

e Considere dos tipos de resultados.

1.- Resultados de proceso: Como funciono como equipo.

2.- Resultados de producto: Que produjo como equipo.

Se tendran que documentar los trabajos tanto de proceso como los de producto,
puesto que para haber completado el trabajo se debid de tener resultado de proceso.

Las personas externas se interesaran mas por los resultados de producto, es decir, que

*% Surdo Eduardo. La magia de trabajar en equipo. Ediciones Garnica. México, 1998. Pag. 87.
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hizo, que logro, que produjo o que entrego como equipo. El equipo debe reconocer el

doble esfuerzo y sentirse orgulloso de ambos resultados.

e Superar problemas en el proceso de completar el trabajo.

Los equipos se pueden enfrentar a dos tendencias que producen problemas:

1.- La dilatacion mas alla del tiempo 6ptimo en desarrollar el trabajo.

2.- La presion que las organizaciones imponen en un tiempo poco realista para que un

equipo dé por terminado su trabajo.

Los equipos pueden atravesar por problemas que dificulten el concluir su trabajo. El
equipo también tendrd problemas si sus objetivos organizacionales fueron descritos
inadecuadamente, por lo que tendra que reescribir sus metas de manera clara. Sea
cual sea el problema el equipo debe estar de acuerdo para poder dar una solucion,
deben evitar sentirse inmovilizados por el problema y si se tiene una solucion se debe
de trabajar en ella para hacerla mas dirigible. En ocasiones un equipo puede volver a
tomar una decision por que asi conviene a la organizacion, y esto puede retrazar el

concluir el trabajo del equipo.
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m Toma de decisiones en base al comportamiento de equipos de

trabajo.

Completando el trabajo principal del equipo, este debe detenerse para hacer la labor
de conclusion, en esta labor el equipo debe reflexionar sobre lo que se logro y
determinar la nueva direccion a tomar. En el caso de los equipos de proyecto su
trabajo finaliza al llegar a completar su trabajo y se debe de disolver para que sus
integrantes se ocupen de otras labores o se integren a otros equipos. Los equipos ya
establecidos deben hacer una pausa para recapitular sobre sus éxitos y comenzar de
nuevo. Este tiempo de conclusion es el punto donde el equipo puede iniciar con la

publicacion de los resultados.

e Publicar los resultados.

Cualquiera que sea la clase de resultado que haya producido el equipo, este debe de
mostrarlo a la organizaciéon por medio de una publicaciéon documentada, esta
publicacion debe de ser creada por los integrantes. Debe de ser breve, facil de leer,
rapida y sencilla.

El objetivo del reporte consiste en permitir que la organizacion conozca los resultados
logrados y el impacto que provocaron en la empresa, por lo general se requerira del

apoyo de otras areas o personas de la organizacion.

e [Establecer las metas de comunicacion.

-9 -



Para que el equipo establezca el tipo de comunicacion con la organizacion, debe
establecer una reunion previa para que se determine conjuntamente que es lo que se
desea lograr cuando se publiquen los resultados de sus esfuerzos. El equipo puede
considerar puntos como el poner en claro lo que el equipo ha hecho, explicar como
llego a su decision o alcanzo sus resultados, obtener apoyo para la respuesta en

practica de la siguiente fase del trabajo.

Determinadas las metas de comunicacion el equipo debe determinar el formato o via
a utilizar para comunicar sus resultados y para ello debe considerar factores como ¢l
quien serd informado de los resultados, determinar la informacion a proporcionar a
cada una de las areas para mantener un buen canal y asegurar un apoyo al trabajo
desarrollado, determinar si existe la posibilidad de que el equipo utilice la habilidad

de sus miembros para sacar ventaja al comunicar los resultados.

e Planificar la comunicacion.

La planificacion de la comunicacion debe resultar sencilla ya que cuenta con la
experiencia necesaria con base en lo que determino el equipo en cuanto al formato y
via a usar se debe decidir y planear la forma en que publicard los resultados. Se
pueden llevar a cabo presentaciones en grupos grandes o pequefios segln sea el caso,
redactar o circular un reporte o crear un folleto, se tendra que decidir como generara y
transmitira la comunicacion, para lo cual debera responder las siguientes preguntas:
(Quién disefiara la presentacion o redactara el informe / folleto?, ;Participara todo el
equipo y de qué manera?, ;Cudles son las presiones del tiempo o la fecha limite para

presentar los resultados?, ;Quién debe conocer primero los resultados?, ;Quién

-9) .



conducira las presentaciones? Y, ;Qué persona externa al equipo debe ser informada

e involucrada en la medida que se planee este proceso?.

Es importante que cuando se desarrolle y presente la forma en que se comunicara a
los integrantes los resultados, estos tengan en mente sus metas de comunicacion de
forma clara, sencilla y amena, se debe presentar solo lo relevante para cada tipo de
oyentes, asi mismo muestren el impacto positivo de los resultados para la
organizacion, se anticipen a preguntas y estén preparados para responder. Si la
comunicacion es escrita que el material cubra las preguntas anticipadas, que editen o
practiquen la comunicacidn sin sentirse atormentados, deben tener confianza en si
mismos, permitirse cometer errores y ser flexibles, la comunicacion debe de ser en
forma directa y personal, se deben asegurar que la gente sepa del mensaje, cuando
serd transmitido y los puntos que no cubrira. Se debe determinar el lugar y la hora en

la que se comunicarén, se debe evitar restar importancia al equipo.

e Recompensar al equipo.

El equipo se vio envuelto en un proceso en el cual maduro, desarrollo habilidades, y
dio resultados, que supero adversidades, conflictos y que logro retos, es decir logro
alcanzar el éxito por tal motivo se debe recompensar, se debe celebrar y certificar el
punto final de su vida como equipo, o el fin de esta parte de su trabajo. La primera
recompensa serd ¢l haber completado su trabajo y tener el orgullo que esto produce

(esta es una recompensa intrinseca importante) en los integrantes.

Hay recompensas extrinsecas, las cuales son de dos clases:
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Internas.- Son generadas por el propio equipo mediante celebraciones, rituales en el
proceso de trabajo, para sefialar acontecimientos importantes y el término de su

trabajo como equipo (en caso de que este se disuelva).

Externas.- Se originan cuando alguien interno o externo a la organizacion reconoce el
trabajo exitoso del equipo. Es importante que el equipo y la organizacién encuentren

la forma de dar un reconocimiento al equipo por su éxito.

La recompensa mas efectiva y satisfactoria para un equipo es poner en marcha el plan
que se desarrollo, adoptar la decision a la que llego o prestar atenciéon a las
recomendaciones. El llevar a la practica estas acciones es reconocer la calidad del
esfuerzo y fomentar la credibilidad en los equipos. Un equipo puede sentirse rebajado
o no recompensado si suceden los siguientes aspectos:

- La decisiéon o recomendacion del equipo se archiva hasta que se tome en

consideracion por parte de la gerencia o direccion.

- Alguien pone en tela de juicio el trabajo del equipo y este debe reunirse para

defender su postura.

- Algunos cambios en la organizacion vuelven obsoletos el trabajo del equipo o

imposibilitan la puesta en practica.

- Otro equipo o individuo, ha encontrado la solucion o recomendacion acerca del

mismo problema, sin que lo comunique al equipo.
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El equipo puede realizar algun trabajo inicial para dejar en claro cuales son sus
limites y no perder su apoyo en la organizacion. Durante el desarrollo del trabajo, el
equipo debe tener comunicacion con la organizacién, la cual puede ser una
herramienta para conseguir apoyo para lo que s¢ esta realizando. La organizacion
debe estar preparada para aceptar y poner en practica las decisiones tomadas del
equipo y debe reconocer publicamente los logros alcanzados, esto no solo es un
reconocimiento para el equipo, también sirve de motivacion a otros equipos que
inician sus labores o estan en el proceso de lograrlo. El que un equipo sepa que tendra
una recompensa es una motivacion mas para superar las altas y bajas que se pudieran

presentar en un trabajo en equipo.

e El reto del desempefio.

Los retos de desempefo son clave para que los equipos puedan desarrollar. Toda
organizacion se enfrenta a ellos y conforme mas importancia adquiera las actividades
que distingan a una empresa de su competencia se multiplica en retos de desempefio
que se generan en los equipos. Estas actividades por lo regular se encuentran en un
servicio al cliente, calidad total, mejoria e innovacioén continua y en una perspectiva
en general de la organizacion, el definir los valores y comportamientos establecidos
(también denominada la “ética de desempeno”), son de las cuestiones mas
importantes dentro de la empresa ya que depende de esto el grado de ayuda al

proposito de la empresa.

El significado de ética de desempefio solido significa de forma simple que todos en la

compaiiia se aboquen hacia los resultados de desempefio comunes y que los
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resultados obtenidos beneficien por lo menos tres grupos: los clientes, los empleados

y los accionistas.

Si ocurre lo anterior se genera un compromiso con el desempeio en toda la
organizacion esto engloba en el significado que va mas alla de lo econdmico, genera
un orgullo el pertenecer a dicha empresa.

El equilibrio en el desempefio que logran las empresas exitosas se basa en:

1.- Darles un valor superior a sus clientes, lo que produce,

2.- Rendimientos atractivos para los propietarios de la compania, y

3.- Oportunidades de crecimiento personal e ingresos atractivos para sus empleados,

quienes son los responsables de hacer llegar un valor superior a los clientes.
2. ? Para % 3.
A Para
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Dentro de este proceso existen otros grupos con intereses como son los proveedores,
reguladores, las comunidades, etc. Estos también forman parte del concepto de
desempefio. Empresas como IBM que depende de ciertos proveedores para
proporcionar el servicio que caracteriza a esta empresa, proporciona a sus
proveedores oportunidades de crecimiento y utilidades, con esto el ser considerado un

“proveedor calificado de IBM” es todo un honor.

Si las metas del equipo no definen resultados especificos y si estos no se encuentran
dentro de las metas globales de la empresa es poco probable que el logro de los
equipos llegue a ser efectivo. De lo contrario los retos de desempefio crean

verdaderos equipos.
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Antecedentes de la empresa distribuidora de autopartes.

La corporacion FEDERAL-MOGUL se formd gracias a la tenacidad de dos hombres

cuya labor y esfuerzo se extendi6 alrededor del mundo.

El 23 de Febrero de 1865 J. Howard Muzzy naci6 en Romeo, Michigan; y en 1871
nacié Edward F. Lyon. Fue en 1882 cuando J. Howard Muzzy se traslado a Detroit en
donde trabajo como vendedor para Armstrong y Graham, y para el afio 1885 J.
Howard Muzzy trabajaba como vendedor para J. P. Donaldson & Company. En 1886

J. Howard Muzzy fue encargado eventual de J. T. Wing & Company, una firma de la

fuente del molino, donde era vendedor Edward F. Lyon.

) KRN Y [ K

J. Howard Muzzy y Edward F. Lyon fundaron en Norte América la compafiia Mogul
Metal Company, que inicié la manufactura de dos productos “DURO” y “MOGUL”
cuyos nombres identificaban las formulas desarrolladas en las mezclas de metales

Babbit; ademas de vender las fuentes del molino.

] o K 1003 <

Las puertas del primer edificio de Muzzy-Lyon se abrieron en la avenida 56-58

A

Woodward, en Detroit. En el mismo afio se comenzaron a realizar experimentos con
metales de antifriccion y diferentes maneras alternas de fabricar los cojinetes

automotores.
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Se cre6 un nuevo metal de antifriccion llamado Portaldmparas gigante como
subsidiario de Metal Company, es decir que estuvo incorporado como compaiia de
Muzzy-Lyon.

Fue elegida la primera junta directiva.

Se cre6 una maquina que fundia a troquel los cojinetes, de una impresora modificada

sin ninguna experiencia mecanica.

T« ok

Decidieron dejar caer el negocio de la fuente del molino, y se concentraron en la
fabricacion de cojinetes primero fundidos a troquel hechos para Gray Motor
Company.
Para conveniencia de la compafiia fue movida a la calle de 149-151 Larned al oeste
de Detroit.
Se realizo un pedido de 10,000 cojinetes de la biela para la produccion alzada de
Buick 10.
H. Muzzy comenzé a trabajar en varios departamentos durante las vacaciones del

verano con la finalidad de verificar como se efectuaba el trabajo.

Tk« o

Edward F. Lyon vendi6 sus acciones a J. Howard Muzzy y a Benjamin Middleditch,
aunque ¢l sigui6 siendo el Director hasta 1918.

La empresa en Larned se amplio.

Se logro emplear a 100 trabajadores.

J. Howard Muzzy empleo a David Muzzy W. Rodger para sustituir a Edward F. Lyon
como encargado de ventas.

La empresa se amplid otra vez.
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..............

3 0 KRN o

Se empezaron a producir un promedio de 15.000 unidades de bronce por mes.
Proveen de metal antifriccion a los cojinetes.

Los trabajos federales del laton se concentraron en el bastidor del cojinete.

Se incremento al doble el tamafio de Larned.

Se establecid un programa de seguro de la compaiia.

Se modifico el procedimiento de elaboracion de los cojinetes.

3 1 K I K

Los trabajos federales del laton se derrumbaron casi por completo, lo que ocasiono
que la nomina de pago apenas fuera cubierta.

Produjo un promedio de 15,000 cojinetes alineados por mes.

J. Howard Muzzy compro la planta American Radiator Company.

Se emplearon a 500 personas.

2 71 KGN o K

J. Muzzy Howard viaj6 con S. C. Reynolds, vicepresidente del cojinete y de los bujes

federales para convencer a Douglas-Dahlin, que invirtiera en ambas compaiiias sumas

grandes.

La discusion sobre una posible fusion se presento.

El primer metalurgico empleado fue Potter de Phil, que se mudo hacia el
establecimiento a una division de la investigacion.

Se fusionan “Mogul Metal Company” y “Federal Bearn Company”, ésta ultima
fabricante de cojinetes para motor y bujes, adoptando desde entonces su

denominacion actual “FEDERAL-MOGUL CORPORATION™.
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Se adquirieron maquinas de puesta en la brocheta.

J. Muzzy Howard se jubilo del negocio activo.

S. Peppiatt se encargo de la compania como encargado del crédito, mientras que los
deberes presidenciales fueron asumidos por Lloyd P. Jones.

En los Estados Unidos de Norteamérica compraron a Bearings Company.

Los cojinetes del Federal-Portalamparas gigante permitieron que se registrara la
subida méxima.

Watkins compr6 a Manufacturing Company ( disuelta en 1936 ).

Construyd un bronce nuevo y una fundicion de antifriccion en la empresa del
zapatero.

H. Muzzy fue nombrado oficialmente como presidente.

 {1] 4  [1552] ¢

Division de la investigacion establecida a través de una beca del Instituto

A

Conmemorativo de Battelle de Columbus, Ohio.

Pacific compréo Metal Bearing Company en San Francisco, que se convirtié en una
segunda empresa de fabricacion.

Se origino una depresion econdémica por lo que las ventas se vieron declinadas a $2.2
millones.

Se introdujeron los propulsores llamados Equi-Contrapese desarrollados por la
divisién de la investigacion.

El personal de investigacion desarrolld la aleacion nueva C-100, el primer metal

nuevo del cojinete desde el descubrimiento del metal de antifriccion.
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Aleacion nueva desarrollada del personal de investigacion C-50, una version refinada
de C-100, que revoluciono la fabricacion y la durabilidad del cojinete.

Roberto W. Muzzy cre6 otra empresa.

Se compré Bearings Indianapolis Company en Indiana, que se convirtid en una
tercera empresa de fabricacion (disuelta en 1956).

Las ventas alcanzaron $4.6 millones.

Se abrid un laboratorio de investigacion cerca de la empresa del zapatero.

T} J gk

Primera adquisicion internacional de Watkins Rebabbitting, Canada.

A

Los cojinetes del Federal-Portalamparas gigante permitieron que Wilbur Shaw ganara
la Indianépolis 500. Primera unién del UAW anunciada en la empresa del zapatero.
Funcionando 53 ramas del servicio a través de Norteamérica.

Fue creado el sistema de sugerencias del empleado.

Primera huelga en la empresa del zapatero.

Nueva empresa abierta en Greenville, Michigan.

Las ventas alcanzaron $7.6 millones, mientras que el empleo alcanzo6 1,550 personas.

3 1 KRNI 3 e K

Hyde compré Windlass Company y ampli6 una segunda empresa en Greenville.
Se convirtio en el fabricante mas grande del mundo de los propulsores del motor.
La empresa de Greenville rechazé la organizacion del UAW.

Concesion recibida del ejército de la marina de Greenville.

Concesiones recibidas del ejército de Greenville y de Detroit.
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Las ventas alcanzaron $29.5 millones y se emplearon a 3,648 personas.

2 oz KRN Y pr K

S. Peppiatt se hizo vicepresidente ejecutivo.

Huelga en las instalaciones del UAW.

S. Peppiatt formo el departamento del control de calidad. Nueva empresa abierta en
St. Johns, Michigan.

La division de marina fue vendida a Michigan Wheel Company.

Nuevo laboratorio de investigacion abierto en Ann Arbor, Michigan.

Ventas declinadas a $21 millones (economia de la posguerra).

Empleo caido a 2,700 (economia de la posguerra).

Los objetos expuestos del Federal-Portaldmparas gigante viajaron a través de Europa

para promover ventas internacionales.

J [ KRNI Y 3 K

La huelga automotora mas larga hasta la fecha ocurri6 en la empresa del zapatero.

Se adquirié National Formetal Company (disuelta en 1967). Celebracion del 50°
aniversario.

H. Muzzy jubilado como presidente dejando en su lugar al presidente del tablero el
Sr. S. Peppiatt.

Acord6d vender los cojinetes de rodillo del bower con el servicio del Federal-
Portaldmparas gigante.

Manteniendo esta alianza se lograron establecer 7.500 distribuidores en 65 paises.
Ofrecia servicio a 8.000 clientes.

83 empleados desempefiaron servicios en las fuerzas armadas (Corea).
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Bearings Company de América fue la adquisicion mas grande hasta la fecha
(liquidado y disuelto en 1968).

Se combinaron con los cojinetes de rodillo del bower, y los cojinetes del Federal-
Portalamparas-federal-Mogul-Bower, inc.

La Nacional adquirié6 Motor Bearing Company, agregando los sellos a la produccion
(liquidada y disuelta en 1967). Nacional adquiri6 Seal Company (disuelto en 1956 y
liquidado en 1968).

Arrowhead fue adquirida por Rubber Company (disuelta en 1967).

