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INTRODUCCION.

Los tiempos que vivimos actualimente en nuestro pais son tiempos
dificiles, en donde la crisis, el panorama politico v social de los
acontecimientos que han sucedido en los dos (ltimos aflos han robado
nuestra atencion, todos estos sucesos de mayor o menor {orma nos han
afectado en lo personal y casi en la mayoria de los casos en lo profesional,

podriamos decir que tenemos ausencia de motivacion,

Cuando hablamos de motivacion o queremos hablar de la misma,
siempre nos referimos o pensamos, que la motivacion va muy relacionada
con el dar a los empleados, o a las personas que trabajan con nosotros, un
premio o gratificacion por una labor que desempeiian o bien por algunas
horas extras que dieron para desamrollar un trabajo o tarea, pero
desgraciadamente ¢l motivar o entusiasmar a otras personas no se trata
solamente de eso, es algo mas complicado y que en ocasiones no tiene

absolutamente nada que ver con otorgar premios monetarios o materiales.

El motivar no es una forma de trabajar, mas bien es una forma de
hacer que los demds realicen sus objetivos a través del apoyo, la conduccion

y la ensefianza y que mediante su trabajo puedan realizar también los

abjetivos de la empresa.



En este estudio, vamos a recorrer distintos angulos de o que a
motivacion se refiere y nos podremos dar cuenta, de como ésta puede ser de

gran importancia para lograr fas metas, que las organizaciones s¢ proponen.

En el primer capitulo se hablard de la Adiministracion, su concepto
;Qué es?, s importancia, caracteristicas, como se obticne provecho de ella,
s¢ analizaran las dreas que maneja la Administracion en las empresas y s¢

dard una breve descripeion de cada una de estas.

En el capitulo 2 se conocera el concepto de la Administracion de
Recursos Humanos, de su importancia en la empresa, y de la evolucion que

tienc en la misma.

El capitulo 3 nos hablara de la motivacion, de como se da, su
necesidad en la actualidad, de su importancia en la labor del empleado en la
empresa, sus caracteristicas, de los tipos y teorias de motivacion que exislen

y también de los tipos de liderazgo que hay.

En el capitulo 4 se anahizard a la empresa protagonista de este estudio,
desde sus inicios. como crecio, sus virtudes y fallas, quién es en la

actuahidad, su estructura organizativa y sus dreas funcionales.



En ¢l altimo capitulo que es el § se realizard la presentacion vy el

andlisis de la investigacion de campo.

En el disefio de la investigacion en primer lugar se va a trabajar en la
parte documental, buscando la mformacion que requiera esta investigacion,
comenzando con los libros seleccionados para tal efecto, ademas de que se
tratard de apoyar este trabajo con otras fuentes coma son otras tesis,
informacion documental de la empresa a estudiar (folletos, circulares,

estadisticas, etc.).

La investigacion de campo se llevara a cabo mediante Ia téenica de
encuesta utilizando como herranvienta el cuestionario (preguntas cerradas).
Se utilizara para el personal no calificado o que no requiera de conocimientos

necesarios para realizar su trabajo y ademds personal de oficinas y tiendas.

Debido a la dimension del universo se piensa utilizar el muestreo; se
elegira la muestra con ef personal con as disponibilidad para contestar los
cuestionarios, por lo que serd una muestra no probabilistica, seleccionada a

conveniencia.

Para poder cumplir con el abjetivo de la investigacion cabe hacer notar
que el nimero de entrevistas si cubren el grado de confiabilidad, ya que
representa la muestra el 14% del universo, y ademds el método utilizado para

la determinacion de la muestra es el de "cuota”.



CAPITULO L.
ADMINISTRACION



1.1 CONCEPTO

La administracion se ha Hamado "el arte de hacer las cosas por
conducto de las personas”. Esta definicion, que se debe a Mary Parker Follet,
Hama la atencion el hecho de que los gerentes alcanzan las metas
organizacionales haciendo que atros leven a cabo las tareas necesarias, pero

no reahizando elios mismos tales tareas.

La administracion es eso, y mas. Tanto mas, en efecto, que no hay

ninguna definicion universalmente aceptada.

La administracion es el proceso de planificar, organizar, dirigir y
controlar los esfuerzos de los miembros de una organizacion, y de utilizar

todos los demas recursos para alcanzar inetas declaradas.