Las ventas alcanzaron $100 millones.

Se hizo la adquisicion de Microtech Corporation (liquidado en 1968 y disuelto en
1969) y se emplearon a 8,000 personas.

S. Peppiatt anunci6 la necesidad de un programa de largo alcance de investigacion y

de desarrollo.

’( ok K

Operaciones establecidas en México, la Argentina, y Espafia. Computadora de IBM

instalada en jefaturas del servicio de Coldwater.

1 ] KGR 1 A K

Operaciones establecidas en Suiza.
Tenencias adquiridas de Avondale, Ltd.

Interés adquirido en Taiho Kogyo Company, Ltd., Japén (vendido a Toyota en 1993).
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Primer centro de servicio abierto en Amberes, Bélgica. Empresa ampliada del
zapatero.

Las ventas alcanzaron $154 millones.

H. Muzzy jubilado como presidente del tablero, substituido por S. Peppiatt. James O.
Nueva empresa construida en Mooresville, Indiana.

La empresa cred la division de la punta de flecha para producir los componentes para
el vehiculo del lanzamiento de Saturno.

Dennis J. Gormley participo en la compaiiia como ingeniero industrial.

3 221 KON 73 K

Propiedad parcial comprada de G. Trione y C.s.p.a., Italia (se convirtio mas adelante
el Federal-Portalamparas gigante, S.p.A.).

Haller Inc. fue adquirida (liquidado en 1977 y disuelto en 1978).

Se cambio el nombre de nuevo a Federal-Portalamparas gigante después de la fusion
con los productos de aluminio esterlinas (liquidados y disueltos en 1968). Rich
adquirié Manufacturing Corporation (liquidado y disuelto en 1968).

Las ventas alcanzaron $214.8 millones.

Jefaturas corporativas abiertas en Southfield, Michigan. La division de investigacion
fue movida a la nueva empresa en Ann Arbor.

Se logro emplear a 12,422 personas.

Operaciones ampliadas en Espana.

Se establecio la fuerza de ventas industrial.

3 1 KRN T K

Se fusiono con Bendix Corporation.

Operaciones establecidas en Inglaterra, mientras que amplia operaciones en México.
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Las ventas alcanzaron $263.3 millones.

Operaciones establecidas en el Brasil, mientras que amplia operaciones en México.
"Una compafiia en lema adoptado del movimiento".

Grupo mundial formado de la comercializacion y de la distribucion.

Industrias Adquiridas Del Sastre, Inc.

Plantas cerradas del bower en Detroit.

] 21 KGR Y [T K

El plan anunciado para alcanzar $500 millones en ventas antes de 1976, las ventas
actuales alcanzaron los $290 millones.

Thomas F. Russell fue nombrado presidente.

Operaciones ampliadas en la Argentina y México.

Funcionado 51 instalaciones de fabricacion por todo el mundo.

Celebracion del 75 Aniversario.

El empleo alcanz6 13,500 personas.

Samuel E. MacArthur se jubilo y Thomas F. Russell tomo su lugar.

Centro de distribucion automatizado abierto en Jacksonville, Alabama.

Plan contraido por Thomas F. Russell para alcanzar $500 millones en ventas antes de
1976 y sugerir la reduccion de los costos.

Las ventas alcanzaron $354 millones.

o], 2lew]«

Thomas F. Russell fue nombrado presidente del tablero. Robert adquiri6 G. Evans
Company (liquidado en 1979 y disuelto en el afio 80).

Operaciones establecidas en Australia.
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Se adquirio la division de la rueda del diamante en los Estados Unidos de
Norteamérica de TRW.

Estableci6 un contrato con NAPA para la distribucion. Consejo formado de la
confiabilidad del producto y comité de la garantia de calidad para reducir defectos.
Las ventas alcanzaron $488.6 millones.

Hanauer adquiri6 Machine Works, Inc. (vendido en 1981). Avon adquirido
Manufacturing, Inc. (liquidado en 1981 y disuelto en 1982).

Programa introducido del FOCO para asegurar el cumplimiento rapido de los pedidos
del cliente.

Huck Manufacturing Company se convirti6é en un subsidiario (disuelto en 1991).

NAPA comenz6 a vender piezas del Federal-Portalamparas gigante bajo su marca.

2 I KGN 7 K

Federal-Portalamparas gigante amplio operaciones en Suiza y Canada.
Federal-Federal-Mogul World Trade, Inc. se incorporé en Nevada (combinado mas
adelante con Federal-Federal-Mogul Service, Inc.).

Se cred National Seal Company, Ltd. para la distribucion del sello de aceite en Japon.
Las ventas alcanzaron $833 millones.

Se emplearon a 15,000 personas.

Caso ganado de la patente de la sefal en el Tribunal Supremo de los Estados Unidos
de Norteamérica. (diamante contra Diehr y Lutton).

Teléfono directo al servicio de cliente para los corredores, los mecanicos, y los
rebuilders.

Operaciones establecidas en Republica Federal de Alemania y Chile, mientras que se

amplia en México.
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Se la permitio6 a los clientes tener acceso al sistema automatizado del inventario de la
compaiiia. Division De Productos Vendida De la Punta de flecha.

Las ventas declinaron a $747 millones.

T . w3

Adquisiciéon de Metaltec Inc. (disuelto en 1995). Operaciones establecidas en
Singapur, Ecuador, y Barbados.

NTN se uni6 a Toyo Bearing Company, Inc. para formar el NTN-nTN-Bower
(vendido en 1987).

Centro de almacenamiento y de distribucion abierto en Everglades, la Florida.
Industrias Compradas de ACF, Inc.

Operaciones ampliadas en Francia, México, y Canada.

Operaciones ampliadas en México.

Las ventas alcanzaron $1 mil millones.

2 ] KQRENDY T K

Operaciones establecidas en Bahrein, Corea, Costa Rica, y Sudafrica, mientras que se
amplia en el Brasil y Alemania.

Thomas F. Russell jubilado como CEQ, substituido por Dennis J. Gormley.
Operaciones establecidas en Nueva Zelandia, la Reptublica Dominicana, Guatemala, y
Uruguay, mientras que se amplia en el Brasil, Canadd, y Alemania.

Adquisicion de repuestos australianos de la transmision automatica.

Glyco adquirio AG. R.E.

Dennis J. Gormley anuncié la nueva estrategia corporativa que se centraba en la

gerencia basada en la alta calidad, el servicio de cliente excepcional, y la mejora
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continua. Operaciones establecidas en Puerto Rico, mientras que se amplia en Corea,
Alemania, Japon, México, Espafia, y Australia.

Federal-Portalamparas gigante establecido por todo el mundo.

Las ventas internacionales representaron el 41% de ventas totales.

Las ventas alcanzaron $1.1 billion.

TR

Negocio automotor independiente del mercado de accesorios de TRW.
Federal-Federal-Mogul establecido Funding Corporation. Operaciones establecidas en
Austria, mientras que se amplia en Japon, Suiza, y la Argentina.

Operaciones establecidas en Rusia y Venezuela, mientras que se amplia en Espafia,
Canada, y Alemania.

Plan anunciado para tener 500 distribuidores al por menor antes de 1999.

Operaciones establecidas en China, mientras que se amplia en Sudafrica, México, y
Panama.

Las tiendas al por menor alcanzaron 128.

Operaciones ampliadas en Inglaterra, Italia, Puerto Rico, y China.

Las ventas alcanzaron $2 mil millones.

=K . MoKk

Richard Snell fue nombrado presidente.

Richard Snell introdujo plan para cambiar el giro de la compaiiia de la venta al por
menor a la fabricacion. NASCAR fue patrocinado por Jasper/Federal-Mogul Ford.
Serie Patrocinada Del Sportsman de NHRA.
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La empresa se une con Daido Metal Company, Ltd. Operaciones establecidas en
Polonia, mientras que se amplia en Corea, China, Canadd, Sudafrica, y Alemania. Las
ventas alcanzaron $6.6 mil millones. El empleo alcanz6 56.000.

Se realizan las operaciones a través de las maquinas adquiridas que utilizan el arbol
de levas.

Division adquirida del piston de Alcan Deutschland gmbH en Alemania, un
subsidiario del aluminio de Alcan limitado en Canada.

Celebracion de los 100 afios como compaiiia.

Empresa a riesgo compartido formada con el anillo de piston de Teikoku Co.
Empresa a riesgo compartido formada con la corporacion de la industria del
automovil de Shangai a los cojinetes de motor del fabricante, a los bujes y a las

arandelas de empuje.

TR

Contratos concedidos a los sistemas del cilindro de la energia del disefio y de la
fuente para los fabricantes automotores importantes.

Sociedad incorporada con los motores y la transmision del jaspe.

E. Franco Macher es nombrado presidente.

Se ganan cuatro contratos valorados en mas de $20 millones anualmente para los
componentes del freno. Empresa a riesgo compartido formada con Teikoku para
fabricar los anillos de piston de acero.

Seleccionado para proporcionar el sistema del lacre para el motor diesel de Cummins
en el regate 2003 carros de recoleccion de 2500/3500 serie.

Instalacion fabril vendida del arbol de levas en Jackson, Michigan, a Camshaft

Machine Company.
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Acord¢ establecer empresa a riesgo compartido de la junta del motor en Gordonsville,
Tennessee, con Taitho Corporation de América.

Shirley D. Peterson, presidente anterior de la universidad de la capilla, designado a la
junta directiva.

Centro técnico abierto de los productos avanzados de la friccion en Plymouth,
Michigan.

Concesion ganada como socio de los motores y de las transmisiones del jaspe por el
decimosexto afio consecutivo.

Concesion automotora ganada del PASO de las noticias para el cojin de freno de
Wagner® ThermoQuiet ™.

Venta terminada de las operaciones del arbol de levas de ESTADOS UNIDOS a
ASIMCO.

Venta terminada de las operaciones de asamblea de la iluminacién del equipo
original.

Reconocido por Toyota para la excelencia de la calidad y de la entrega.

Acuerdo firmado de la asistencia técnica con los componentes automotores de
Talbros de la India.

Empresa a riesgo compartido anunciada con el anillo de piston de Teikoku Co., Ltd.
de Japon y familia de Dereli poseyd a compaiiia en Turquia.

Recibié nueve concesiones y una mencién honorable durante las concesiones
globales del disefio del noveno mercado de accesorios automotor anual.

Desarrollé un sensor de la combustion para los enchufes de resplandor con Siemens
VDO. El Federal-Portalamparas gigante fue nombrado en Reino Unido como el

"surtidor comercial del vehiculo del afio”.

3 K
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Provee de componentes o subsistemas a seis de los diez motores ganadores, elegidos
por la Ward’s Communications como los mejores disponibles en el 2004.

Gana el premio “Socio Distinguido”, que otorga Jasper Engines & Transmissions por
decimoséptimo afio consecutivo.

Apertura de una planta de distribucion de accesorios para chasises Moog y TRW, en
Smyrna, Tenessee.

Federal-Mogul gana el premio “Automotive Cataloging Excellence” por tercer afio
seguido.

Federal-Mogul recibe el premio “National Customer Value Enhancement” por el
desarrollo e introduccion de los cojines para frenos ThermoQuiet® de Warner®.

Los productos Carter para inyeccion de combustible son relanzados al mercado, y
experimentan crecimiento en ventas y cuota de mercado.

Federal-Mogul es reconocida por Aftermarket como el “Vendedor del Afio”, ademas
es reconocida por la Aftermarket Auto Parts Alliance por su “Comercializacion
Excepcional”, “Mano de Obra Excepcional” y “Pagina Web Excepcional”.
Federal-Mogul amplia su liderazgo en la industria en el segmento de materiales para
frenos, con la introduccion de tres materiales antifriccion para usos a altas

temperaturas.

Jpm K

Provee de componentes o subsistemas a siete de los diez motores ganadores, elegidos
por la Ward’s Communications como los mejores disponibles en el 2005.
Federal-Mogul recibe el premio Daimler Chrysler Global Supplier por su tren motriz.

José Maria Alapont es nombrado Presidente de Federal-Mogul Corporation™.

** http:www.federal-mogul.com
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La empresa en la cual se esta enfocando el presente analisis se dedica a la fabricacion,

comercializacion y distribucion de autopartes.

4%  COMO SURGE

El sector de autopartes en México, participa activamente en la provision de equipo

original utilizado por las armadoras de la industria automotriz.

Un incremento en la produccion de automoviles significa un aumento en la demanda

tanto de equipo original como de repuesto de autopartes.

La industria automotriz tuvo un crecimiento del 8% para 1998 (11% en automoviles y
2.3% en camiones). El sector de autopartes presenta una relacion directamente
proporcional al crecimiento de la industria automotriz debido a que es un proveedor

cautivo de la industria.
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El sector autopartes en México se compone de aproximadamente 831 empresas
distribuidas en 22 estados de la Republica Mexicana, concentrandose la mayor parte
de ellas en el Estado de México (26%), Distrito Federal (23%) y Nuevo Leon (10%).

El tamafio de las empresas, clasificadas de acuerdo al ntimero de empleados, se
compone de la siguiente manera: 38% son grandes (251 empleados o mas), 27% son
medianas (101-250 empleados), 31% son pequefias (16-100 empleados), y un 4% son

micro (1-15 empleados)®.

Actualmente existen programas promovidos por Instituciones Gubernamentales,
Privadas y Centros Tecnoldgicos con el objeto de integrar a las empresas del sector
en la cadena productiva; facilitarles el acceso al crédito; promover sus productos en el
extranjero; y fomentar el desarrollo tecnolodgico, factor fundamental en la

competitividad del sector.

Las exportaciones mexicanas en el sector de autopartes se han incrementado
gradualmente. Pese a la crisis sufrida por el sector a finales de 1994, las
exportaciones de autopartes ascendieron en 1998 a mas de 4,740 millones de dodlares
(incluyendo motores y sus partes). En 1997 las exportaciones de autopartes se

ubicaban en 3,800 millones de ddlares.

En 1998 los principales destinos de las exportaciones (sin maquila) fueron: Estados
Unidos (67.9%), Alemania (3.8%), Brasil (2.4%), Reino Unido (1.4%), Canada
(1.3%) y otros (23.2%)*".

40 Fuente: Bancomext.
! Fuente: Banxico ¢ INEGI.
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Comercio Exterior en el 2000 con Maquila (millones de dolares) Sector
Automotriz

Exportaciones Importaciones
Total § 166 424 Total § 174,473

| Sector

A mot
13

No. 2 en Exportaciones No. 3 en Importaciones
$ 32,255 $ 23,337

Fuente: Banxico e Inegi

Mientras la produccion de vehiculos ha crecido en 76% desde 1994, la fabricacion de

autopartes ha crecido solo el 46%*.

Indices de Produccién Nacional de Vehiculos
y Autopartes, 1994 — 2000
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Fuente: Inegi

2 Fyente: INEGI.
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PRINCIPALES ARMADORAS DE VEHICULOS EN
MEXICO

General Motors,
Mavistar, Daimler

BMW, DC, Ford, GM,
Volvo, MB y Nissan

PRINCIPALES EMPRESAS DEDICADAS A LAS AUTOPARTES EN EL
ESTADO DE MEXICO
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El crecimiento porcentual de la produccion de autopartes y vehiculos en México ha

. . . 43
sido sustancialmente mayor que en Estados Unidos™.

Produccién de Autopartes y Vehiculos en México y Estados Unidos 1995-
2000

1995 199R 1997 1998 1999 2000
Autopartes Mexico  1.00 1.23 142 1.53 1.66 1.94
Vehiculos México  1.00 1.49 1.75 1.87 2.11 2.73
Autopartes E.U. 1.00 1.01 1.08 1.12 1.22 1.21
Vehiculos E.U. 1.00 1.07 1.07 1.16 1.20 1.19

indice: 1.00 = 1995

Fuente: INA, A.C.y el Federal Reserve Bank

DISTRIBUCION GEOGRAFICA DE LAS EMPRESAS DE AUTOPARTES*

Totales Estatales

W 2
Hz (5
Oz @
m: (1
B @
Oe (1
L159 (1)
W
Wa7 (1)
W 162 (1)

4 Fuente: Banxico.
* Fuente: INEGL
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4  VISION ESTRATEGICA

Ser la empresa comercializadora que represente la mejor opcidon en el suministro de
auto-partes para el mercado de repuesto del pais, sustentada en una amplia gama de

productos de calidad mundial.

Y

¥ MISION

Somos un proveedor nacional de componentes automotrices abasteciendo los mejores
productos, preponderantemente al mercado de repuesto, utilizando nuestra sélida
experiencia en la comercializacion, distribucion y servicio a nuestros clientes.
Entregando insumos y marcas de calidad mundial, siempre enfocados en proporcionar
las mejores oportunidades de negocio a nuestros socios comerciales. Internamente,
para nuestro capital humano nos esforzamos en facilitarle un lugar de trabajo
adecuado para el desarrollo de su talento y la mdas alta rentabilidad a nuestros

accionistas.

Como proveedor mundial ofrece el portafolio méas completo de productos de calidad,
marcas confiables y soluciones creativas para la industria automotriz y otras
industrias. Nuestra gente crea valor para todas las partes interesadas y se esfuerza

constantemente por exceder las expectativas de nuestros clientes.

4  OBJETIVO

e A CORTO PLAZO:
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Actualizar nuestra filosofia de trabajo a las nuevas formas de mercado, re-orientando
nuestra sinergia para responder a las actuales y futuras necesidades de nuestros
clientes a través de establecer un nuevo enfoque en nuestra vision y mision de la
empresa, y ajustar los valores en consecuencia.

Integrar, documentar el plan rector de calidad y los procedimientos del sistema

administrativo de la empresa.

Mantener e incrementar nuestra clientela actual.

Aplicar satisfactoriamente los requisitos de normas internas de calidad o indicadas

por nuestros clientes. De acuerdo con nuestras politicas internas.

Ser 100% puntuales en plazos de entrega pactados, en citas de negocios y juntas

internas.
Incrementar el nivel de satisfaccion de nuestros clientes.
e A LARGO PLAZO:
Formar un equipo que se esfuerce colectivamente con ilusion y profesionalidad, para
ofrecer a cada cliente un servicio eficaz, rapido y personalizado que nos permita

mejorar dia a dia, y que nos lleve a lograr el reconocimiento y apoyo de nuestros

clientes permitiendo ser una empresa lider en el ramo de la distribucion de autopartes.
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4  PROPOSITO

Encauzar nuestros esfuerzos para establecer una nueva cultura de organizacién que
nos facilite el logro de las metas propuestas.