Un proceso es una manera sistemdtica de hacer las cosas. Se define la
administracion como un proceso porgue todos los gerentes, cualesquicra que
sean sus particulares aptitudes o destrezas, se dedican a ciertas actividades

relacionadas entre sf a fin de lograr las metas deseadas.

I.- La planeacion implica que los gerentes piensen en sus metas y acciones
de antemano. Sus acciones suelen basarse en algin método, plan o logica.
2.- La organizacion significa que los gerentes coordinan los recursos

lnmmanos y materiales de la empresa. La efectividad de esta depende de su



capacidad para poiter sus recursos al servicio de las metas. Obviamente,
cuanto mas integrado y coordinado sea ¢l trabajo. mas efectivo serd.
Alcanzar esta coordinacion ¢s parte del oficio del gerente.

3.~ La direccion describe como los peremtes dirigen a sus subalternos e
influyen sobre cllos haciendo que otros lleven a cabo las tareas.
Estableciendo Ia atmosfera apropiada, ayudan a sus subalternos a dar lo
mejor de ellos.

4.- El control significa que los gerentes tratan de asegurarse de que
organizacion se esta encaminando a sus metas. St alguna parte de fa empresa

va por mal camino, los gerentes buscan una manera de enderezar las cosas.

1.2 FINALIDAD.

Al buscar el hombre satisfacer sus necesidades en ia sociedad, lo hace
con la mira inmediata de lograr esto a través del mejoramiento de una serie
de funciones que él solo no podria realizar, o bien, que lograria

hinperfectamente.

Pero lo social no solo suma, sino que también multiplica, a veces en
forma msospechada, la eficacia de la energia individual. Basta con recordar
la casi milagrosa capacidad que la industria moderna, sobre todo en el trabajo
en serie, tiene para conseguir con la union de varios miles de hombres
debidamente organizados y dirigidos, no el nimero de unidades sumadas que

cada uno de ellos podria producir en wn tiempo determinado, sino un mitmero
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infinitamente mayor.

Pero es también evidente que entre las diversas formas de organizar

y aprovechar el (rabajo de esos hombres, habra algunas mejores que otras.

Asi determinadas formas de dividir el trabajo, pueden ser mis
eficientes que olras, algunos sistemas de controlar las actividades, pueden
dar mejores resultados, entre las formas de establecer y cuidar la disciplina
o de dar ordenes, habrd algunas que sean mds efectivas, determinadas formas

de hacer planes, pueden ser mis realistas.

Esto indica, que entre las formas de coordinar las personas y las cosas
que forman una empresa, y precisamente en razon de la manera en que se les
coordine, s¢ obtendrda mayor o menor eficiencia, independientemente de la
eficiencia que sea resultado del tipo de maquinaria, de 1a bondad de los
sistemas de produccion, de la capacidad del mercado, del monto del capital
disponible, ctc., ya que esa coordinacion, no solo aprovecha mejor y
multiplica la eficiencia de cada elemento, sino que, sin ella, cada una de esas
eficiencias particulares seria indtil, o por lo menos insuficientemente

aprovechada.

Esto significa que la coordinacion, traducida en concreto en la forma
en como se estructure y maneje una empresa esta también sujeta a la ley de

la maxima eficiencia, y que existen reglas y técnicas especificas para lograr
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esa maxima eficiencia de la coordinacion.

La Administracion busca, en forma directa, la obtencion de resultados
de maxima eficiencia en fa coordinacion, v ¢l aprovechamiento de los

recursos materiales, tales como capital, materias primas, maquinaria, cte.

[E1 buen administrador no lo es precisamente por ser buen cantador,
buen ingeniero, buen economista, buen abogado, etc., sino por cualidades v
técnicas que posee especificamente para coordinar a todos esos elementos

en fa forma mas eficiente.

La eoordinacion es considerada , por la mayor parte de los autores de

importancia, como la esencia misma de la Administracion, .

Coordinar, implica el ordenamiento simultinco y armonioso de varias
cosas. Supone, por lo mismo, que hay diferentes personas, y medios
diversos, orientados todos cllos a la realizacion de un fin (nico.
Independientemente de la bondad mayor o menor de cada uno de esos
medios, la forma misma de agruparlos, de estructurarlos, de combinarlos, de
ordenalos, simultanea o sucestvamente, en una palabra, de coordinarlos, esta
sujeta a reglas, y de esa coordinacion depende la eficacia de los resultados,
en algunos casos, quizd en mayor proporcion que de la bondad de cada

medio.
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Hay conceptos similares al de coordinacion o relacionados con elia,
"cooperacion”. Pero éste se fija mas bien en la "operacion” o accion
conjunta, parece poner el énfitsis en la actividad individuwal o parcial, en tanto
que fa coordinacion lo pone cn el resultado y ¢n fa estructuracion misma de

las cosas y acciones,

Otvo termino usado a veces en forma equivalente al de Administracion
es el de "Direccion", pero éste es mas bien uno de los elementos, necesarios

y principales, pero no totales, de Ia coordinacion.

El termino de "coordinacion”, es el que responde mejor a la esencia de

la Administracion, porque abarca;

1.~ La accion de quien estd administrando.

2.- La actividad misma que resulta de la administracion, o en la que ésta se
traduce: ya se hagan planes, ya se dirija o mande, ya se organice, etc., en el
fondo siempre se estan coordinando cosas, acciones, personas, fines,
intereses, cte.

3.- Sobre todo, el fin perseguido, tratandose de lo que tiene naturaleza
practica, como ocurre en fa Administracion, el fin debe ser, a nuestro juicio.

decisivo: lo que se busca al administrar, es obtener 1a coordinacion.
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1.3 CARACTERISTICAS.

1 - SuUNIVERSALIDAD. El fendmeno administrativa se da donde quiera
que existe un organismo social, porque en ¢) tiene siempre que existir
coordinacion sistemitica de medios, Ja Administracion se da por lo mismo
en ¢l Estado, en el Ejército, en la Empresa, en una Sociedad Religiosa, cte.
Y los elementos esenciales en todas esas clases de Admimstracion serin los

mismos, aungue fogicamente existan variables accidentales.

2.- Su ESPECIFICIDAD. Aunque la Administracion va siempre acompanada
de otros fendmenos de indole distinta, el fendmeno administrativo es
especifico y distinto a los que acompaiia. Se puede ser un magnifico

ingeniero de produccion y un pésimo administrador.

3.- Su UNIDAD TEMPORAL. Aunque se distingan etapas, fases y
elementos del fendmeno administrativo, éste ¢s inico y, por fo mismo, en
todo momento de Ia vida de una empresa se estan dando, en mayor o menor
grado, todos o fa mayor parte de los elementos administrativos. Asi, al hacer

los planes, no por eso se deja de mandar, de controlar, de organizar, etc.

4.- Su UNIDAD JERARQUICA. Todos aquellos que tienen cardcter de jefes
en un organismo soctal, participan, en distintos grados y modalidades, de la
misma Administracion. Asi, en una empresa forman un solo cuerpo

administrativo, desde el Gerente General, hasta el dltimo nivel jerarquico.
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1.4. IMPORTANCIA,
Bastan los siguientes hechos para demostrarka:

I.- La Administracion esta donde quicra que exista un organismo social,
aunque logicamente sea mds necesaria, cuanto mayor y mas compleja sea
esta.

2.- Fl éxito de un organismo social depende, directa o inmediatamente, de su
buena administracion, y a través de ésta, los clementos de capital, materiales
y humanos, con que ese organismo cuenta tendrin desarrollo.

3.- Para las grandes empresas, la administracion téenica o cientifica es
indiscutible y obviamente esencial, ya que, por su magnitud y complejidad,
simplemente no podria actuar si no fuera a base de una administracion
sumaimente técnica. En ellas es, quizd, donde la funcion administrativa puede
aislarse mejor de las demas.

4.- Para las empresas pequeias y imedianas, también, quizd su unica
posibilidad de competir con otras, es el mejoramiento de su administracion,
0 sea, obtener una mejor coordinacion de sus elementos: maquinaria,
mercado, calificacion de mano de obra, cte., en los que, indiscutiblemente,
son superados por sus grandes competidoras,

5.- La clevacion de la productividad, preocupacion quiza la de mayor
importancia actualmente en el campo ecandmico social, depende, por lo
dicho, de la adecuada administracion de las empresas, ya que si cada célula

de esa vida economico social es eficiente y productiva, la sociedad misma,
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formada por ellas, tendra que serlo.