Para cumplir nuestro propdsito es necesario contar con uno de los aspectos mas
importantes de las empresas de clase mundial que es su filosofia empresarial, que
marca y define las caracteristicas del trabajo y la calidad en los servicios y productos

que proporciona.

4 META

Nuestra meta es cumplir con caracteristicas y especificaciones del producto
(autopartes) acordados con nuestros clientes, teniendo como objetivo cumplir tiempos

de entrega, asesoria y capacitacion, que lo satisfagan al 100%.

4 POLITICA

= DE VENTA:

Somos una empresa dedicada a la comercializacion de autopartes.
Si desea realizar alguna compra por medio de Internet se debera realizar el siguiente

procedimiento:

e Solicitar por correo electronico la confirmacion de la existencia del producto

requerido.
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e Con la respuesta de la confirmacion de la existencia, deberd de realizar un

deposito en la cuenta bancaria, que le sera proporcionada en la confirmacion.

e La entrega de los productos tendrd un costo adicional por concepto de flete de

acuerdo a la zona y al volumen de la mercancia y viajan con seguro.

e Los productos cuentan con garantia, la cual podria ser arreglo o reposicion

segun sea el caso.

e Para las entregas si el depodsito se realiza antes de las 11:00 a.m. el pedido se
mandaré el mismo dia o los dias siguientes, segun sea la distancia del lugar de

entrega.

e Sila venta se realiza de contado no se haré la entrega de los pedidos hasta que

el deposito sea reportado por el banco.

e Si la venta es a crédito deberd de proporcionar los datos requeridos para su

expediente de crédito y se aprobaré segun sea el caso de cada cliente.

= DE CALIDAD:

Fundamenta su estrategia de planeacion y competitividad, verificando que las

acciones desarrolladas por la empresa, satisfagan los requerimientos de los clientes

que les den prioridad de compra. Se compromete mediante sus politicas internas a
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cumplir las normas internacionales ISO 9000, asegurandose que estd politica sea

entendida y aplicada a todos los niveles de la empresa.

Todos los que laboran en Federal Mogul somos consientes de que en nosotros esta la

calidad de los productos y del servicio que se brinda.

4 ESTRATEGIAS

Nuestros Clientes (Principios De La Corporacion):

Son las personas mas importantes a las que servimos.

Son seres humanos, con sentimientos como nosotros.
Merecen el trato mas cortes y atento.

No interrumpen nuestro trabajo-ellos son el proposito de éste.
Nos traen sus necesidades-es nuestro trabajo satisfacerlas.

No dependen de nosotros, sino nosotros dependemos de ellos.

iSON NUESTRO NEGOCIO!

g & 4 4 3 14 3

Nuestro compromiso es responder en forma 4agil y oportuna ante las necesidades,
sugerencias y problemas de nuestros clientes, manteniendo canales de comunicacioén
abiertos y dindmicos en toda la organizacion, asi como también buscando siempre la

mejora continua en todo lo que hacemos.

4  VALORES
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= Primero somos un equipo.

= Nos respetamos, ayudamos y confiamos mutuamente, basandonos en una

efectiva comunicacion.
= Actuamos con integridad y responsabilidad.
= Estamos orientados a la perfeccion en todo lo que hacemos.
= Creamos valor a través de la innovacion.

= El enfoque a nuestros clientes esta basado en los principios de la corporacion.

= Celebramos nuestros éxitos.

4 SERVICIOS QOUE SE OFRECEN

Nos hemos transformado en una solucion integral de distribucion de auto-partes, que
les permita a nuestros clientes sentir el respaldo de marca a través de los siguientes

beneficios:

PRODUCTO. Utilizamos materias primas y componentes de la mas alta
calidad que aseguran la satisfaccion de nuestros clientes.

DISTRIBUCION.  Contamos con la mejor red de distribucion del pais. En
operaciones internacionales, trabajamos con un sistema de

logistica altamente calificado.

-123 -



CALIDAD DE
EQUIPO
ORIGINAL.

SEGURIDAD.

ASISTENCIA

TECNICA.

GARANTIA.

TECNOLOGIA.

NUEVOS
PRODUCTOS.

DISENO DE

Nuestros productos estan disefiados de acuerdo a las
caracteristicas de equipo original superando los estdndares de

calidad.
Superamos y validamos todas las pruebas de funcionalidad.

Revisamos al 100% todos nuestros productos.

Contamos con platicas y boletin técnico que trasmite
constantemente al mercado las principales caracteristicas y
beneficios de nuestros productos.

Ofrecemos la mas amplia garantia en nuestros productos.

Nos caracterizamos por estar a la vanguardia en todos nuestros

procesos.

Estamos en constante busqueda de nuevos desarrollos,

mediante un programa de planeacion avanzada de la calidad.
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PRODUCTOS.

Nuestros moldes estan elaborados con dispositivos técnicos
altamente innovadores, que aseguran tanto la funcionalidad

como el acabado de nuestros filtros.

Nuestra distribucion ofrece beneficios de trafico internacional y, como valor agregado

la integracion de todos los servicios puerta a puerta o bien nos ajustamos a coordinar

sus necesidades de compra.

Para facilitar la entrega de nuestros productos ponemos a su disposicion:

4O

Servicio de coordinacion y logistica.

Coordinaciéon de sus tramites y documentos necesarios para la
exportacion.

Despachos aduanales a través de los puertos de embarque del pais.
Gestoria y coordinacion de embarques de una forma mas segura y
rentable.

Asesoria para mover su carga proyecto como carga general,
contenerizada o granel.

Ofrecemos opciones rentables y seguras en cuanto a transportacion
aérea, maritima y terrestre.

Por lo que las fronteras no representan problema para la entrega

recepcion de nuestros productos.

CALIDAD EN EL SERVICIO
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Estamos convencidos de que la transformacion tecnologicas y organizacionales que
estamos viviendo constituyen posibilidades de éxito que hay que aprovechar. En la
actualidad se ha hecho indispensable que las empresas inteligentes deben ser capaces
de tomar decisiones precisas y rapidas, para contar con calidad en los productos y

lograr la satisfaccion de los clientes superando sus expectativas.

Por lo anterior es necesario proporcionar productos y servicios de calidad a nuestros

clientes, buscando su satisfaccion y lealtad.

Es responsabilidad de todos los que formamos parte de esta compaiiia el esforzarnos
en mejorar continuamente nuestros procesos con el fin de mantener nuestra politica

de calidad.

Nuestro liderazgo esta basado en los siguientes principios:

% Ingenieria

% Sistemas de calidad

¢ Investigacion y desarrollo
¢ Mercadotecnia y publicidad
% Servicio a clientes

¢ Capacitacion
Los servicios hacia nuestros clientes, estan pensados en las necesidades reales, es por

ello que nos esforzamos dia a dia en mejorar y proporcionar lo mejor de ella. Es el

caso de la mejora continua, que se traduce en capacitacion constante a todos los
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niveles. El disefio de nuevos productos y tecnologia para mantener nuestros productos

a la vanguardia.

Los productos que se distribuyen proporcionan seguridad en su funcionamiento, ya
que estan sometidos a las mas altas pruebas de funcionalidad, que sobrepasan los
estandares internacionales de calidad, con lo cual garantizamos la seguridad e

integridad de quienes los adquieren.
En Federal Mogul nos preocupamos por satisfacer las necesidades de nuestros
clientes. Con nuestros servicios, pretendemos cubrir sus requerimientos e incluso

ofrecerles aun mas de lo que puedan necesitar.

Consideramos que es muy importante generar una cultura de cuidado a los

automoviles, para de esta forma, cuidar de su seguridad.

4 ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

El Grupo Federal-Mogul M¢éxico esta formado por siete plantas y por una
comercializadora, en donde también se encuentran las oficinas corporativas, ademas
de la empresa tenedora de las acciones. A continuacion se presenta un panorama de

cada una de las empresas que constituyen el grupo.

FEDERAL-MOGUL, S.A. DE C.V.
Fue fundada en 1959 y fue la primera empresa que pertenecid desde su inicio al

Grupo Federal-Mogul México.
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Actualmente se encuentra ubicada en la ciudad de Puebla y se dedica a la fabricacion

de cojinetes para motor.

MANUFACTURAS METALICAS LINAN, S.A. DE C.V.

Fundada en 1954, inicia sus operaciones en la ciudad de México fabricando remaches
exclusivamente, posteriormente en la década de los 60’s inicia la fabricacion de
retenes de aceite y grasa marca “Linan”. En 1970 cuando el Grupo Federal-Mogul la
adquiere, la transforma totalmente cimentando su estructura para acelerar su
crecimiento.

Actualmente se ubica en Naucalpan de Judrez, Estado de México y se dedica a la
fabricaciéon de retenes automotrices principalmente, y también a la de retenes

industriales.

RAIMSA, S.A. DE C.V

Inicia sus actividades en enero de 1957 en la colonia Morelos del Distrito Federal,
posteriormente en 1969 se cambia de domicilio a Los Reyes La Paz, Estado de
Meéxico, lugar donde se ubica actualmente. Esta es la tercera de las Plantas que se
incorpor6 al Grupo Federal-Mogul en febrero de 1986 y se dedica a la fabricacion de

collarines y pernos de direccion.

SAISA. Servicios Administrativos Industriales, S.A. de C.V.
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Compatfiia que nace en el mes de noviembre de 1971 para proporcionar servicios
corporativos de direccion, administracion y finanzas a las empresas del grupo. Asi
mismo, también se dedica a la compra, ya sea nacional o de importacién, y a la venta

y distribucién de componentes automotrices.

Con el fin de mejorar nuestros canales de distribucion, SAISA abri6 dos sucursales,

una en Guadalajara en 1988 y otra en Monterrey en 1990.

Para agosto de 1992 se da un acontecimiento importante, el Grupo Federal-Mogul
compra los derechos de marca y distribucion en el ambito mundial de TRW para
poder distribuir directamente una de sus lineas de productos que tienen y que son
Partes para Suspension y Direccion. En 1998 adquiere Grupo T&N con sus marcas y
productos: Ferodo (balatas), productos para motor, tales como: cojinetes, arboles de
levas, etc. En el mismo afio adquiere Grupo Felpro con sus marcas: Atlas, Felpro y

FP Diesel.

A finales de 1998 se compra al Grupo Cooper con sus marcas Champion (bujias),
Moog (suspension y direccion), Anco (limpiaparabrisas), Warner Brakes (balatas y
partes de pernos hidraulicos), Warner Lighting (unidades selladas, fusibles, lamparas,

etc.), Omega (mangueras para direccion hidraulica), Precision (crucetas).

FEL-PRO, S. DE R.L.

Fundada en Octubre de 1992, inicia sus operaciones en Tepotzotlan, Estado de
Meéxico fabricando Juntas de las marcas ATLAS y FELPRO. En Febrero de 1998, se
incorpora al Grupo Federal-Mogul.
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FEDERAL MOGUL CAMSHAFT DE MEXICO, S. DE R.L.

En la Cd. De Ramos Arizpe, Coahuila se encuentra ubicada nuestra planta de Arboles
de Levas de hierro nodular y gris. En 1998 fue adquirida por el Grupo Federal-Mogul
al grupo inglés T&N.

FEDERAL MOGUL DE MEXICO, S.A. DE C.V.

Inicia sus actividades de manufactura en México en 1958 en instalaciones temporales.
En marzo de 1966 inaugura sus propias instalaciones en la zona industrial de Vallejo.
En 1989 fue adquirido por el grupo “Champion Spark Plug Co”, por la corporacion
Cooper Industries Inc, integrandose a su division Cooper Automotive. En el tltimo
trimestre de 1998 pasa a formar parte d¢ FEDERAL MOGUL Co. Por lo que el
nombre de la empresa es ahora FEDERAL MOGUL DE MEXICO, S.A. DE C.V.
dedicada a la fabricacion de bujias y es la unica en el mundo donde se fabrican bujias

para autos de carreras.

FEDERAL MOGUL MATAMORUOS, S.A. DE C.V.

Se dedica al ensamble y fabricacion de partes para el sistema de iluminacion para

equipo pesado, comercializandose bajo la marca de Signal-Stat.

SEDECA, S.A. DE C.V.
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Servicio de Componentes Automotrices, S.A. de C.V., que es la compaiia tenedora

de las acciones.

Dentro de la organizacién Federal Mogul, S.A. de C.V. el organigrama se encuentra

estructurado de la siguiente manera:

[R{ANIEAMA
FEDERALMOGILL, 54. DECY.

----E=%=-

DIRECCION GENERAL

o Nivel jerarquico mas alto de la organizacion.
a El director general se encarga de dirigir y evaluar los proyectos que los directivos
establezcan, desarrolla la informacion que se realiza previo a las juntas de consejo

directivo y asamblea de socios. Es decir es un enlace entre directivos y socios.

FUNCIONES:
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v" Dirigir, coordinar y supervisar las actividades de los directivos.

v' Establecer planes de trabajo y su aplicacién, para poder mantener buena
comunicacion con los directivos a su cargo, los cuales son, la organizacion de
juntas de trabajo, cursos de platicas, seminarios, etc.

v Analizar la informacion y propuestas que reporten los directivos de cada
departamento.

v" Mediante la informacion recopilada y analizada es el responsable directo de lograr
el objetivo de la organizacion.

v Tomar decisiones que le convengan a la empresa, para su 6ptimo funcionamiento.

OBLIGACIONES:

= Presentar los resultados de todas las areas a los socios.
= Presentar resultados del buen funcionamiento de la empresa ya que es el obligado

directo del buen funcionamiento de la organizacion.

DIRECTOR FINANZAS

o Se encuentra en el segundo peldafio de la organizacion.

0o Se encarga de dirigir la administracion de los recursos materiales y financieros a
efecto de proporcionar el suministro oportuno y eficiente de los mismos.

o Logra un elevado nivel de eficiencia del personal a su cargo mediante el
establecimiento de politicas, planes y programas de planeacion, integracion y

desarrollo.
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FUNCIONES:

v' Fomentar las relaciones arménicas entre todos los miembros de su equipo de
trabajo ya que las dreas a su cargo estan relacionadas estrechamente y la
informacion se complementa entre si.

Coordinar la ejecucion de las actividades de las areas a su cargo.

Proponer y aplicar politicas.

Vigilar que se cumpla adecuada y oportunamente con las obligaciones fiscales.

AR NERN

Analiza e interpreta los estados financieros e informa los resultados a la direccion

general, haciendo las recomendaciones pertinentes.

<\

Proponer a la direccion general los cambios necesarios en la organizacion.
v' Analizar y conjuntar la informacion de las areas a su cargo es decir reportar los

resultados a la direccion general.

OBLIGACIONES:

= Reportar a la direccion general todos los resultados de las areas a su cargo,

presentando propuestas para el Optimo aprovechamiento de los recursos.

GERENCIA DE CONTRALORIA

o Se encuentra ubicado en el tercer nivel del organigrama.
o La gerencia de contraloria se encarga de mantener correcta y adecuadamente el

sistema contable y proporcionar la informacion requerida por los directivos.
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FUNCIONES:

v' Supervisar que la documentacion remitida al Departamento para su pago, reuna
los requisitos fiscales y cumplan con la normatividad aplicable al caso.

v’ Presentar correcta y oportunamente a la Direccion de finanzas un programa
semanal de pagos a: proveedores, acreedores y cuotas por pagar, para la obtencion
de la autorizacion del Ejercicio del Presupuesto Autorizado.

v Supervisar ingresos recibidos por la Institucion por concepto de venta.

v" Supervisar y controlar el proceso de las operaciones contables propias de la
organizacion.

v Revisar los listados previos de captura para autorizar los registros contables y
presupuestales presentados en las polizas de diario, egresos e ingresos.

v" Elaborar oportunamente los Estados Financieros y Formatos del Sistema Integral
de informacion.

v Analizar e interpretar los Estados Financieros, auxiliares y demas informacion
contable.

v' Supervisar la elaboracion de las Conciliaciones Bancarias Y analizar los
movimientos presentados en dichas conciliaciones para su posterior registro
contable.

v’ Supervisar el archivo de éste Departamento.

v" Dar cumplimento a las observaciones presentadas por los Auditores Externos.

OBLIGACIONES:
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= Reportar al director de finanzas la informacién requerida. Y mensualmente los
estados financieros para analizar la situacion financiera de la empresa.
= Supervisar al contador y auxiliares para la eficaz y eficiente entrega de

informacion.

CONTADOR

a El contador publico esta ubicado en el tercer nivel del organigrama.

a El contador publico se encarga en la generacién, manejo y control de la
informacion financiera, derivada de las actividades empresariales, capaz de
prever, identificar y resolver problemas de negocios vinculados con dicha
informacion contribuyendo con su intervencion a la estabilidad y crecimiento de

la empresa.

FUNCIONES:

v" Disefar, implementar y administrar el sistema contable de la organizacion.

v Evaluar y emitir informes profesionales respecto de los sistemas y sobre los
informes contables.

v" Organizar, dirigir y orientar a los auxiliares a su cargo, para formar un buen
equipo eficaz y eficiente.

v’ Asesorar a la direccion de finanzas en materia de cumplimiento de obligaciones
en el ambito contable con instituciones externas asi como para las instituciones de

estado.
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v' Asesorar a la direccion de finanzas en la interpretacion de la informacion
contable.

v Dar sugerencias si fuera necesario acerca del mejoramiento de la empresa en
materia contable.

v’ Facilitar la informacion y orientar a los auditores externos.

OBLIGACIONES:

= Reportar en tiempo y forma correcta a la direccion de finanzas los informes
contables.
= Dar sugerencias si fuera necesario acerca del mejoramiento de la empresa en

materia contable.

AUXILIAR CONTABLE

o Se encuentra en el cuarto y ultimo rubro del organigrama del area contable.
a El auxiliar contable es el que procesa la informacion de las actividades realizadas

en la empresa para poder emitir los informes contables.

FUNCIONES:

v' Se encarga de organizar, verificar la informacion que este de acuerdo con
requisitos fiscales, tanto de ingresos como egresos.
v" Se encarga de capturar dicha informacion en los sistemas contables que se opto

por utilizar.
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v Realizar los estados financieros, resultado de la informacion ya capturada.

OBLIGACIONES:

= Entregar en tiempo y forma los informes contables al contador publico.

GERENCIA DE TESORERIA

o Se encuentra ubicado en el tercer nivel del organigrama.
o La gerencia de tesoreria se encarga de manejar todas las operaciones monetarias
de la empresa, teniendo un optimo aprovechamiento de los recursos con los que

cuenta la organizacion.