6.- En especial para los paises que estan desarrollandose, quizi uno de os
requisitos substanciales es mejorar la calidad de su administracion, por que,
para crear 1a capitalizacion, desarrollar a calificacion de sus empleados y
trabajadores, ete., bases esenciales de su desarrollo, es indispensable fa mas
eficiente téenica de coordinacion de todos los elementos, la que viene a scr,

por ello, como el punto de partida de ese desarrollo.
1.5 AREAS DE ACTIVIDAD.

1.5.1 MERCADOTECNIA.

Podemos entender como Mercadotecnia como el desempefio de
actividades de negocios que dirigen la corriente de bienes y servicios det

productor al consumidor o usuario.

Tradicionalmente la mercadotecnia es fa funcion de la empresa a fa que

se ha confiado la labor de encontrar clientes.

Pero actualmente ha evolucionado este enfoque, ¢t cual, conio esta,
busca ajustar las necesidades de los clientes a los bienes y servicios que se
producen, es decir, dav al cliente lo que realinente necesita para satisfacer sus

necesidades.
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Philip Kotler habla en su libro( 1) del antiguo concepto del ténnino, ¢l
cual parte de los productos va existentes en la empresa, considera que la
mercadotecnia, la constituye el empleo de las funciones de venta y

promocion para lograr ventas que dejen un beneficio.

A fa mversa, el nuevo concepto parte de los clientes actuales y en
potencia de la empresa, busca beneficios creando satisfaccion en el cliente,
y ésta intenta lograrlo por medio de un programa integral de mercadotecnia

que abarca a toda la empresa,

Ronald R. Gist(2) en su libro, define a la mercadotecnia como aquellas
actividades humanas que se dirigen a la satisfaccion de una demanda sentida

o Jatente de bienes y servicios.
En esta investigacion encontré tres dimensiones mas del termino
mercadotecnia:  Dimension  econdmica, Dimension  administrativa

Dimensién sociologica.

Dimension econdmica. Comprende todas aquellas actividades umanas que

dan por resultado la creacion de utilidad de tiempo, lugar y de posesion.

1.-KOTLER Philip Dircecion de Mercadoteenia.

2.-GIST Ronal Mereadoteenia, Introduccion y Principios.
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Dimension adnuinistrativa. La administracion consciente de los productos,
servicios, los precios y las actividades de promocion v distribucion de una
organizacion comercial segin las preferencias de cierto mercado o sector de

mercado v en una forma caleulada para alcanzar los objetivos del negocio.

Dimension sociologica. En esta se refiere a que los profesionales de Ia misma

no siempre han deseada admitir ésta dimension social de sus actividades,

La administracion de la mercadotecnia es de suma importancia ya que
proporciona la respuesta al gran problema de hatlar una distribucion

ordenada, adecuada y econdmica de los productos o servicios.

En la empresa modema se tienen que estudiar los programas de
produccion, formularse y ejecutarse, fundandose en los prondsticos de

mercadotecnia.

Es decir, existen productos que tienen que fabricarse con anticipacion,
como por ejemplo los articulos de Navidad o la ropa que se necesita para

determinada temporada del aiio.
Los programas de mercadotecnia influyen de modo importante en las

necesidades financieras de un negocio al determinar no solo las cantidades

de ventas sino también las condiciones de estas:

18



Cuantitativo o de operaciones.- Representa la aphicacton de la mercadotecnia
a los recursos administrativos mas recientes, tales como las téenicas para la

toma de decisiones, la programacion lineal y el uso de computadoras.

Por funciones.- Da ¢nfasis a la administracion de la mercadotecnia de
acuerdo cou las actividades de las funciones que se ejecutan para lograr los

objetivos de la mercadotecnia.

Costos.- Pone énfasis en la consideracion de los costos de la mercadotecma,
se hacen comparaciones e influencias y se toman decisiones, se utilizan
medidas cuantitativas, en especial las que corresponden a egresos

monetarios.

Historico.- Tendencias y deswirollos de la mercadotecnia en el tiempo, junto

con las razones para los cambios.
Institucional.- Se consideran las actividades desde el punta de vista de una
nstitucion de mercadotecnia, es decir, al hablar de un fabricante, un

mayorista, ui minorista,

Por articulos.- Se considera a la mercadotecnia de acuerdo con las

actividades en conexion con un articulo.
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El proceso administrativo de la wercadotecnia lo deseribo de la

siguiente manera
Planeacion.- Que se divide en:

La planeacion del producto.- El producto debe estar perfectamente disedado
pata venderse, teniendo también en cuenta las posibilidades de so

produccion.

Planeacion del mercado.- Es muy importanie que las caracteristicas
particulares de una region se encuentren entre lo principal que hay que

averiguar.

Canales de distribucion.- Un canal de distribucion es la ruta a través de la
cual los procuictos o servicios, o un titulo de propiedad, se desplazan al ir del

vendedor al comprador final.

Organizacion.- Designacion de autoridad del trabajo de seleccionar, adiestrar
y conservar el personal en una de las principales actividades, algunas veces
el gerente de mercadotecnia utiliza las facilidades y medios establecidos por
la empresa, mientras que en otros contrata al personal para su propio

departamento, lo capacita y desarrolla, ademas de estimularlo.

Direccion.- Una jefatura vigorosa y una supervision eficaz son por lo comtin

20



de vital importancia. La actitud jucga también un papel importante y es

evidente Ia necesidad de buenas comunicaciones.

Control.- Para que exista una buena mercadotecnia es indispensable que se

tenga un adecuado control de todas sus actividades.
1.5.2 FINANZAS.

l.as finanzas se refieren a los aspectos monetarios de una empresa. En su
definicion se incluye no solo la adquisicion, erogacion ,ahorro, prestamos e
inversiones en los fondos monetarios, sino también la adquisicion y
utilizacion de capital, crédito y fondos de toda clase empleados en la
operacion normal de una empresa. En el significado de finanzas estan
implicitos el buen aprovechamiento y administracion de todos los ingresos,
egresos y titulos de capital. Las finanzas son siempre igualmente importantes,
ya sea que la enipresa crezcea, permanezcea relativamente estatica, decrezca,
se organice o este modificando su actividad general, siempre hay necesidades

financieras que satisfacer adecuadamente.

El uso de métodos administrativos cuantitativos, el aumento en la fusion
de sociedades, la complejidad de los problemas fiscales, la tendencia hacia
el control financiero de las operaciones descentralizadas, el advenimiento de
fa computadora, y la necesidad de mds capital, se han combinado para

producir un complicado ambiente financiero y para ampliar el campo de
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aceion det administeadar financicro. B no solo esti implicado en los asuntos
financieros de una compaia, sino también en ka evaluacion del desempeio
administrativo por la via de fas condiciones financicras, en la negociacion de
fusiones y adquisiciones, en fa interpretacion de la situacion economica y o
la ayuda de la formulacion de politicas que marcan fa pauta del futuro de fa

compaiia,

Un buen financiamiento es esencial para el éxito de toda cmpresa. Hay
que gastar en materiales la cantidad comrecta de dinero, conscguir suficientes
prestamos bancarios, proveerse de suficiente capital fijo, es decir, terreno,
edificio, maquinaria, etc, otorgar créditos prudentemente y mantener las

operaciones de la empresa a un nivel compatible con los fondos disponibles.

Los negocios que no pueden pagar sus obligaciones en un tiempo
razonable se ven forzados a clausurar. Por tanto, la liquidez y la correccion

financiera son necesarias para sostenerse.

Desde un punto de vista estrecho, la administracion financiera esta
relacionada con la tarea de mantener la liquidez y lo tucrativo de una Cia.
Debe ganarse un financiamiento adecuado para cubrir las obligaciones y

obtener utilidades.

Considerada en una forma mas amplia, sin embargo, la administracion

financiera contribuye a formar el futuro y a tomar decisiones amplias y que
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influyen en los asuntos de la compaiia. El énfasis esta cambiando, del
analisis de la adquisicion y crogacion de fondos a la formulacion de
decisiones sobre ¢l mejor uso y aplicacion de los medios financieros

disponibles.

Los administradores financieros estan mayor en la planeacion a largo
plazo, en la evaluacion de las alternativas para el empleo de fondos, y en ¢l
control mediante la determinacion de normas financieras para ¢l desempeiio

del trabajo.

Los problemas de las operaciones se consideran cada vez mas desde
el punto ventajoso de la administracion financiera. La existencia de nuevas
técnicas cuantitativas y la utilizacion de las computadoras son parcialmente

responsables de esta tendencia,

A continuacion se ponen las actividades financieras mis importantes

que se ejecutan para desemperiar estas modernas funciones:

1.- Participacion en la planeacion a largo plazo.