FUNCIONES

v Evaluar y definir actividades que involucren aplicacion de fondos excedentes, ya
sea disponiendo de fondos operativos.

v' Analisis, evaluacion y control de las actividades relacionadas con el origen de
nuevas deudas o con la administracion de deudas existentes.

v" Administrar bancos comprende el control y operacién de todas las cuentas
bancarias, compra-venta de divisas.

v" Planificar las operaciones a realizar y visualizar como las mismas afectan al flujo
de caja antes de tomar una decision, con el objeto de obtener la mayor

rentabilidad con los fondos disponibles.
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<\

AR NERN

Evaluar la situacion financiera de la empresa producto de las operaciones
ejecutadas, en cualquier momento que se requiera.

Apoyar, organizar y orientar a sus auxiliares.

Implementar controles internos de manejo de cuentas bancarias, caja de la
empresa, y verifica que todo cuadre perfectamente.

Realiza cuadres de todos los recursos financieros diariamente.

Realiza reportes justificando entradas y salidas.

Se encarga de expedir y autorizar los cheques, verificar su utilizacién adecuada.
Vigila que todos los recursos monetarios de la empresa se ocupen sanamente solo

para bien de la empresa.

OBLIGACIONES:

=

4

Elaborar reportes gerenciales que justifiquen y validen las operaciones realizadas
y su incidencia en futuras decisiones.

Responde por todos los recursos monetarios de la empresa, y es el responsable
directo en faltantes.

Reporta las entradas y salidas y las justifica con el director de finanzas.

Apoya a auditoria externa.

Acata las recomendaciones y sugerencias de los auditores.

AUXILIAR DE TESORERIA

El auxiliar de tesoreria se encuentra en el cuarto y ultimo renglon del

organigrama.
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a

Se encarga de apoyar en todas sus funciones al encargado de tesoreria.

FUNCIONES:

\

\

Se encarga de pagar a los proveedores y acreedores

Se encarga del cobro de los clientes y deudores.

Realiza las entradas y salidas con los justificantes pertinentes, acatando los
controles establecidos.

Realiza operaciones con las instituciones bancarias.

Realiza corte de caja diariamente.

Apoya a los auditores externos.

OBLIGACIONES:

Reportar todas las operaciones al licenciado de tesoreria entregando sus
comprobantes.
Realizar cuadre de todos los recursos financieros de las operaciones realizadas

diariamente y mensualmente.

PRESUPUESTOS

El encargado de presupuestos se encuentra en el tercer renglon del organigrama
Realiza los estudios para tener un estimado de acuerdo con los antecedentes de la
empresa, en los cuales se puedan ver los ingresos y egresos con los cuales se

contaran, para poder prever futuras compras u operaciones extraordinarias, sin
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desfalco de la empresa, o bien las tendencias de la empresa con las ventas y

compras que se realizaran.

FUNCIONES:

v" Realizar los estudios de acuerdo a las tendencias de la empresa, con los que ha
venido reflejando los tltimos afios.

Determina futuras compras o ventas de acuerdo al mercado de la empresa.
Determina si son posibles compras extraordinarias sin desfalco de la empresa.

Realiza estudio de la capacidad adquisitiva de la empresa.

ASERNERENERN

Presupuesta los gastos del afio siguiente, previo un estudio de los ingresos que se
podrian lograr en dicho afio, referente a cuantos recursos se van a asignar, para
que area en especifico de acuerdo a sus necesidades.

v" Realiza varios estudios con las diferentes variables que puedan existir referente a
ingresos y egresos en cada proyecto, para poder tomar decisiones si es
conveniente para la empresa, o tomar la mejor opcion.

v" Organiza, apoya y orienta a sus auxiliares a su cargo.

OBLIGACIONES:

= Reportar al director de finanzas cuales son los estudios realizados, con sus

variables y emitir su opinioén de lo mas apto para la empresa.

AUXILIAR DE PRESUPUESTOS
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o Estaubicado en el cuarto y ultimo peldafio del organigrama.
o Se encarga de apoyar en todas sus actividades al licenciado encargado de

presupuestos

FUNCIONES:

v’ Realiza estudios de acuerdo con las tendencias de la empresa que refleja los
ultimos afios

v" Determina futuras compras y ventas de acuerdo con las tendencias del mercado.

v Determina si son posibles las compras extraordinarias.

v" Presupuesta los gasto del afio siguiente de acuerdo a la capacidad de la empresa y
a las necesidades de cada area.

v" Formula varios estudios de ingresos y egresos con las diferentes variables que

puedan existir en cada proyecto para ver si son factibles para la empresa.

OBLIGACIONES:

= Apoyar en todos los estudios al licenciado encargado de presupuestos y que sea

en tiempo adecuado para la oportuna toma de decisiones.

GERENCIA DE IMPUESTOS

o Se encuentra ubicado en el tercer nivel del organigrama.
o La gerencia de impuestos consiente del constante cambio normativo en materia

fiscal mantiene una actualizacion. sabiendo que es parte esencial del desarrollo
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empresarial realizadas a través de las relaciones con el Estado y la economia en

general.

FUNCIONES:

v Determinacion y cumplimiento en fecha y forma adecuada de los impuestos que
genera la empresa.

v" Conocer Yy aplicar las herramientas necesarias para la implementacion de politicas
orientadas a la planeacion tributaria y su impacto en la organizacion

v Implementar estrategias fiscales presentes y futuras que permitan el cumplimiento
de las obligaciones fiscales que mejor favorezcan a la organizacion

v Llevar una relacién sana y equitativa entre Estado-contribuyente en el que se
establezcan canales formales de comunicacion.

v' Identificar y evaluar los conflictos en materia fiscal, y la aplicacion de

procedimientos de defensa legal que proceda en cada caso.

OBLIGACIONES:

= Elaborar reportes gerenciales que justifiquen y validen los pagos realizados por
concepto de impuestos. Y presentar propuestas y estrategias que en su caso
pudieran aplicar para cumplir las obligaciones fiscales que convinieran a la
empresa.

= Mantener en regularidad los pagos de impuestos que genere la empresa, en tiempo
y forma.

= Atender los conflictos que se presenten en materia fiscal de la mejor manera que

convenga a la empresa procediendo de acuerdo a las leyes fiscales.
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FISCALISTA

o Se encuentra en el tercer peldafio del organigrama.

o Es el encargado de la generacion, manejo y control de la informacion fiscal
derivada de las actividades de la empresa, capaz de identificar y resolver
problemas de indole fiscal.

FUNCIONES:

v' Se encarga de analizar la informacion contable para determinar la situacion
fiscal.

v" Realiza los estudios pertinentes para llevar un adecuado sistema fiscal, que mejor
convenga a la empresa, siempre y cuando este dentro del marco legal-fiscal.

v Organiza, dirige y orienta a sus auxiliares a cargo.

v' Apoya a las auditorias externas.

v" Planea estrategias fiscales.

v En caso de algiin problema con alguna dependencia gubernamental en materia
fiscal realiza los procedimientos que apliquen en cada caso para una buena
defensa fiscal.

v Mantener una buena relacion con el estado.

OBLIGACIONES:
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= Encargarse de mantener en perfecto orden y cumplimiento lo referente en materia

fiscal.

4

Indicar al director de finanzas el pago de impuestos.

= Realizar y proponer estrategias fiscales, y reportar al director de finanzas.

AUXILIAR DE IMPUESTOS

o El auxiliar de impuestos se encuentra en el cuarto nivel del organigrama.

0 Se encarga de realizar y presentar en tiempo y forma los impuestos.

FUNCIONES:

v" Revisa la informacion contable para determinar los impuestos.
v Determina todas las obligaciones fiscales que derivan de las operaciones de la
empresa.

v Presenta en tiempo y forma los impuestos.

\

Apoya a las auditorias externas.

v' Visita y realiza tramites en las dependencias que en su caso necesite.

OBLIGACIONES:

= Tener en tiempo los impuestos determinados, para su presentacion
oportunamente.

= Reportar que impuestos y que monto se pagara a las autoridades.

= Tener todos presentado y en orden referente en materia fiscal.
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GERENCIA DE CREDITO Y COBRANZAS

o Se encuentra en el tercer nivel del organigrama.

FUNCIONES:

v" Consultas relacionadas con la cartera de cuentas por cobrar y pagar, deudas e
inversiones adquiridas por la empresa, lineas de crédito, indicadores financieros y
disponibilidad monetaria.

v" La aceleracion de cobros y el financiamiento de pagos.

OBLIGACIONES:

= Checa que las cuentas que lleven un buen control en el pago y en el cobro.

DIRECTOR RECURSOS HUMANOS

o Se encuentra en el segundo nivel del organigrama.
a El director de recursos humanos se encarga de mantener la adecuada organizacion

y coordinacién del personal.

FUNCIONES:

v" Cumplir y hacer cumplir los reglamentos propuestos por el area de recursos

humanos.
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Elaborar proyectos y solicitud presupuestal para la obtencion de recursos
humanos necesarios para el buen funcionamiento de la organizacion.

Recomendar y dictar planes y politicas en materia de contratacién, promocion,
capacitacion, administracion de sueldos y salarios, licencias, relaciones laborales
y control de personal.

Verificar que todo el personal de la empresa sea realmente necesario.

OBLIGACIONES:

4

Reportar los resultados de su area responsable a la direccion general.
Presentar propuestas para el buen funcionamiento del personal en la empresa.

Pedir autorizacion a la direccion general para eventos con el personal.

GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Ocupa el tercer nivel jerarquico del organigrama.
Mantiene la adecuada organizacion y coordinacion de la integracion del personal,

asi como sus retribuciones con apego al control presupuestal.

FUNCIONES:

Elaborar el presupuesto anual de sueldos y salarios y ademas prestaciones y
repercusiones que se presenta para su autorizacion.
Elaborar y mantener actualizada la planilla de personal que se requiere en la

organizacion con el perfil adecuado y en su caso realizar la contratacion.
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Supervisar la realizacion del calculo de pagos provisionales y anuales de ISPT,

liquidaciones al IMSS, INFONAVIT y SAR.

v" Supervisar el registro contable de la nomina.

v’ Autorizar la planeacion de los pagos que se derivan de los servicios y prestaciones
del personal.

v’ Asesorar al personal en cuestiones laborales, fiscales de prestaciones y de
capacitacion. Dar seguimiento a los acuerdos.

v’ Supervisar que los contratos de trabajo sean debidamente firmados a la fecha de la
contratacion o renovacion, segun sea el caso.

v' Autorizar el pago de nomina, verificando se realice oportunamente.

v" Supervisar el céalculo de los aguinaldos, primas vacacionales, asi como los
respectivos impuestos.

v Supervisar el control de las incapacidades e informar a los jefes respectivos.

v' Actualizarse en leyes, reglamentos y cualquier asunto en materia laboral.

v' Programar y coordinar los cursos de capacitacion del area administrativa, previa
autorizacion de la direccion general.

v" Acudir esporadicamente a la secretaria de conciliacion y arbitraje

v Realizar reglamentos internos en la organizacion, comunicarlos y hacerlos
cumplir.

OBLIGACIONES:

= Tener capacitado y motivado al personal con estrategias que resulten

satisfactorias.

= Reportar a la direccion general el buen desempeio del personal y que se cuenta

con el adecuado.
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DIRECTOR DE SISTEMAS

o Se encuentra en el segundo peldafio del organigrama.
a El director de sistemas se encarga de mantener a la vanguardia en tecnologia de

software de uso interno a la empresa de acuerdo con sus necesidades.

FUNCIONES:

v Desarrollo de sistema de software de uso interno, es decir base de datos y
herramientas necesarias de acuerdo alas necesidades de la empresa.

v" Configuracion y optimizacion de todo el equipo y el software necesario para el
negocio.

v" Desarrollo y supervision del 6ptimo funcionamiento de los sistemas.

v Desarrollo de estrategias tecnologicas basado en el crecimiento de las necesidades

de la empresa.

OBLIGACIONES:

= Mantener en optimas condiciones los sistemas software de la empresa con
tecnologia ala vanguardia de acuerdo a las necesidades de la organizacion

= Presentar propuestas y resultados a la direccion general de las operaciones que se

realizan justificando la necesidad de realizar modificaciones.
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GERENCIA SAP

o Se encuentra en el tercer nivel del organigrama.
o El gerente SAP se encarga de mantener a la vanguardia en tecnologia de software
de uso interno a la empresa de acuerdo con sus necesidades.

FUNCIONES:

v' Mantenimiento de las redes de la empresa.

\

Desarrollo de sistemas software de uso interno, base de datos.

v" Configuracion y optimizacion de todo el equipo de software necesario para la
empresa

v Propuestas sobre los nuevos productos a utilizar de acuerdo alas tendencias de la

tecnologia y las necesidades de la empresa

v" Soporte técnico.
OBLIGACIONES:
= Reportar los avances y trabajo realizado al director de sistemas.

= Propuestas para el desarrollo tecnologico de los sistemas de la empresa.

= Mantener en Optimas condiciones los sistemas de la empresa.

DIRECTOR DE DISTRIBUCION FISICA

o Se encuentra en el segundo nivel del organigrama

- 149 -



o El director de distribucion fisica se encarga de mantener en el departamento de
ventas, mercadotecnia y soporte técnico en buen funcionamiento, coordinar estas

tres areas para un buen resultado en ventas y una plena satisfaccion del cliente.

FUNCIONES:

v" Coordinar y organizar las funciones de los departamentos a su cargo para obtener
buenos resultados.
v Planeacion y ejecucion de estrategias para incrementar las ventas.

v" Establecer objetivos de ventas a determinado tiempo.

OBLIGACIONES:

= Presentar resultados a la direccion general.

= Proponer estrategias para aumentar ventas de acuerdo a la capacidad de inventario
de la empresa.

= Mantener a los clientes satisfechos con la atencion que se les brinda.

= Mostrar buenos resultados del 4rea a su cargo y presentarlos a la direccion

general.

GERENCIA DE VENTAS

o La gerencia de ventas se encuentra en el tercer peldafio del organigrama.
a El gerente de ventas se encarga de dirigir, motivar, entrenar y apoyar a su equipo

de trabajo para poder alcanzar las mejores ventas posibles.
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FUNCIONES:

v Estimacion de los potenciales y prondsticos de ventas. Métodos cualitativos y
cuantitativos para la elaboracion de prondsticos de ventas.

Asignacion y administracion de su equipo de trabajo de ventas.

Motivacion de los vendedores.

Andlisis de remuneracion de la fuerza de ventas.

Plan de marketing y de ventas.

Establecer objetivos de ventas y estrategias para lograrlo.

El mercado y la demanda.

SR N N N N SR

Establecer estratégicas y tacticas de negociacion.

OBLIGACIONES:

= Presentar resultados satisfactorios de ventas a la direccion general, ya que es una
funcion muy importante ya que la empresa depende totalmente de las ventas que

se realicen.

= Proponer estrategias de ventas y alcanzarlas satisfactoriamente.

GERENCIA DE MERCADOTECNIA

o La gerencia de mercadotecnia se encuentra en el tercer nivel del organigrama.
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a El gerente de mercadotecnia se encarga de disefio, desarrollo de planes de
comunicacion de mercadotecnia y publicidad de la empresa, el saber llegar al

mercado adecuado del producto que ofrecemos.

FUNCIONES:

v' Planeacién estratégica y elaboracion de plan de negocios de mercadotecnia,
publicidad y comunicaciones

v' Analisis y estudio de mercado, es decir llegar al cliente correcto para los
productos que se ofrecen.

v' Estrategias de publicidad para darse a conocer con el cliente, comunicando que
podemos atender sus necesidades tales como exposiciones, demostraciones
comerciales, anuncios, y marketing, etc.

v" Disefo de nuevos puntos de venta.

v Campaiias de publicidad en medios masivos, television, radio, prensa, eventos
especiales que pueda satisfacer al cliente.

v' Campaiias de publicidad empresa-distribuidores.
OBLIGACIONES:
= Presentar resultados satisfactorios de estudios de mercado y de los medios de

publicidad que se realizaron, que se reflejaran en las ventas a la direccion general.

= Proponer nuevas estrategias para ampliar nuestro mercado.

- 152 -



GERENCIA SERVICIO TECNICO

o Se encuentra en el tercer nivel del organigrama.
o Mantener al cliente satisfecho y seguro que en el momento que requiera
informacion sobre los productos adquiridos en la empresa tendra un excelente

soporte técnico.

FUNCIONES:

v Extender las redes de servicio técnico, para llegar a todos clientes. E implementar
los medios adecuados de fécil acceso de las personas que requieran la ayuda, tales
como via telefonica o Internet.

v" Quedar registrado cada solicitud de usuarios para una gestion eficiente del
seguimiento del servicio a la brevedad posible.

v Tener disponible al personal capacitado de los servicios técnicos para
proporcionar al cliente la soluciéon mas Optima de acuerdo a sus necesidades

reales.
OBLIGACIONES:
= Presentar buenos resultados de su area, lo cual se reflejaria en el menor numero de

quejas en la atencion al cliente.

= Rendir informes a la direccion general de los resultados de su 4rea a cargo.
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Diagnostico. Analisis del funcionamiento del area contable de

la empresa Federal Mogul

Como podemos observar en todos los puntos a que hace referencia la empresa se
enfoca al cliente debido a que todos los esfuerzos que se realizan son para nuestro
consumidor, ya que sin éstos simplemente la empresa no puede funcionar. Sin
embargo, al tener la satisfaccion total de nuestros clientes serd la empresa lider en el

ramo.

Consientes de lo anterior tenemos que reconocer que para que la empresa pueda
brindar un excelente servicio y lograr la satisfaccion total del cliente tenemos que ser
una empresa sana en todos los ambitos, no podemos atender simplemente al area de
ventas, produccidén o servicio técnico, etc.; tenemos que enfocarnos a todas y cada
una de las areas para que estén en perfectas condiciones tomando en cuenta que las
funciones de cada una de éstas son indispensables para lograr el éxito de la

organizacion.

Tenemos que ser un gigantesco equipo enfocado hacia un fin comun, que es lograr la

excelencia en nuestros productos y servicio al cliente.
Al formar un gran equipo como empresa, se tienen que formar equipos por area para

que cada departamento de la organizacion realice una actividad especifica de forma

eficaz y eficiente.
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De ahi que para la formacion de equipos de trabajo dentro de cada area de la
organizacion se tendrd que estudiar tanto a las personas, como las condiciones que
prevalezcan en la organizacién sean las adecuadas para cada actividad que
desempenian; pues al detectarse alguna anomalia con alglin colaborador o en alguna
de las condiciones para la realizacion del trabajo se debe de corregir de inmediato

para que no se enferme la organizacion.

Se va a realizar un estudio de la opinién de los colaboradores del area contable de
FEDERAL MOGUL para conocer el desempefio de cada empleado en las actividades

que desarrollan.

En el organigrama se pueden observar los diferentes puestos que hay en la
organizacion, las actividades de cada integrante, sin dejar de tomar en cuenta que

todas tienen igual importancia.

Se determinara si todos realizan correctamente sus actividades, pues al fallar alguno
de los integrantes puede afectar a todo el equipo y por lo tanto al correcto

funcionamiento de la organizacion.

Dentro de la organizacion que se analizé se encontrd lo siguiente:

Debido a que la Direcciéon General es el nivel mas alto de la organizacion es la
persona responsable de ésta drea quien se encarga de la revisidon, coordinacion y
supervision de todas las areas de la empresa ya que esta capacitada para establecer
planes de trabajo y verificar que estos realmente se lleven a cabo. Una vez que se le

entregan los reportes analiza tanto la informacion como las propuestas que le hacen,
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para sobre la base de esto ver si se requiere de ajustes o si se estan cumpliendo los
objetivos de manera oportuna, eficaz y eficientemente, y con ello tomar las decisiones
correctas. El Director General se encarga de tener al tanto a los socios de la empresa
sobre el funcionamiento de ésta, asi como de hacerles a éstos nuevas propuestas para
dia con dia irse consolidando en el mercado de autopartes y estar a la vanguardia, con

la conviccion de ser los mejores distribuidores del pais.

Tomando en cuenta lo anterior podemos observar que el Director General tiene una
gran responsabilidad, pues es el encargado de coordinar las funciones entre las

gerencias y reportar los resultados del trabajo desarrollado a los socios.

De las anomalias que se encontraron en este nivel podemos observar lo siguiente:

A) Esta persona esta constantemente de viaje para corroborar las innovaciones que
se presentan en el entorno mundial; lo anterior ocasiona que no este al pendiente
de que las personas y las circunstancias en el entorno laboral sean las mas
adecuadas, por tanto no puede establecer politicas que logren que mejoren las

relaciones laborales o las circunstancias en que se llevan al cabo.

B) No hay una buena coordinacion entre los niveles gerenciales, pues no esta
presente el Director General para relacionarlos y que exista una buena

comunicacion entre si.

C) Se puede generar un grave problema al no tener una buena comunicacion entre
departamentos, pues tienen una estrecha relacion en las actividades que se

realizan uno con otro.
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En lo que respecta al Director de Finanzas es quien se encarga de dirigir la

administracion de los recursos tanto materiales como financieros con los que cuenta

la empresa a fin de que estos sean ocupados de la mejor manera para el crecimiento

de la organizacion, a través del establecimiento de estrategias financieras, politicas

adecuadas y acordes a la organizacion, etc.

El resultado del estudio nos revela que:

A)

B)

0

D)

E)

En el é4rea directiva de finanzas se encuentra a cargo de estas funciones una

persona que es muy cerrada de criterio, introvertida y autoritaria.

Lo anterior ha provocado que se presenten algunos problemas tanto dentro de
su area como en la relacion que existe con los demds departamentos, pues no es

muy accesible al comunicarse con los demas.

No le gusta que la contradigan, y que por su forma de ser provoca el

descontento entre sus compaiieros.

Dentro de su area no se pueden formar buenos equipos de trabajo que logren
mejorar la productividad del departamento ocasionando que la relacion que

existe entre los colaboradores sea tensa.

Por parte de esta persona no se refleja un buen desempeilo en guiar
adecuadamente a su equipo de trabajo, pues no existe confianza y motivacion

para lograr que el equipo de trabajo sea funcional.
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Como ya se menciond anteriormente, todos los departamentos a nivel gerencial estan
estrechamente relacionados, pues sus actividades estan ligadas y todos dependen de
todos, se complementan entre si. El correcto funcionamiento de un departamento
siempre va a depender del buen funcionamiento de las demas areas. Ya que todos

forman un conjunto encaminado al buen funcionamiento de la empresa.

Tanto la Gerencia de Contraloria, Tesoreria, Impuestos y Crédito y Cobranzas son
areas que por individual funcionan muy bien ya que se encuentran las personas y
condiciones adecuadas, pero con relacion a nivel gerencial se ven afectados en ciertos

aspectos se analizaran:

A) Estas areas se ven afectadas por no estar bien coordinadas entre si, pues como
ya se menciono anteriormente la Direccion General no cuenta con mucho
tiempo para poder mantener una buena interrelacion entre ellos y orientarlos

hacia un mismo objetivo.

B)  Se ha dado lugar a que el equipo de trabajo que se forma en este nivel no sea

tan eficiente como pretende la organizacion, propiciando conflictos a ésta.

C) Otro conflicto que se detecto es que como sabemos la Gerente de Finanzas no
es una persona accesible, por lo tanto se complica la comunicacion que debe de
existir, puesto que el nivel gerencial es ocupado por la persona mas conflictiva
del equipo lo que complica mas las relaciones laborales, pues no brinda

confianza a sus compaifieros.
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D)

Al no haber confianza entre los integrantes de un equipo de trabajo no hay
motivacion a la innovacién y al cambio, por lo que se desalienta la aportacion
de propuestas que puedan generar cambios para mejorar el funcionamiento de la

organizacion.

A partir del siguiente nivel jerarquico que es donde se ubican el Contador, Tesorero,

Fiscalista y encargado de Crédito y Cobranzas existen buenas relaciones por estar a

cargo de estos puestos personas extrovertidas, flexibles y dispuestas a realizar

cambios y a escuchar la opinidén de sus compaifieros lo que contribuye a que el ambito

laboral sea motivante para sus subordinados, sin embargo en ocasiones también se

llegan a presentar conflictos:

A)

B)

9)

Incluso este nivel se ve afectado por la manera de ser del Director de Finanzas
porque al momento de proponer o dar a conocer a éste sus ideas el no esta en la

mejor disposicion para escucharlas y analizarlas.

Lo anterior genera desmotivacion y desconfianza, ya que ocasiona que los
colaboradores no sean personas innovadoras que no aporten nada a la

organizacion.

Aqui se ve reflejado como el mal funcionamiento de uno solo de los
integrantes de una organizacion puede repercutir al crear un ambiente hostil, y
mas aun cuando esta persona ocupa un puesto de direccion porque dafia los

departamentos a su cargo e incluso las relaciones a su mismo nivel.
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D) La empresa como esta en constante crecimiento debe estar a la vanguardia en

todos los aspectos incluyendo el area de finanzas y si no sé esta dispuesto al

cambio, puede originar problemas de estancamiento.

Podemos analizar también a los auxiliares de estds areas quienes al ver el entusiasmo

de sus superiores se sienten en confianza y motivados para proponer ideas al ser

escuchados, y en caracteristicas generales funcionan bien, sin embargo también hay

conflictos:

A)

B)

&)

D)

Porque su 4nimo decae al ver que no se llevan a la practica las propuestas
sugeridas por ellos, ya que a un nivel mas alto no les dan la importancia que

tienen y que incluso ni son escuchados.

Lo anterior da lugar en ocasiones a no tener un buen rendimiento en sus labores
y que no se trabaje con entusiasmo, realizando sus actividades solo por

realizarlas, esperando que llegue la hora de abandonar las oficinas de trabajo.

Esto puede propiciar que dentro de la organizacion existan conflictos al no crear
en sus trabajadores esmero por ser innovadores, creativos y por tanto, caer en la
monotonia y un descontento que puede influir en el trato hacia sus compaferos

y hacia la misma empresa.
Esto se ve reflejado en los empleados al sentir que no tienen posibilidades de

tener un crecimiento profesional y laboral lo que provoca que se vea afectada la

organizacion, y no llegar al crecimiento esperado.
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Como se puede observar, el hecho de que el comportamiento de una persona no sea el
adecuado para el buen funcionamiento de la organizacién puede repercutir para toda
ésta ya que al existir problemas en un area se vean afectadas las demads, y no
existiendo una persona con la autoridad suficiente para dar soluciéon a estos
problemas, ya sea por falta de tiempo o por exceso de trabajo no pueda detectar las
deficiencias que existen y por tanto no pueda establecer politicas y controles internos

para mejorar dichas situaciones.

Por otro lado, de acuerdo al tema del cual se esta hablando en el presente trabajo se
considera que dentro de la empresa Federal Mogul, S.A. de C.V. en lo que se refiere
al aspecto contable se considera que no hay correctos controles internos por lo que se
propone la aplicacion de manuales para un adecuado funcionamiento de cada
departamento en el area contable de la empresa, pero para llegar a cumplir con el
objetivo es necesario plantear diversos manuales, no solo en el area contable sino
también en los departamentos que tienen gran contacto o dependen de éste, ya que
como se ha hecho mencidn para lograr un fin comin dependera de la interaccion de

diversos factores, no solo de uno.

Propuestas

En esta parte, las propuestas que se hacen al 4rea de contabilidad de la organizacioén

son de dos tipos:

e Las basadas en el diagnostico realizado,
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¢ Y los manuales recomendados para el adecuado funcionamiento de cada

departamento del area contable.

En el diagnostico que se realizo de la empresa distribuidora de autopartes se
detectaron diversos problemas, los cuales se analizaron y por tanto se proponen

soluciones para un 0ptimo funcionamiento del area contable de la organizacion.

Al efectuar el diagndstico se detecto que los conflictos que se originan son a causa de

que no hay una buena formacion de equipos de trabajo; considerando que:

“Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que se organizan, delimitando

sus tareas y funciones encaminadas al logro de un objetivo en comun”.

Tomando en cuenta que el formar equipos de trabajo eficientes y eficaces no es tarea
facil debido a que es complicado que los colaboradores de éste al ya tener implantado

un sistema de trabajo se adapten y acepten nuevos cambios.

Para llegar a conformar un verdadero equipo de trabajo, los individuos deben tener un
propdsito comin muy importante y trabajar de manera mancomunada en pro de ese
objetivo, en vez de hacerlo por separado. También deben de estar convencidos que

lograran mucho mas trabajando de forma cooperativa y no individualmente.
Ademés de lo anterior es necesario considerar los elementos que forman el proceso

administrativo de Agustin Reyes Ponce para el buen funcionamiento de toda

organizacion, que son los siguientes:
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e Prevision

e Planeacion

e Organizacion

e Integracion

e Direccion

e Control

Con base en lo anterior y analizando el problema detectado a nivel de direccion

general se propone lo siguiente:

A) Al observar que casi no se encuentra en las oficinas de trabajo el director
general por la necesidad de viajar para corroborar las innovaciones a nivel
mundial y mantener a la empresa a la vanguardia en el mercado. En este punto
el problema no es el viajar tan constantemente puesto que esto es necesario, lo
que se propone como solucidn es el capacitar a otra persona como auxiliar en
sus actividades, esta persona tendra las facultades de poder coordinar y dirigir a
sus colaboradores a nivel gerencial, asi como el poder implementar controles
internos, verificando que las condiciones en que se desarrolla el trabajo sean las

mas adecuadas.
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Todo lo anterior basados en el capitulo 4 en el cual se habla sobre las fases de la
organizacion debido a que dentro de los pasos de estas se encuentran el conocer a los
demas, para poder recabar la documentacidon necesaria para asi redactar una cédula
del equipo de trabajo, para posteriormente revisar las funciones del equipo de tal
manera que se puedan asignar papeles y poder poner en claro las responsabilidades de
cada integrante, ya que al establecer las reglas se podra revisar que el
comportamiento del equipo sea saludable pudiendo determinar las pautas del equipo o
bien agregar los elementos necesarios para poder establecer cuales son las metas
principales del equipo dividiendo y programando las tareas asignando
responsabilidades. Al desempenar el trabajo tendran que reunirse regularmente para
poder actualizar las partidas de accion mediante una efectiva comunicacion para
poder enfrentar los problemas que se presenten y poder evaluar el desempeno del
equipo de trabajo mediante una evaluacion de éste para poder decidir las acciones

pertinentes y completar el trabajo para llegar a obtener los resultados esperados.

B) Al haber una persona al cuidado de la coordinacién y vigilando el correcto
funcionamiento de las areas a su cargo se encargard de que exista una buena

relacién y comunicacion entre sus colaboradores.

Para poder conformar un equipo es importante hacer la eleccion de un lider ya que €l

juega un papel muy importante para mantener a los equipos en el camino correcto.

El papel del lider consiste en reunir a un grupo de personas con un proposito comun,
asegurar procesos eficaces de trabajo en equipo y dirigir el proyecto de equipo. Un
lider de equipo debera de tomar en cuenta el impacto del cambio y apoyarlo cuando

este se dé, y estar de acuerdo con los objetivos de la empresa, debe ayudar a su
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equipo a tener un aprendizaje y a emplear herramientas y técnicas para la toma de
decisiones y asi lograr el crecimiento del equipo. Contando con actitud positiva,

disposicién y compromiso.

C) La comunicaciéon entre departamentos es fundamental ya que todas las
actividades que se realizan tienen estrecha relacién y por lo tanto ya habiendo
un coordinador serd mas facil establecer una buena comunicaciéon que se
estableceria en base a una estructuracion técnica de relaciones que deben existir
entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos
de un organismo social, con la finalidad de lograr su maxima eficiencia dentro

de los planes y objetivos trazados.

En los conflictos que se detectaron con el director de finanzas se proponen las

siguientes soluciones:

A) Se recomienda asesoria profesional al gerente de finanzas para poder guiarla
hacia un liderazgo eficaz, el cual debe de tener un perfil con las siguientes

caracteristicas:

Habilidad para formar equipos de trabajo,

Que se identifique con los objetivos del equipo,
Tener competencia técnica,

Tener habilidad para el manejo de proyectos,
Tener adaptabilidad y flexibilidad,

Tener espiritu de servicio,

4 ¢ 4 4 3 4 0

Facilidad para comunicarse,
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Facilidad para integrar al personal, y

Facilidad para la toma de decisiones.

Con las caracteristicas anteriores podran motivar a su personal, siendo una persona

mas extrovertida, logrando con esto tener un criterio mas amplio y que este dispuesta

a escuchar que no sea autoritaria, pero tampoco paternalista pues no debe dejar que

sus colaboradores confundan y caigan en la mediocridad ya que debe exigir que el

trabajo sea de calidad a través del ejemplo que proyecte.

B)

&)

D)

Al tener otra vision mds amplia de la forma de guiar a su equipo de trabajo y el
cémo tomar en cuenta las opiniones de sus compaieros encargados de otras
gerencias propiciara que las relaciones interpersonales mejoren de manera
notoria y por lo tanto también el aspecto laboral.

El contar con un criterio mas amplio, cuando alguien opine lo contrario a ella
no lo tomara como contradiccion, seran opiniones las cuales se escuchan para
saber sus ventajas y desventajas y tomar una decision sobre cual es el mejor

camino a seguir verificando que es lo mas adecuado a la organizacion.

En lo que respecta a una asesoria profesional se profundizara en el tema de
cémo conformar y lograr un equipo de trabajo funcional, para lo cual deben

hacerse las siguientes consideraciones:

Los equipos también son diferentes en cuanto a su tamafio, longevidad, (algunos

perduran durante afios, mientras que otros, como las fuerzas de trabajo, pueden durar

solo unos cuantos meses), la intensidad y la frecuencia de la interaccion.
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Los equipos tienen metas y objetivos centrales, diferenciacion de funciones entre sus
miembros, sistemas de valores estindar o normas de comportamiento, niveles de

poder e influencia y grados de cohesion.

E) Cuando se logra un buen equipo de trabajo que sea funcional para la empresa,
es porque automdticamente existe confianza y motivacion por lo que en el

momento que se cumpla el inciso anterior se cubrirdn las necesidades de este.

A nivel gerencial se detectaron algunos problemas que se analizaron y se pueden

aplicar algunas medidas para la correccion de estas anomalias.

A) Como mencionamos anteriormente que a este nivel no habia una buena
coordinacion, pero si se logra tener un buen colaborador en la planta que ayude

a sus labores a la direccion general, estos conflictos desapareceran.

B) En el momento que haya un buen coordinador que sepa guiar al equipo de
trabajo que conformen el nivel gerencial, dard como resultado un equipo de

trabajo eficaz que de resultados satisfactorios a la organizacion.

C) Al existir un buen equipo de trabajo se lograra la efectiva comunicacion y por
lo tanto se establecera confianza para plantear ideas que sean benéficas para el

trabajo que se desarrolla a nivel gerencial.

D) Como mencionamos en el punto anterior si el equipo de trabajo mantienen una

confianza entre sus integrantes, va a ver motivacion para proponer ideas nuevas,
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para que se generen cambios positivos a la organizacion. Lo que daria como
resultado integrantes motivados, emprendedores e innovadores que van a

aportar mas a la empresa.

En lo que corresponde en el ambito de contador, tesorero, fiscalista y encargado de

crédito y cobranzas también se encontraron algunos conflictos a los cuales se propone

lo siguiente:

A)

B)

®)

D)

En este punto se encontraron conflictos a consecuencia del mal manejo que
lleva el director de finanzas ya que a este nivel también afecta a los integrantes
de este equipo de trabajo, pero al momento de que el director de finanzas sea
una persona que sepa escuchar y analizar las propuestas que den sus

colaboradores, este equipo caminara con una mejor eficiencia y eficacia.

Lo anterior nos refleja que si el equipo de trabajo es funcional nos va a dar
como resultado que sus integrantes estén motivados para proponer nuevas ideas
que sean innovadores y que por lo tanto estén buscando nuevas ideas para
aportar a la organizacion. Que los problemas que se puedan suscitar sean
resueltos de la mejor manera o buscar mejoras para la empresa.

Como se observo en el diagndstico, en este inciso que la actitud de la persona
encargada de la gerencia de fianzas afectaba a los integrantes de su equipo de
trabajo y de otras areas y al presentar un cambio en su actitud hacia el trabajo y

sus compaifieros se vera resuelto el conflicto que generaba.

En el momento en que se este dispuesto al cambio que requiere la empresa para

mantenerse a la vanguardia incluyendo el area contable, ya no se va a tener el
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problema de estancamiento, que podria presentarse si no se generan los cambios
necesarios que demandaria la organizacion en proporcién a su crecimiento y

necesidades.