2.- Formufacion de los presupuestos a fargo plazo y de caja.

3.- Determinacion de los gastos para activos de capital.

4.- Ayuda en la formulacion de programas para fusiones y adquisiones de
capital.

5.- Mangjo de crédito y cobranzas.
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6.- Supervision de las adquisiones de capital.
7.- Conservacion de buenas rclaciones con los proveedores de fondos a corto
y alargo plazo.

8.- Desempeiio de las funciones contables.

1.5.3 RECURSOS HUMANOS.

Los recursos hwumanos son el elemento mas importante para la operacion
y administracion de una organizaeion, ya que de nada serviria contar con las
instalaciones mds funcionales que se pudieran lograr si los trabajadores no

las manejan satistactoriamente debido a la ignorancia de los misimos.

La Administracion de Recursos lmmanos dentro de una empresa se
encarga de todo lo relativo a reclutamiento, seleccion, contratacion,
adiestramiento, capacitacian, retribucion y motivacion de los trabajadores,
de modo que resulte productivo lo nvertido por la empresa en equipo,
ingtalaciones y otros servicios. La buena administracion de recursos humanos
ayuda a los individuos a utilizar su capacidad al maximo y a obtener no sélo
la maxima satisfaccion sino su integracion como parte de un grupo de
trabajo. Pero si el personal no esta adecuadamente seleccionado y capacitado
no podrd producir a su maximo, por lo cual la principal funcién de la

administracion de recursos humanos es:
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| - Mantener las buenas relaciones entre individuos y grupos.

2 - Proveer a la empresa de tos recursos humanos idoneos.

Como ya se ha mencionado, parte de la funcion basica es la

administracion de reeursos hinanos.

Para Dale Yoder(3):

"Es el proceso continuo de determinar las necesidades de energia humana,
descubrir a los trabajadores, interesarlos a unirse a la organizacion de
trabajo, seleccionar a los que se consideran mas adecuados para ser
micmbros de la organizacion, prepararlos para su participacion efectiva y
conservarlos a través de un periodo largo o corto, en el cual su colaboracion

cantinya es mutuamente ventajosa”,

Se la decidido acortar un poco este punto en este capitulo, ya que el
siguiente capitulo habla exclusivamente de este tema y podria ser un poco
repetitivo.

1.5.4 PRODUCCION.

La Produccion es la actividad por medio de 1a cual se fabrican mercancias

y generan servicios. Tenemos sistemas de produccion en diferentes

3.-DALE Yoder Mancjo de personal y Relaciones Industrinles,
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organizaciones, como fabricas, ofteinas, bancos, supermercados, ete,

La plancacion de la produccion comprende la toma de decisiones en
los procesos de produccion, en forma tal que las mercancias v servicios
generados se fabriquen con base en las especificaciones de cantidades,

fechas de entrega y sobre toda al inenor costo posible.

La consideracion bisica para que una empresa funcione ¢s que exista
demanda de cierto articulo que se esta en aptitud de producir, vit que de no
existir demanda Ja organizacion no tiene ningin incentivo inmediato, aunque
se debe considerar que en determinadas ocasiones el producto llega a
encauzar a la demanda, resulta fundantental partir de una base clara que le
factlite a la empresa producir en tanto las condiciones van mas de acuerdo

con sti conveniencia.

El minimo costo posible para fabricar una pieza o producto esta
determinado origimalmente por quien lo crea o diseia, quien produce o
fabrica no estd en aptitud de cambiar esta situacion, unicamente tiene la
posibilidad de minimizar el costo de produccion, considerando
necesariamente las himitaciones del disefio. El stante preciso para analizar
los métod os fundamentales de produccion de piezas o productos es cuando
estos se cucuentran en la ctapa o fase de disefio, se busca diseiiar
continuamente y basicamente para mercados competitivos, con el proposito

manifiesto de obtener bajos costos de produccion.
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Disenar para la produccion implica cubriv los requerimientos
funcionales o de aplicacion, aungque wna vez loprado este proposito
nomiahnente se tienen diversos disenos que cubren los requisitos funcionales

o de aplicacion.

El dilema entonces estriba en determinar, cudl de estos disefios
minimizard el costo de produccion. Un diseiio bien concebido y estructurado
reduce las alternativas disponibles y especificadas provocando una

adecuacion en las consideraciones funcionales y de costo.
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CAPITULO 1.
ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS.