A nivel de las personas auxiliares de cada area en el diagnéstico se encontraron

fallas las cuales se pueden arreglar con las siguientes propuestas:

A)

B)

®)

Con el mejoramiento en la comunicacion que se llevara a cabo en todos los
niveles de los diferentes equipos de trabajo que conforman el area contable de
la empresa, se tomardn en cuenta todas las propuestas que se hagan a todos los
niveles, y una vez que sean consideradas como positivas y Optimas para cubrir

las necesidades de la organizacion se llevaran a la practica.

Al saber que son escuchadas sus propuestas se creard un equipo de trabajo
motivado, que se reflejara en el empefio al trabajo, y a consecuencia de esto la
organizacidn contara con personas innovadoras que van a estar ocupados en el
desarrollo de nuevas ideas, lo que va a generar que el trabajo no sea mondtono y

aburrido, y que por el contrario se vuelva dindmico e interesante.

Con que se lleve a cabo el punto anterior los trabajadores van a ser innovadores,
creativos y por lo tanto va a despertar el interés por involucrarse en los
problemas de la empresa y darles solucion de manera creativa y en equipo
creando un ambiente cordial con sus compaieros y con una vision interesante

hacia la empresa.
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D) Al darse cuenta los auxiliares que son tomados en cuenta y que sus ideas son
buenas para aplicarse se motivaran y verdn reflejado un crecimiento en el
ambito profesional y laboral por lo que no van a sentir que solo son maquinas
que trabajan; dandose cuenta que son personas que piensan, analizan y que
conforme sean mas creativos y se esfuercen por realizar un trabajo de

excelencia seran reconocidos y tendran la posibilidad de crecer.

Es importante tomar en cuenta las siguientes caracteristicas que permiten formar un

equipo de trabajo exitoso:

Determinar metas precisas: Para que se determine con precision lo que la empresa

tiene estipulado alcanzar.

Designar tareas: Aqui se dan a conocer los recursos con los que cuenta la empresa

para poder organizarse y dividir el trabajo.

Fijar las politicas de la empresa: Para ver la forma en que el equipo debe fijar sus

normas o reglas y seguirlas al pie de la letra.

En las organizaciones surge un clima de constante competencia y con el tiempo la
conducta persiste y se fomenta, pues muy dificilmente tenemos la cultura de tener un
clima de colaboracion y que de esta manera obtenemos mas logros. Se da una lucha
frecuentemente desleal en donde solo ganan unos cuantos, y el resto del equipo no
obtiene ninglin provecho. Por lo que da lugar a desconfianza y a un bajo desempefio
en el trabajo, de esta manera se busca satisfacer intereses personales, obteniéndose de

esta forma pocos resultados.
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Cuando hay colaboracion, el equipo cumple sus objetivos, ya que mediante la union
de esfuerzos para lograr un fin comin que les produce un resultado satisfactorio el
cual se comparte con todos los miembros, ya que todos son parte importante para que

se pudiera dar dicho logro.

La colaboracion genera un ambiente de confianza, mayor desempefio en el trabajo, se
logran mayores y buenos resultados dando como consecuencia el incremento de la
productividad.

Es importante no perder de vista que es mejor trabajar en colaboracion, ya que
tomando en cuenta esto todos los integrantes del equipo resultan ganadores, de lo
contrario, si se piensa solo en competencia solo algunos ganan en perjuicio de los
demas, lo cual trae como consecuencia la desmotivacion de algunos y la falta de

productividad.

Analizando lo anterior y tomando en cuenta las caracteristicas generales de los
equipos de trabajo, se va a determinar que tipo de equipo de trabajo es el mas
adecuado de acuerdo a las caracteristicas de la empresa y de esta manera poder

planear la conformacion del mismo.

Por lo mencionado anteriormente se sabe que los equipos transfuncionales son una
forma eficaz que permite a las personas de diferentes areas de una organizacioén
intercambiar informacion, desarrollar nuevas ideas, resolver problemas y coordinar
proyectos complejos, por lo que podemos decir que es el adecuado para el area
contable de FEDERAL MOGUL, S.A. DE C.V. y para que se de la interaccion del

grupo se deben seguir las siguientes condiciones:
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Su formacion se basa a partir de 2 0 mas personas, por lo que se considera como un

conjunto de personas.

Es una entidad social debido a que constituye una entidad con una personalidad
distinta a la de cada uno de los miembros que la integran, por lo que se considera que
el equipo es una entidad social tnica e irrepetible debido a las caracteristicas
personales de sus miembros.

La organizacion del equipo es variable de acuerdo a los objetivos y el tipo de tarea a
desarrollar, por lo que los miembros reconocen su interdependencia y entienden la
facilidad con que tienen para que las metas personales y de equipo sean mas faciles
de alcanzar con el apoyo mutuo, por lo que se tienen que fijar objetivos y tareas en

comun.

Deberan fijar un tiempo y espacio determinados, dependiendo de sus objetivos y

metas a alcanzar por el equipo.

De preferencia el equipo debe contar con un nimero reducido de personas para que
su estructura no sea muy compleja y que consecuentemente no se cumplan los

objetivos.

El equipo de trabajo implica una interaccion significativa de sus integrantes

encausados en una tarea y en el logro de objetivos y satisfacciones personales.

Los miembros trabajan en un ambiente de confianza por lo que debe existir una

comunicacion libre y abierta.
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Debe existir un compromiso personal e identificacion con objetivos para la

aceptacion de las tareas a realizar.

En la toma de decisiones deben participar los integrantes del equipo pero deben

entender que existe un liderazgo compartido y rotativo.

Tendra que existir una mayor colaboracién que competencia debido a que por
medio de la colaboracidon se cumplen los cometidos, y por el contrario, cuando el
clima es de competencia se genera una lucha en la cual solo salen beneficiados unos

cuantos.

Dentro de cualquier organizacién los conflictos interpersonales son inevitables, pero
la diferencia de que se dé en un equipo de trabajo radica en que hay que aprovechar

el conflicto de manera positiva para llegar al éxito.

Cabe enfatizar que los puntos anteriores es el sentido de pertenencia ya que
establece que el integrante forma parte del equipo, de sus objetivos y metas
manteniendo un compromiso interpersonal, por lo que forma parte de sus conflictos,
asi como de sus soluciones, de tal manera que forma parte ya sea del éxito o del

fracaso del equipo.

Es necesario decir que las caracteristicas de las organizaciones que alcanzan un alto
nivel de desempeifio, es que mantienen participando en equipos de trabajo a un
porcentaje de su personal mas elevado que aquellas que obtienen un rendimiento

significativamente mas bajo.
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En el entorno de la Direccion de la Calidad, el trabajo en equipo es un factor clave, y
ello por dos razones: el factor motivacional y de compromiso con la calidad que se
opera en el personal participante; y la aplicacion de las capacidades y habilidades de

los individuos, que permite generar sinergia a través del equipo de trabajo.

Para lograr lo anterior se deben:

> Elaborar programas de introduccion, en la organizacion del trabajo en
equipo, definiendo la estructura, los tipos de equipo, su composicion y
relaciones.

> Capacitacion en direccion y participacion en equipos de trabajo, en técnicas
vy herramientas para el andlisis y en la toma de decisiones, y en habilidades

de comunicacion y resolucion de conflictos.

> Facilitacion del trabajo en equipo, promoviendo dindamicas de grupo
efectivas, proponiendo herramientas y técnicas de andlisis, y regulando el
proceso de equipo en general, es decir, el como trabaja el grupo para

alcanzar sus metas.

> Direccion de grupos de trabajo, en contextos que requieren el andlisis de

situaciones especificas y/o la toma de decisiones.

Ademas de lo anterior, se debe considerar que un equipo de trabajo pretende alcanzar
metas comunes, por lo que éste se forma con la conviccion de que las metas

propuestas pueden ser conseguidas poniendo en juego los conocimientos,
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capacidades, habilidades, informacion y, en general, las competencias, de las distintas
personas que lo integran. El término que se asocia con esta combinacion de factores
es la sinergia, la cual significa que el resultado alcanzado por el trabajo de varias
personas es superior a la suma de las aportaciones de cada una de ellas. Este el
objetivo del trabajo en equipo. Alcanzar esta sinergia es el objetivo fundamental de

los equipos de trabajo.

Hay grupos de trabajo que nos son en realidad equipos, porque no poseen una meta
comun, relaciones duraderas o una necesidad de trabajar de un modo integrado. Tales
grupos no reflejan las caracteristicas tipicamente atribuidas a los equipos. Para que un
grupo de personas sea considerado un equipo es preciso que se tenga un objetivo
comin. Y que se pretenda el alcance de la meta cooperando y ayudandose
mutuamente, porque no hay equipo sin meta compartida, sin actitud positiva,

disposicion y compromiso.

Las ventajas del trabajo en equipo son:

% Mas motivacion. Los equipos satisfacen necesidades de rango superior. Los
miembros de un equipo de trabajo tienen la oportunidad de aplicar sus
conocimientos y competencias y ser reconocidos por ello, desarrollando un

sentimiento de auto eficacia y pertenencia al grupo.

¢ Mayor compromiso. Participar en el andlisis y toma de decisiones compromete

con las metas del equipo y los objetivos organizacionales.
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*  Mas ideas. El efecto sinérgico que se produce cuando las personas trabajan
juntas tienen como resultado la produccion de un mayor nimero de ideas que

cuando una persona trabaja en solitario.

¢ Mas creatividad. La creatividad es estimulada con la combinacion de los
esfuerzos de los individuos, lo que ayuda a generar nuevos caminos para el

pensamiento y la reflexion sobre los problemas, procesos y sistemas.

% Megjora la comunicacion. Compartir ideas y puntos de vista con otros, en un
entorno que estimula la comunicacion abierta y positiva, contribuye a mejorar el

funcionamiento de la organizacion.

**  Mejores resultados. Cuando las personas trabajan en equipo, es indiscutible que

se mejoran los resultados.

Las cualidades que hacen posible que un equipo de trabajo tenga un alto rendimiento

son:

v" Liderazgo. Los lideres deben ser entrenadores. El buen liderazgo hace posible
que los empleados realicen su trabajo con orgullo. Los lideres no hacen las
cosas a su gente; hacen las cosas con su gente. Ellos escuchan. Ellos y ellas se
ganan el respeto de los demas. Tienen un profundo conocimiento que les
permite dirigir. Un lider adecuado debe tener la vision de hacia donde va la
organizacion. El lider debe ser capaz de comunicar a su equipo las metas de la

organizacion, para que los esfuerzos se dirijan hacia la direccion correcta.
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Metas especificas, cuantificables. Sin una meta, no hay equipo, porque ayuda a
sus miembros a saber hacia donde van. Les proporciona una direccion. Un
equipo tendra mas probabilidad de alcanzar el éxito en la medida en que todos
sus componentes conozcan y comprendan su proposito y metas. Si existe

confusion o desacuerdo, el éxito del equipo sera mas dificil de conseguir.

Respeto, compromiso y lealtad. El respeto mutuo entre los miembros del equipo
y los lideres, es otra caracteristica de los equipos eficaces. También existird
disposicion a hacer un esfuerzo extra si esta presente la lealtad y el compromiso

con las metas.

Comunicacion eficaz. Son numerosos las investigaciones que demuestran que
este es el problema principal que perciben los empleados actualmente. El lider y

los miembros del equipo deben intercambiar informacién y retroalimentacion.

Aprender durante el camino. Debe obtenerse retroalimentacion sobre el
resultado del trabajo realizado por el equipo. Esta retroalimentacion permitira
rectificar cuando se detecte que no se estd en la direccion correcta. Por otra
parte, el lider del equipo deberd reconocer los esfuerzos realizados, alabar

cuando se esté trabajando bien y redirigir cuando no es asi.

Actitud positiva. Permitir que las ideas fluyan libremente. Ninguna idea debe
ser criticada. Las nuevas ideas son bienvenidas y los errores deben ser vistos
como oportunidades de crecimiento y aprendizaje, no como ocasiones para la

censura y la reprension.
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v" Reconocimiento. Esta es una clave para la motivacion. La otra es el reto, el
desafio. El reconocimiento puede ser tan simple como una expresion verbal del
tipo: bien hecho. O tener la oportunidad de presentar los resultados a la
direccion, o una mencidn del trabajo realizado por el equipo hecho al resto de la
organizacion. En definitiva, el equipo debe ser reconocido por sus esfuerzos y

resultados.

v' Facilidad para adaptarse a los cambios planeados. Se presentara la necesidad de
realizar cambios que se adecuen a la organizacion. Cambios que tendran que ser
muy bien estudiados y planeados para que su aplicacion sea la adecuada y

oportuna.

v Logro de objetivos. Las cualidades mencionadas anteriormente son con la
finalidad de lograr los objetivos fijados por los integrantes del equipo de
trabajo. Los cuales al ser cumplidos se comunicaran para comprobar que es un
equipo de trabajo funcional que dio resultados positivos a la organizacion.

Logrado los fines para los que fue creado.

Llevando a cabo todo lo anterior se pueden formar excelentes equipos de trabajo
dentro del area contable de la organizacion de tal manera que se cumplan las metas
propuestas de manera eficiente y eficaz logrando asi una mayor productividad y el

éxito de la organizacion.

Ademas de todo lo anterior se proponen los manuales apropiados y adecuados para el

buen funcionamiento de cada area diagnosticada:
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MANUAL DE CONTABILIDAD GENERAL APLICABLE

MANUAL DE CONTRALORIA

CONTRALORIA

SOLICITAR LA INFORMACION DE

LOS DIVERSOS DEPARTAMENTOS.

ADQUIRIR LA
INFORMACION REQUERIDA

UNA VEZ YA TENIENDO
TODA LA INFORMACION SE
CLASIFICAY
PROCESA LA INFORMACION
CONTABLE

ENTREGA DE INFORMACION YA
PROCESADA

SE ANALIZA TODA LA
INFORMACION PROCESADA

RECIBE EL DEPTO. DE
GERENCIA GENERAL Y
FISCAL.

SE CONTABILIZA EN LAS
POLIZAS
CORRESPONDIENTES

OBJETIVO DEL MANUAL DE CONTRALORIA:
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SE ENTREGA
LA CONTABILIDAD, ESTADOS
FINANCIEROS Y ANALISIS
REQUERIDOS.

SE ENTREGA DIA 12 DE CADA
MES LOS ESTADOS
FINANCIEROS




Establecer de manera primordial y preferente el adecuado registro contable de las
operaciones realizadas por Federal Mogul, S. A. de C. V., de tal manera que
proporcione informacidon veraz, fehaciente y oportuna para la correcta toma de
decisiones, de tal manera que permita administrar de manera agil y eficiente las

actividades contables que se llevan a cabo dentro de la organizacion.

PROCEDIMIENTO:

Capturar y analizar los movimientos contables como alternativas de registro para la
obtencion de cifras que determinen informacion real y concreta sobre los nimeros

propios de la operacion.

PROPOSITO:

Establecer politicas y procedimientos adecuados para un control éptimo de recursos
dentro de la entidad, sobre la base de lineamientos que el personal administrativo

debera seguir de manera responsable y continua.

RESPONSABILIDADES Y FACULTADES:

La Direccion y Gerencia de Administracion, Finanzas y Contraloria, Fiscal, y Crédito
y Cobranzas, seran los encargados de vigilar y salvaguardar la aplicacion y
ejecucion del presente manual de procedimientos.

En lo que respecta al sistema contable que se maneja dentro de la entidad se

recomienda que las personas que lo utilicen tengan determinadas facultades al aplicar
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¢éste, de tal manera que se puedan hacer responsables del correcto manejo y de su

utilizacion.

Las principales caracteristicas del sistema de contabilidad son:

e Facilidad para el registro de asientos contables de manera rapida y eficiente.

e Permite el registro de diferentes tipos de documentos y su aplicacion en los
registros contables.

e Permite autorizar y desautorizar registros.

e Permite ejecutar el proceso de mayorizacion en cualquier momento, por rango
de fecha o s6lo para un asiento.

e Realiza el proceso del cierre mensual.

e Guarda el historial de los saldos de todos los meses para su posterior consulta.

e Permite realizar retrocesos a meses anteriores, permitiendo realizar
modificaciones.

e Automatiza el proceso de cierre fiscal y el asiento de liquidacion.

e Brinda informes de catdlogo de cuentas, movimientos de diario, estado de

ganancias y perdidas, balance de situacion y balance de comprobacion.

Se debe considerar que en toda organizacidon las personas que se encargan de la
auditoria tienen la facultad de verificar la informacién contable y fiscal de las
empresas, por tal motivo ellos también contaran con determinadas facultades dentro

del sistema contable.
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En el ANEXO 1 se mencionan las facultades que tendrian tanto el personal del area

contable como el de auditoria dentro del sistema contable de la empresa distribuidora

de autopartes.

RECOMENDACIONES:

Se recomienda ya que sera un procedimiento que se va a establecer como
regla que no debe de ser flexible, pues las fechas de entrega tendran que ser

cumplidas tal y como se estipulen en el manual.

Actualmente no se tienen bien definida la secuencia que debe de llevarse en el
proceso de la informacidon contable, por tal motivo se deberan establecer

tiempos y formas.

El primer paso es la recoleccion de la informacién lo cual es obligacion de
cada departamento entregarla a tiempo y en forma que le corresponda, lo que
indica el manual por lo que no hay objecion de que no se cumpla, lo que
anterior a que estuviera establecido por escrito habia oportunidad de que se
saliera de tiempo la entrega de documentacion retrazando a todas las areas que

dependen de la misma.

Por consecuencia el departamento de contabilidad al tener todo lo que
requiere a tiempo no tendrd excusa para retrazar la entrega de contabilidad ya
procesada y estados financieros en tiempo establecido al departamento de

Gerencia General y Fiscal.
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e En lo referente a las facultades del area contable tiene como objetivo evitar
que otro departamento dé de alta alguna cuenta y con ello se duplique la
contabilidad, ya que esto es muy necesario ya que se han dado estos casos, por
eso se recomienda que se opte por delegar facultades especificas del area al
personal de acuerdo a las funciones que éste desempefie ya que de esto
dependera la eficiencia del personal y la interaccion que se tenga con otros
departamentos, esto es con el fin de no obstaculizar la labor de entre ellos,
simplemente evitar que se duplique el trabajo, y que no se tenga que hacer una

reclasificacion de cuentas, etc.
Para tal efecto se propone un catalogo de cuentas flexible que abarca las cuentas mas
importantes que serviran a la empresa, adecuandose a la necesidad que valla teniendo,

pero de tal forma de evitar la duplicidad de cuentas mencionadas

Se anexa catalogo de cuentas contables (ANEXO 2).
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MANUAL DE FISCAL

FISCAL

ADQUIRIR LA INFORMACION
CONTABLE

PROCESAR LA
INFORMACION

DETERMINAR LOS
IMPUESTOS
CORRESPONDIENTES

ENTREGA DE INFORMACION YA
PROCESADA

SE OBTIENE IMPUESTOS

ANALIZAR EL
RESULTADO

RECIBE EL DEPTO.
CORRESPONDIENTE
PARA EL PAGO DE LA
CONTRIBUCION.