2.1 Definicion,

Para ubtcar ¢l papel de la Adnunistracion de Recursos Humanos es
neeesario empezar por recordar algunos conceptos. Asi pues, precisa traer
a la memoria el concepto de administracion general. Aunque existen
nultiples  definiciones, diremos que ¢s la disciplina que persigue la
satisfaccion de objetivos organizacionales contando para ello para una
estructura y a través del esfuerzo humano coordinado. Como facilmente
puede apreciarse, el esfiuerzo hwnano resudta vital para el funcionamiento de
cualquier organizacion, si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar
su esfuerzo, ta organizacion marchard; en caso contrario, se detendrd. De
aqui que toda organizacion deba prestar primordial atencion a sus recursos

humanos (1).
La organizacion, para lograr sus objetivos, requiere de una serie de
recursos; estos son elementos que, adninistrados correctamente, le permiten

o le facilitaran alcanzar sus objetivos. Estos son de tres tipos a saber:

Recursos materiales: Aqui quedan comprendidos el dinero, las instalaciones

fisicas, la maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.

1.-ARIAS Galicia Fernando Administracion de Recursos Humanos,
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Recursos Téenicos: Bajo este rubro se enlistan los sistemas, procedimientos,

organigmnms, inslruc(ivus, ele.

Recursos Humanos: No solo el esfuerzo o Ia actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas
modalidades a csa actividad: conocimientos, experieticias, motivacion,
intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades,
salud, cte. Los recursos humanos sean han dejado al dltimo no porque sean
los menos importantes sino porque, requieren de una explicacion mas amplia.
Los recursos humanos , pueden mejorar y perfeccionar el empleo v el disefio

de los recursos materiales y técnicos, lo eual no sucede a la mversa.

Asi pues, la Administracion de Recursos Humanos es el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los
miembros de la organizacién, en beneficio del individuo, de la propia

organizacion y de un pais en general.

No podriamas hablar en forma separada del origen de la
Administracion de Recursos Humanos, como se le conoce actualmente, sin
mencionar el derecho laboral y la administracion cientifica asi como otras
disciplinas. Nos referimos al derecho laboral porque al aparecer este como
una consecuencia de la exigencia de la clase trabajadora, con el fin de que

se reglamentara el trabajo, se penso que bastaria aplicar los preceptos legales
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en forma {ria para la obtencion de buenos resultados; pero se encontrd que
las relaciones que se establecian requerian estudio, entendmmiento y
elabaracion de una serie de principios para la buena practica de los mismos,
ya que sc hablaba de conceptos relativos a sueldos, prestaciones,

contratacion, ete., que necesitaba de algo mids que una mera improvisacion.
2.2.- La funcion de la Administracion de Recursos Humanos,

La funcién de la Administracion de Recursos Humanos es la de
desarrollar y administrar politicas, programas v pracedimientos para proveer
una estructura administrativa cficiente, empleados capaces, trato cquitativo,
oportunidades de progreso, satisfaceion en el wabajo y una adecuada
seguridad cn el mismo, asesorando sobre todo lo anterior a la empresa y ala
direccion, son el objetivo que redundard en beneficio de la organizacion, los
trabajadores, y la colectividad, esta fincion se puede dividir el area, aunque
las funciones de cada una de estas areas o por lo menos las méds importantes

s¢ veran mas adelante.

Si estas funciones se llevan correctamente el desempeiio de la empresa

puede tener magnificos resultados.
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2.3 .- Las distintas dreas de Recursos Humanos.

Dentro de la Admmistracion de Recursos Humanos existen una seric
de variados ¢ importantes departamentos, los cuales le van a dar forma a estd
Admimistracion, cada wio de estos es de vital importancia para el desarrollo

de ésta direccion, a continuacion se mencionaran en orden cada uno de estos.

2.3.1.- Reclutamiento, Seleccion y Contratacion.

Siempre se buscard atraer solicitantes capaces para cubny las vacaotes

que se presenten.

Siempre que se registre una vacante, antes de recurrir a fuentes
externas, deberd procurarse cubrirla, en igualdad de circunstancias, con
personas que ya estin laborando en la organizacion y para quienes este

signifique un ascenso.