DETERMINAR SI APLICA
ALGUNA ESTRATEGICA
FISCAL
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SE ENTREGA
LA DETERMINACION DE LOS
P.P. DE IMPUESTOS

EN EL CASO DE
DECLARACIONES
INFORMATIVAS ANUALES SE
PRESENTARAN EL DIA 12 DE
FEBRERO Y DEC. ANUALES
SE PRESENTARAN DIA 15 DE
MARZO .

SE OBTIENE EL
COMPROBANTE DE PAGO
CORRESPONDIENTE A MAS
TARDAR EL DIA 17 DE CADA
MES




OBJETIVO DEL MANUAL DE FISCAL:

Es para el correcto y oportuno funcionamiento del departamento de area fiscal ya que
depende de la informacion del departamento de contraloria. Y como se sabe el pago

de impuestos hay fechas determinadas para el cumplimiento de dichas obligaciones

DESARROLLO DEL MANUAL:

1.- Cada informacion que se entrega de diversos departamentos debera de ser firmado

por la persona responsable que entrega y que recibe con la fecha.

2.- Si el dia de entrega de la informacion es dia inhabil se recorrerd al siguiente dia

habil.

3.- Se deberan de contar con todos los comprobantes correspondientes de la
presentacion de las obligaciones fiscales, los cuales estaran a la guarda y custodia de

dicho departamento.

RECOMENDACIONES:

e Una de las areas que depende directamente de contabilidad es la Fiscal y
llevandose correctamente la entrega de documentos en las fechas pactadas no
habra conflictos entre areas ya que anteriormente se deslindaban de
responsabilidades ya que se culpaban del incumplimiento de las obligaciones
de no estar a tiempo la determinacién de impuestos para programar el pago y

realizarlo oportunamente de esta forma se evitaran todo tipo de problemas y
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gastos inutiles que pudieran generase a la empresa tales como actualizaciones,

recargos y gastos de ejecucion, etc.

MANUAL DE VENTA:

Dentro de las ventas se deberd considerar que se van a efectuar estas de la siguiente

manecra:

e Ventas de mostrador: a clientes minoristas,

e Ventas por telemarketing: a clientes mayoristas.

En ambos casos serd necesario abrir un expediente del cliente con la finalidad de

tener toda la informacion necesaria para tener un efectivo control de ellos.

De la venta de mostrador sera indispensable que en este caso el pago de la mercancia

lo realicen en efectivo o a través de tarjeta de crédito.
En el caso de la venta a mayoristas se pedird que el pago lo efectien a través de

deposito a alguna de las cuentas de la organizacion, por transferencia electronica o

con cheque.
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EXPEDIENTE DEL CLIENTE
PERSONA FISICA / PERSONA MORAL

Datos Condiciones Autorizacion
Formas Autorizacion
fiscales / de ‘ para solicitar
‘ de pago de crédito _
personales crédito plazos de crédito

OBJETIVO DEL MANUAL DE VENTA:

Contar con un registro tangible de documentacion sobre las necesidades y
preferencias de cada cliente con la finalidad de brindarle un servicio dptimo y en su

caso darle alternativas que cubran sus expectativas.

DEFINICION DE EXPEDIENTE DEL CLIENTE, PERSONA FiSICA O
MORAL:

Cada uno de los clientes debera contar con un expediente fisico con papeles que
acrediten su legalidad y confiabilidad. El archivo serd integrado desde el
departamento de ventas y deberd permanecer al alcance de todos los departamentos

involucrados en la operacion para facilitar su consulta.
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El vendedor adoptara como lineamiento solicitar a su cliente la documentacién que

para el efecto aplique, desde que sea concretada la venta.

FORMATOS:

v Formato de condiciones de crédito.

v Formato de formas de pago / relacidon de cuentas bancarias.
4 Formato de autorizacién para la autorizacion del crédito.

DESARROLLO DEL MANUAL:

Se debe pedir al cliente lo siguiente y corroborar que este de acuerdo con algunas
condiciones:
e Datos fiscales / personales.
Solicitar copia fotostatica de:

Acta constitutiva ( P. M. )
Credencial de elector (P. F.)
Comprobante de domicilio fiscal (ambos casos)
Cedula de Registro Federal de Contribuyentes (ambos casos)

CURP en caso de ser persona fisica.

e Condiciones de crédito: Formato autorizado por la Gerencia de Crédito y

Cobranzas y con la firma del Cliente aceptando las condiciones de crédito.

e Dias de crédito: Siendo estos 15 o hasta 30 como maximo.
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Dias de revision y cobro: Los dias y horarios habiles que se determinen para

tales efectos.

Nombre del contacto: Persona autorizada para realizar la labor de cobranza.

Formas de pago: Formato que deberd ser entregado al cliente con las posibles

opciones de pago para su mayor comodidad. En el cual se indicaran:

Cuentas bancarias para deposito en ventanilla: Esto en caso de que el pago lo
vaya a realizar a través de un depdsito a la cuenta de la empresa, por lo que se
le indicara el nimero de la cuenta, el nimero de sucursal y la referencia sobre

la base del banco con el que se tenga contratada la cuenta.

Cuentas CLABE para transferencias electronicas: Estds se componen de 18

digitos y son operadas desde Internet.

O bien, a través de cheque; el cual para mayor seguridad de la empresa se le

pide sea protegido, certificado o de caja.
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MANUAL DE FACTURACION:

FACTURACION
(REMISION) (FACTURA)
DOCUMENTO DE ENTREGA COMPROBANTE FISCAL
SE ENTREGA
UNA COPIA A I ENTREGA LA ORIGINAL
EL CLIENTE PARA RECIBIR AL CLIENTE
SE ENTREGA LA COPIA
SE ENTREGA UNA COPIA A
CORRESPONDIENTE A
\LMACEN PARA LA SALIDA
CADA DEPARTAMENTO
DE LOS PRODUCTOS
NO ES COMPROBANTE FISCAL 5 COMPROBANTE FISCAL

OBJETIVO DEL MANUAL DE FACTURACION:

El sistema de Facturacion esta disefiado para facilitar las tareas de emision de
facturas, cotizaciones, ademas de proporcionar una herramienta de control de las

ventas. Incorpora caracteristicas avanzadas que permiten registrar y administrar la
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informacion de una forma eficiente. Tiene una amplia variedad de opciones y
caracteristicas, asi como también permite definir la integracién de los factores que

intervienen en la elaboracion de una remision o factura.

DEFINICION DE COMPROBANTES:

A) Una remision debera contener todos los datos de la entidad o persona a la que

se le expedira el comprobante:

J Nombre o Razon social

o Domicilio

. Teléfono

J Registro Federal de Contribuyentes
o CURP en caso de ser persona fisica.

B) Facturas o comprobante Fiscal; debe contener todos los datos FISCALES de
la entidad o PERSONA FISICA a la que se le expedird el comprobante para que el

cliente pueda deducir el gasto:

e Nombre o Razdn social

¢ Domicilio completo

e Teléfono

e Registro Federal de Contribuyentes

e CURP en caso de ser persona fisica
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Documento invariablemente de caracter fiscal, por tanto deducible, y se podra emitir

toda vez que el cliente lo requiera.

FORMATOS:

- Remisiones en 4 tantos (Blanca, Azul, Amarillo y Rosa).

- Facturas en 4 tantos (Blanca, Azul, Amarillo y Rosa).
DESARROLLO DEL MANUAL:

La contabilizacion correcta parte a través de una remision.

Los parametros que deben seguirse en el llenado de la remision son:

1. Desglose de los articulos vendidos,

2. Precio unitario de los articulos, y el subtotal de todo lo vendido,
3. Desglose de impuestos,

4. Datos completos de facturacion.

De esta manera se podra hacer el correcto registro contable.

Ejemplo de poliza:
Cargos Abonos
Cliente $3698.53

(Persona fisica o Moral)
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Por lo anterior debemos entender que:

a) El cliente debera pagar el importe total de la factura. $ 3 698.53 pesos.

La contabilizacion correcta de anticipos:

Unicamente se realiza un documento de anticipo, ya que en este caso su uso se limita

a respaldar un pago o entrada de dinero a cuenta de entregas futuras.

POLITICAS:

1.- FACTURACION SIN EXCEPCION DE TODAS LAS VENTAS Y ANTICIPOS
POR RECIBIR. Se debera facturar (remision o factura) tipo de venta por la que se
tenga compromiso de pago por parte de nuestro cliente, ya sea efectivamente
contratada o proxima a contraer. Las remisiones seran para la salida del almacén y

entrega de los productos al cliente.

2.- LA FACTURACION DEBERA SER ENTREGADA ESPECIFICAMENTE A
CADA DEPARTAMENTO: Una vez que se ha obtenido el documento (remisioén o
factura) impreso por parte de operaciones (ventas) con el correcto detalle del servicio,
se debera clasificar el juego de las 4 copias de éste, para que cada documento forme

parte del control por cada area de la organizacién, siendo lo anterior:

a) Copia blanca (original), sera entregada al cliente, como comprobante

de lo que nos ha pagado.
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b) Copia rosa debera formar parte del consecutivo fiscal, una vez que es

cotejado y verificado contra el reporte de facturacion de cada semana.

c) Copia amarilla, serd el comprobante para el departamento de
contabilidad, expresamente cuentas por cobrar, ya que el tenerlo figura como

un compromiso pendiente de pago por parte del cliente.

d) Copia azul, estd representa el comprobante al 100% para el
departamento operativo, ya que se anexa al expediente que contiene el amarre
de todos y cada uno de los movimientos (cobros y pagos) que se hacen de

cada cliente.

3.- LA FACTURACION DEBERA HACERSE EN TIEMPO REAL DE VENTA: La

facturacion se debera de llevar a cabo en el momento de la transaccion.

4.- LA FACTURACION DEBERA PLASMAR CLARAMENTE LA FORMA DE
PAGO: Una vez que se va generar algin documento se tendra que capturar
correctamente la forma de pago de la misma, ya que desde el instante de la captura las
cuentas contables se ven afectadas, por lo que un error en lo anterior implicaria una
serie de dificultades para dar de baja dicha cuenta; de tal forma que dicho error
genere que la factura no se pueda finiquitar con prontitud en el momento del pago y
sobre todo de origen, ya que al no coincidir las instrucciones reales con las capturadas
se deberan realizar ajustes contables fuera de la poéliza original (recibo de caja)

ocasionando inversion de tiempos innecesarios.
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5.- APLICACION DEL PAGO Y LIBERACION DE LA CUENTA POR COBRAR:
Al crear una cuenta por cobrar sabemos que se ha generado una contraprestacion por
parte del cliente, la cual se refleja en una cantidad que €l debe pagar por los productos
que vamos a otorgarle, por lo que una vez que éste hecho es consumado (pago)
debemos descargar la cuenta de clientes, finiquitando el adeudo para con la empresa,
constando como comprobante de pago la recepcion de la ficha de deposito o la

transferencia electronica.

Las principales caracteristicas son:

e Permite el registro de precios de venta base.

e Permite definir varios precios de venta por articulo.

e Los precios de venta pueden ser fijos, o porcentuales de acuerdo al costo.

e Permite el mantenimiento de “kits” o articulos compuestos por otros articulos
y poder facturarlos.

e Permite el registro de pedidos y cotizaciones, y éstos pueden reservar articulos
del inventario. Posteriormente se pueden generar facturas a partir de las
cotizaciones o pedidos.

e Permite el registro de cajeros y cajas.

e Permite el registro de tipos de documentos.

e Permite indicarle al sistema si cada vez que se genera una factura se debe
crear el asiento contable.

e Se permiten asignar varias unidades de medida al articulo, y especificar si
dichas unidades de medida pueden ser utilizadas en transacciones del

inventario asi como en facturacion.
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e El sistema puede advertir si el precio de venta de un articulo es menor al
costo.

e Se le puede indicar al sistema la cantidad maxima de lineas por factura.

e Permite realizar descuentos por tanto porcentual, por monto fijo, permite
modificar precios, etc.

e Permite una amplia variedad de formas de pago.

e Permite el registro de transacciones monetarias sobre las cajas.

e Amplia y variada informacion en la factura.

e Brinda una alta variedad de informes y consultas, etc.

RECOMENDACIONES:

¢ El manual de ventas y facturacion va a corregir y evitar problemas como son
la falta de datos de los clientes o el no tener el expediente del cliente bien
organizado ¢ identificado, como son traspapelar documentos, y que el
expediente quede incompleto ya que no se tenia bien definido quien arma,
controla y custodia estos expedientes, ya que si otro departamento lo
requiere tendra que pedirlo y entregarlo, firmando quien recibe y quien

entrega al departamento encargado.

e Al cumplir el punto anterior se podra evitar que luego se presenten problemas,
ejemplo de esto es que al momento de realizar alguna declaracion informativa
de clientes y que haga falta algiin dato requerido, saber en manos de quien

esta la informacion requerida.
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Por otro lado el manual de facturacion también nos indica las copias de cada
factura que correspondan a cada departamento para que sin excusa deban
tener su consecutivo.

Se tiene que poner mucha atencion al momento de realizar alguna cotizacion,
orden de compra y con mayor razon en una factura, ya que los datos que debe
contener deben ser los que contiene el RFC porque ante la SHCP son los
correctos y el hecho de que éstos estén mal ocasionara que se tenga cancelar
la factura y por lo tanto implicaran gastos innecesarios a la empresa, como lo

son el desperdicio de facturas y el hecho de duplicar el trabajo.
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MANUAL DE CUENTAS POR COBRAR:

CUENTAS
POR COBRAR
- REMISION - FACTURA
INDICA FECHA EN QUE EL INDICA FECHA EN QUE EL
CLIENTE ADQUIERE EL CLIENTE ADQUIERE EL
COMPROMISO DE PAGO COMPROMISO DE PAGO
JE REPORTARA LA
SE VERIFICARA EL PAGO SE VERIFICARA EL PAGO
, ENTRADA DE ,
OPORTUNO, ASI COMO LOS OPORTUNO, ASI COMO LOS
EFECTIVO AL
ANTCIPOS QUE EFECTUE EL ANTCIPOS QUE EFECTUE EL
DEPARTAMENTO
CLIENTE CLIENTE
CORRESPONDIENTE
UNA VEZ LIQUIDADA LA A VEZ LIQUIDADA LA CUENTA
CUENTA SE ENTREGARA EL SE ENTREGARA EL
COMPROBANTE QUE COMPROBANTE FISCAL
REQUIERA EL CLIENTE ORIGINAL AL CLIENTE

OBJETIVO DEL MANUAL DE CUENTAS POR COBRAR:

El sistema de cuentas por cobrar es el encargado de todo el control y la

administracion de las deudas que tienen los clientes con la empresa. El objetivo del
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sistema no es solamente determinar y controlar las deudas globales de un cliente
determinado, si no mas bien, poder llevar la administraciéon por cada una de las
facturas o documentos por pagar que se tenga con el cliente, es decir, identificar
plenamente las obligaciones de pago que los clientes contraen con FEDERAL

MOGUL, S. A. DE C. V. como contraprestacion generada.

DEFINICION DE CUENTAS POR COBRAR:

Importe que se origina por la facturacion, ya sea por remision o factura.

FORMATOS:

- Remisiones solo copia amarilla.

- Facturas so6lo copia amarilla.
DESARROLLO DEL MANUAL:
Ventas estd obligado a entregar a contabilidad las ventas el mismo dia de la
transaccion, por su parte el departamento de crédito y cobranzas a realizar un amarre
de lo vendido a crédito y lo cobrado de contado, respectivamente. Teniendo una

interrelacion entre estos departamentos los cuales se realizara diariamente.

La autorizacion del cargo la realiza administracion para tomar nota del dia en el que

se efectta la operacion.
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Dentro de las principales caracteristicas del sistema de cuentas por cobrar se

encuentran:

Permitir el registro de una amplia y variada informacion de los clientes.
Permitir visualizar para cada cliente sus documentos pendientes de pago, sus
contratos, las transacciones realizadas, por periodo determinado o bien el
histérico.

Tipos de documentos definidos por el usuario, tales como facturas, abonos,
recibos, adelantos, cheques, etc.

Se lleva un saldo global por cliente y por cada documento por cobrar.
Contiene un modulo de saldos a favor de los clientes. Es decir, recibos o
adelantos que no se hayan aplicado. Posteriormente se pueden aplicar los
saldos a favor a las facturas o documentos por cobrar que correspondan.

Se pueden incluir facturas manualmente, o estas pueden provenir
automaticamente del modulo de facturacion.

Cuando se insertan documentos para pagar facturas, el sistema provee
excelentes facilidades mostrando los documentos que estdn pendientes de
pago y poder seleccionar cuales seran aplicados.

Permite el registro de contratos por cliente.

En cada contrato se registra informacion tal como el numero de contrato,
cliente, fecha de contrato, fecha de vencimiento, ultimo cobro generado, dia
de cobro, estado del contrato, plazo en dias de las facturas generadas, tasa de

interés moratorio, entre otras.
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Cada mes el sistema genera automdaticamente las facturas o documentos
pendientes, de acuerdo a la informacion registrada en el contrato. Los tipos de
documentos por generar definidos por el usuario.

Cada documento pendiente de pago de un cliente, el saldo actual del
documento y todos los movimientos efectuados a éste.

Permite el registro de zonas, rutas de cobro, vendedores y cobradores.

Permite el registro manual de documentos pendientes de pago.

Permite el registro de abonos o pagos a documentos pendientes de los
clientes, tales como recibos, cheques, etc. Un mismo pago puede afectar uno o
varios documentos pendientes. Los saldos son actualizados inmediatamente.
Todas las transacciones tienen saldo anterior, monto de la transaccion y saldo
posterior.

Brinda informes tales como Estado de Cuenta por Cliente, Pendientes por
Antigiiedad, Detallado de Transacciones por cliente, Facturas o documentos
Pendientes por cliente, etc.

A cada documento pendiente de pago se le aplica el vencimiento en dias y la
tasa que corresponda.

El sistema puede automdticamente enviar correos electronicos a los clientes,
indicando que tienen documentos pendientes de pago. El usuario puede
seleccionar a que clientes quiere que se les envie el correo.

Permite la integracion con el médulo de Contabilidad General.

El formato de asiento es parametrizable y adaptable a las necesidades de la
empresa.

Cada vez que se genera un documento pendiente, el sistema puede crear

automaticamente el asiento contable. Al Debe, la Cuenta por Cobrar del
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Cliente, al Haber, el formato de asiento especificado en las opciones del
modulo de Cuentas por Cobrar.

e Cuando se genera un abono a un documento pendiente, el sistema también
puede crear automaticamente el asiento. Al Debe, la cuenta contable de la caja
chica, si el pago fue en efectivo, o la cuenta del banco por si fue cheque o

transferencia. Al Haber, disminuye la cuenta por cobrar del cliente.

MANUAL DE CUENTAS POR PAGAR:

CUENTAS
POR PAGAR PROPIAS DE LA OPERACION

ORDEN DE PAGO

SERA ENTREGADA AL
DEPARTAMENTO PARA TENER
PRESENTE EL COMPROMISO
DE PAGO.

REPORTARA LA ENTRADA A LA
EMPRESA DE LA MERCANCIA

VERIFICARA QUE SE REALICE
EL PAGO EN LA FECHA
DE COMPROMISO
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OBJETIVO DEL MANUAL DE CUENTAS POR PAGAR:

El sistema de Cuentas por Pagar, es el encargado de todo el control y la
administracion de las deudas que tiene la empresa con los Proveedores. Es el
responsable de mantener los saldos de las deudas de la empresa al dia. El objetivo del
sistema no es solamente determinar y conocer las deudas globales a un proveedor
determinado, si no mas bien, permite la administracion de cada una de las facturas o
documentos por pagar que se tenga con cada proveedor. En si se encarga de
identificar plenamente las obligaciones de pago que la empresa contrae con terceros

compra de materiales o por la prestacion de sus servicios.

DEFINICION DE CUENTAS POR PAGAR:

Importe de la deuda que se origina como contraparte a la facturacion.

FORMATOS:

- Formato de Orden de pago.

- Célculo mensual de impuestos.

DESARROLLO DEL MANUAL:

1.- Para proveedores el formato de solicitud de pago debera contener:

e Firma de autorizacion por el Gerente de Area.
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e No de documento (Remision o factura) Datos bancarios para efectuar
el pago.

e Fecha limite de pago.

Una vez efectuado el pago recoger la documentacion correspondiente.

e Solicitar factura al proveedor,

e Verificar los datos fiscales.

2.- Para pago

e Los dias lunes de cada semana se tomara a revision.

e Programar el pago para los miércoles de la siguiente semana.

e Identificar los movimientos extraordinarios manifestados en la
facturacion.

e El periodo a pagar siempre se estara desfasado por diez dias. Ejemplo,

el reporte del 24 al 30 de octubre se pagara el 9 de noviembre.

Las principales caracteristicas del sistema son:

e Permite el registro de una amplia y variada informacién de los
proveedores.

e Permite visualizar para cada proveedor los documentos pendientes de
pago y las transacciones realizadas, durante un periodo determinado, e

incluso checar los historicos.
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Se lleva un saldo global por proveedor, y por cada documento por pagar.
Contiene un modulo de saldos a favor de los proveedores. Es decir,
recibos, adelantos, cheques, etc.

Se pueden incluir facturas manualmente, o estas pueden provenir
automaticamente del modulo de compras.

Cuando se inserten documentos para pagar facturas, el sistema provee
excelentes facilidades, ya que se pueden escoger las facturas que seran
aplicadas.

Cada documento pendiente de pago a un proveedor muestra informacion
tal como el saldo inicial, el monto que se ha aplicado y abonado, el saldo
actual del documento y todos los abonos realizados a dicho documento.
Permite el registro manual de documentos por pagar.

Permite el registro de abonos o pagos a documentos pendientes de pago,
asi como también un mismo pago puede afectar a uno o varios
documentos pendientes de un proveedor. Los saldos son actualizados
inmediatamente.

Todas las transacciones tienen saldo anterior, monto de la transaccion y
saldo posterior.

Brinda informes como el Detallado de Transacciones por proveedor,
facturas o documentos pendientes por proveedor, transacciones por fecha,
proveedor, tipo de documento, nimero de documento, etc.

Permite la integracion con el Modulo de Contabilidad General.

Cada vez que se genera un documento pendiente, el sistema puede crear

automaticamente el asiento contable. Al debe, el formato de asiento
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definido por el usuario, al haber, el aumento de la cuenta por pagar del
proveedor.

e C(Cada vez que se realiza un pago un documento pendiente de pago de un
proveedor, el sistema puede crear automaticamente el asiento contable. Al
debe disminuye la cuenta por pagar del proveedor, al haber, disminuye la
caja chica, si es efectivo, o la cuenta del banco si el pago se realiz6 por

medio de cheque o transferencia.

RECOMENDACIONES:

e Es necesario marcar el procedimiento de crear el activo o pasivo, asi como el
cancelar una cuenta que sea por pagar o por cobrar ya que se presentaron
casos en donde por falta de organizacidon no se contabilizaban oportunamente
los derechos u obligaciones que contraia la empresa con terceros y esto
implica que no se lleve un buen control de estas cuentas; ejemplo de esto es el
siguiente: habia un depoésito de algun cliente el cual no se identificaba y por
la carga de trabajo se rezagaba y por lo tanto hasta el siguiente mes se
investigaba de donde provenia ese dinero, y el caso de un egreso no se pasaba
al departamento correspondiente y por ello dicho departamento no tenia
conocimiento de tal operacion y con estas situaciones se va perdiendo el

control interno dentro de la organizacion.

Todo lo anterior se propone porque se han presentado problemas de organizacién por
lo que podria servir como herramienta para delimitar facultades, obligaciones y
controles para una efectiva organizacion tanto de cada departamento como de la

relacion que existe entre todos pues la dependencia de todos es indispensable y por lo
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tanto todos tienen ciertos derechos y obligaciones unos con otros por lo que lo mejor
es tenerlo por escrito y definido para que no haya confusiones y por lo tanto

desencadene problemas.
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CONCLUSIONES

Como se ha observado y posteriormente analizado, los problemas que pudieran
afectar al buen funcionamiento del area contable de la organizacion FEDERAL
MOGUL, S. A. DE C. V. son originados principalmente por la falta de formacion de
equipos de trabajo, es por ello que se han propuesto posibles soluciones para
incrementar la productividad en dicha area, denotando que se comprob¢ la hipdtesis
que a la letra dice: “La formacién de equipos de trabajo ayudara a incrementar la
productividad en el area contable de una empresa distribuidora de autopartes”.

Por lo que se puede concluir lo siguiente:

e Es muy importante analizar a todo el personal que labora, asi como al que se
va a incorporar posteriormente a la organizacion, ya que si no es el adecuado

se originan conflictos que afectan a la ésta.

e Verificar que el personal este en el puesto que le corresponde para que pueda
ocupar todas sus habilidades, cualidades y facultades en las actividades que
desarrolle. Es decir que cubra el perfil que se requiere para el desarrollo de

determinada actividad.

e El personal es importante en todas las areas y puestos que se desempefien,
debido a que todas las actividades influyen para el buen funcionamiento de la
organizacion, y de esto dependerda la formacion de equipos de trabajo

funcionales.
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e El contar con equipos de trabajo que sean exitosos y cumplan con el objetivo
para los cuales fueron creados facilitara las tareas a realizar y creard un buen
ambiente de trabajo ya que sera un esfuerzo compartido que propiciara la
sensacion de pertenencia a un equipo y no de competencia con compaferos de

trabajo.

e La correcta formacion de equipos de trabajo es la manera mas eficiente y

eficaz para la realizacion de las actividades de la organizacion.

¢ El mantener motivado al personal y en un ambiente agradable de trabajo es
muy importante ya que en la medida en que estén satisfechos con sus

funciones que desempefian se obtendran mejores resultados en el trabajo.

e Un punto muy importante es la capacitacion del personal porque de esta
manera se podrd tener a este motivado y en caso de ser necesario se podra
contar con asesoria externa para mejoras de la organizaciéon, o bien, para
solucionar algin conflicto originado. Este punto es de suma importancia ya
que se observo durante el desarrollo del presente que lo mas dificil dentro de
una organizacidon es mantener una buena relacién entre el personal, por el
hecho de que en un equipo de trabajo se encontraran diferentes opiniones y
por lo tanto diferencias, de ahi que las personas encargadas de cada area
tendran que tener la capacidad de organizar y capacitar al personal a su cargo
para que realicen un trabajo de calidad en un ambiente agradable, de tal

manera que se logren los resultados esperados.
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e Deberan estar bien delimitadas las funciones de cada puesto y de cada persona
con la finalidad de que no haya duplicidad de las funciones que desempena,

ya que esto propiciara el ahorro de tiempo, dinero y esfuerzo.

e Deberan estar bien delimitados los controles internos para evitar conflictos en
la organizacion, es decir plazos para el cumplimiento de obligaciones, formas
de realizar las actividades, contar con manuales que establezcan la manera de

realizar el trabajo, politicas para la ejecucion del trabajo, etc.

¢ En la medida en que estén mas especificas las obligaciones de cada persona en
tiempos y formas determinados, habrda menos posibilidades de malos
entendidos y en caso que se presenten se podran resolver de acuerdo a los

controles que estén estipulados.
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ANEXO 1.

Facultades del personal del drea contable
y del area de auditoria en el sistema

contable de la organizacion.

PERSONAL
RESPONSABLE DE| PERSONAL DE
OPCIONES AUDITORIA DE ADMINISTRADOR
CONTABILIDAD | CONTABILIDAD
AUDITORIA
Catélogos
Cuentas
contables
Ver auxiliares * * * * *
Agregar * * *

Catédlogo de

* * *
rubros

Consultar * * * * *

Modificar * * *

Eliminar * *
Fondos

Agregar * * *

Consultar * * * * *
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Modificar

Eliminar

Funciones

Agregar

Consultar

Modificar

Eliminar

U.

Responsables

Agregar

Consultar

Modificar

Eliminar

Tipos de

Pélizas

Agregar

Consultar

Modificar

Eliminar

Tipos de

Beneficiarios

Rubros
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Agregar

Modificar

Eliminar

Definicién de

Ligas

Restricciones

Matriciales

Agregar

Modificar

Eliminar

Restricciones

de Fondos

Agregar

Eliminar

Pélizas

Captura de
Pélizas

Aplicar

Poner en

Revisién

Poner en

Elaboracién

Control de

Pélizas
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Ver Detalle de

Pblizas

Modificar

Imprimir

Control de Pre

Pélizas

Ver Detalle de

Pblizas

Modificar

Procesos

Traspasar Mes

Apertura del
Ejercicio
Cierre del

Ejercicio

Reportes

Control de

Auxiliares

Auxiliares por

Periodos

Balanza

Estados

Financieros
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Egresos y
otros

Cambios

Cambios en el .
Patrimonio
Estado de
Ingresos
g , )

Reportes

Matriciales

Unidades

Cambiar

Periodo

Cambiar Status

del Periodo

Ayuda
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ANEXO 2.

Catalogo de cuentas.

TIPO

NOMBRE

.

NUMERO

NIVEL

ACTIVO

CIRCULANTE

Afectable

Fondo Fijo Caja

Afectable

Caja

Afectable

Bancos

Afectable

Clientes

Afectable

Documentos por Cobrar

Afectable

Deudores Diversos

Afectable

IVA Acreditable

Afectable
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108-0000

iInventario, Mercancias o

Almacén

Activo

Deudora

Afectable

Activo

Deudora

120-0000

_______________ e e e m e mmm e mm

Depreciacién

121-0000

'oficina

Mobiliario y Eq. de oficina

Acumulada de

Activo

Deudora

Activo

Acreedora

Activo

Acreedora

Activo

Deudora

Depreciacién acumulada Eq.

icémputo

EEdificios

Depreciacidén Acumulada

iEdificios

Activo

Acreedora

000-0140

'DIFERIDO
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Activo

Deudora

Activo

Deudora

|
'
r
'
'
'
L
"
'
'
'
'
'
'
'

Afectable




Activo

3 140-0000 Gastos de Organizacidn A; Deudora IAfectable
""""" T lGastos de Instalacien y 11 Active T
3 ; 141—OOOO§Adaptacién EAE Deudora éAfectable
""""" Actlvo
3 5142—0000§Impuestos Anticipados iAi Deudora iAfectable
""""" Actlvo
3 il43—OOOO§Gastos Anticipados iAi Deudora iAfectable
“““““ T mortizacién Gastos || Active | |
3 i lSO—OOOOiOrganizacién iBi Acreedora.iAfectable
“““““ T lmortizacién Gastos 1 TAetive 1T
3 i lSl—OOOOiInstalacién iBi Acreedora.iAfectable
""""" e
""""" T  Thasive T

1 ; 000—0200§PASIVO EDE Acreedora ;
""""" Pa51vo
2 i OOO—OZlOiCIRCULANTE iDi Acreedora i
""""" T easive. T
3 ; ZOO—OOOOEPROVEEDORES EDE Acreedora.éAfectable
""""" T easive. L]
3 ;201—0000§ACREEDORES DIVERSOS ;D; Acreedora,éAfectable
""""" T pasive. T
3 202-0000 ;IMPUESTOS POR PAGAR D Acreedora
i i i i Pasivo i
;4202—1000§IVA Por Pagar EDE Acreedora.éAfectable
""""" T T pasive T
o200 o erssior

4202-2000 'IMPAC Acreedora Afectable
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4202-3000

Pasivo

Acreedora

Pasivo

Acreedora

Pasivo

Acreedora

Pasivo

Acreedora

Pasivo

Acreedora

Pasivo

Acreedora

Pasivo

Acreedora

Pasivo

Acreedora

Pasivo

Acreedora

Pasivo

Acreedora

206-0000

iSueldos por Pagar
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000-0400

_________________________________________________________________________

501-0200

GASTOS DE VENTA

o Ry

‘Gratificaciones

Sueldos y Salarios
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Resultados

Acreedora

Resultados
Acreedora
Resultados

Acreedora

Resultados

Acreedora

Resultados

Acreedora

Resultados

Acreedora

Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

Afectable

Afectable

Afectable

N —

Afectable

EAfectable

I

I —




501-0300

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————

_________________________________________________________________________

501-9200

'‘Gastos Correos y

'‘Gastos Varios

Teléfonos
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Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

Resultados

Deudora

EAfectable




""""" - I'VResultados | ]
2 502-0000 EGASTOS FINANCIEROS G Deudora éAfectable
“““““ T R iitados | ]

2 1 503-0000 (GASTOS ADMINISTRATIVOS ' Deudora |
“““““ T R atados |
3 503-0100 iSueldos y Salarios G Deudora iAfectable
i i i iResultadosi
3 %503—0200 %Gratificaciones G Deudora %Afectable
""""" T Resultados | ]
3 5503—0300 iIndemnizaciones G Deudora iAfectable
""""" T i Resultados |
3 503-0400 ESeguro Social (Cuota Patronal G Deudora éAfectable
""""" T iiResultados | ]
3 ;503—0500 ;Depreciaciones G Deudora ;Afectable
Ty i  Resultados | ]
3 ;503—0600 éAmortizaciones G Deudora ;Afectable
""""" T M Resultados | ]
3 503-0700 éPrimas de seguro G Deudora éAfectable
""""" T T T i  Resultados |
3 ;503—0800 ;Luz G Deudora ;Afectable
""""" T Resultados | ]
3 E503—O9OO iImpuestos EGE Deudora iAfectable
""""" T  Resultados | ]
3 503-1000 éPapeleria y ttiles G Deudora éAfectable
""""" T R esultados | ]
3 503-1100 éGastos Legales G Deudora éAfectable
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; ; i 1 Resultados !

3 ; 503—1200;Transportes EGE Deudora ;Afectable
""""" Resultados
3 i 503—1300§Honorarios iGi Deudora iAfectable
“““““ T T T T T T T T T T Resuttados L]
3 i 503—14005Gastos Correos y Teléfonos iGi Deudora iAfectable
“““““ T R nTtados |
3 i 503—15005Gastos de Viaje iGi Deudora iAfectable
“““““ T R ntados |
3 2503—9lOO§Partidas no Deducibles EGE Deudora iAfectable
“““““ T e R ades T
3 i 503—9200§Gastos Varios iGi Deudora iAfectable
""""" T Y Resul tados | ]
2 i 504—OOOO§Costo Venta iGi Deudora iAfectable
""""" . UVResultados | |
2 ; 505—OOOO§Compras EGE Deudora ;Afectable
""""" T Y Resul tados | ]
2 ;506—OOOO§Gastos sobre compras EGE Deudora éAfectable
""""" T  Resul tados | ]
2 ; 507—OOOO§Costo de Venta Activos Fijos EGE Deudora éAfectable
""""" . I'VResultados: |
2 ; 508—OOOO§Devoluciones sobre Compra ;H; Acreedora,éAfectable

i i i iResultadosi
2 ; 509—OOOO§Descuentos sobre Compras ;H; Acreedora.éAfectable

NOTA: CABE MENCIONAR QUE EL CATALOGO DE CUENTAS ES SOLO
UNA MUESTRA DE LA VARIEDAD DE CUENTAS QUE PUEDEN SER
UTILIZADAS PARA MAYOR CONTROL DE NUESTROS REGISTROS, POR
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LO QUE ES FACTIBLE ABRIR CUANTOS RUBROS SEAN NECESARIOS
DE ACUERDO A LAS ESPECTATIVAS DE LA DISTRIBUIDORA DE
AUTOPARTES.
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DIRECCIONES DE INTERNET:

Imégenes referentes a la prehistoria y a la formacion de equipos de trabajo:

http:// www.cede.com.mx

http://www.banamex.com.mx

http://www.juntaandalucia.es

http://www.monografias.com

http://www.tiempofueguino.com

http://www.liarse.org

http://www.redescolar.ilce.edu.mx

Informacion sobre la empresa Federal Mogul, S.A de C.V.:

http://www.federal-mogul.com

Pégina del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informacion (INEGI)
referente al sector autopartes:

http://www.inegi.gob.mx

http://www.banxico.gob.mx

Pégina sobre datos del sector de autopartes:

http://www.bancomext.gob.mx

Pégina referente al sector autopartes:

http://www.monografias.com.mx
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