En el caso que se tenga que recurrir a fuentes externas at ignal que con
las internas se analizar las habilidades y capacidades de los solicitantes a fin
de decidir, sobre bases objetivas, cudles tienen mayor potencial para el
desempeiio de el puesto y posibilidades de un desarrollo futuro, tanto

personal como de la orgamzacion,
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ara efectos de una seleecion objetiva, se debe de realizar una serie
de entrevistas, eximenes de conocimientos, psicologicos, comprobar datos,
exigir requisitos para el puesto, ete. Altérmino de ésta seleceion, se acepta

al solicitante, y se realiza un contrato entre la empresa y el mismo (2).
2.3.2.~ Induceion.

El objetivo de la induceion es dar toda la informacion necesaria al
nuevo trabajador y realizar todas las actividades pertinentes para lograr su
rapida incorporacion a los grupos soctales que existan en su medio de
trabajo, a fin de lograr una identificacion entre el nuevo miembro y la
organizaeidn y viceversa. Ademds de mostrar al recién ingresado a la
empresa, todo el lugar fisico de la misma, a fin de que se sienta en un
ambiente agradable. Asi como el de exponer los objetivos de la empresa, sus

politicas, reglas disciplinarias, entre otros movimientos internos,
2.3.3 -Capacitacion. (Adiestramiento).

Es el dar al trabajador las oportunidades para desarrollar su capacidad,
a fin de que alcance las normas de rendimiento que se establezean, asf como
para lograr que desarrolle todas sus potencialidades, en bien de él mismo y

de la organizacion.

2.-Lopez Lacroix Leticia La Profesion de Relaciones Indusiriales
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Il Adiestramicnto en el trabajo se caracteriza porque se realiza dentro
las operaciones normales de produccion o servicto, siendo el fin princtpal

"producir”, y el fin secundario "ensenar”.

2.3.4.- Sueldos y Salarios.

Esta area se encargara de lograr que todos los trabajadores sean justa
y equitativamente compensados mediante sistemas de remuneracion racional
del trabajo vy de acuerdo al esfucrzo, eficiencia, responsabilidad vy

condiciones de trabajo de cada puesto.

La administracion de sueldos y salarios deberd basarse en los
tabuladores estructurados sobre valuaciones de puestos y los datos
resultantes de encuestas de salarios de los mercados de trabajo que afecten
a la organizacion, teniendo en cuenta los salarios minimos legales vigentes

en cada region de la Republica donde tenga sucursales la organizacton.

2.3.5.- Higiene y Seguridad,

A primera vista destaca su importancia en el trabajo fabril; es indiscutible,
que dentro del mismo, los riesgos son mayores, pero no lo es menos que, atn
dentro del trabajo de oficina y del mismo trabajo administrativo pueden
producirse y evitarse detenminados clementos que daiian la salud "del

empleado o del jefe, enfermedades ocasionadas por la postura en que se tiene
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que trabajar, enfermedades producidas por la tension nerviosa que implica

el asumir graves responsabilidades (3).
2.3.0.- Servicios al Personal.

Esta drea se encargard de hacer legar al personal todos los beneficios o
prestaciones con fos que cuenta, dentro de estas prestaciones se encuentran
muchos y muy variados, como pueden ser préstamos, seguros, ayudas

economicas, premios, casas comerciales que marca la ley y casas

comerciales externas de Ja organizacion, promociones al personal, etc.

3.-REYES Ponce Agustin. Administracion de Personal.
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CAPITULO IIL.
LA MOTIVACION.

36



3.1 Concepto.

Motivacion es deseo, necesidad, anhelo, fin | meta, careneia, impulso,
motivo ¢ ineentivo, Proviene de la palabra movere, mover, "motivacion es un
estado de animo intermno que da energia, activa 0 mueve y que dirige o

encauza la conducta haein el logro de objetivos”.

Podriamos decir que la motivacion es un aspeeto importante dentro de
la organizacion, ya que es un motor para desarrollar formas de mejorar las
actitudes del personal, las condiciones de trabajo, las relaciones
obreropatronales y la calidad del personal. El trabajo es un medio para lograr

satisfaccion y permitir el maximo desarrollo personal y soctal.

La motivaeion puede ser el factor de éxito de las organizaciones, ya
que le da al empleado el empuje necesario para poder desarrollar contento,
de buena manera y productivamente su trabajo, ademas de que este, podra

desarrollar relaciones sociales dentro del trabajo.

En afios recientes han aparecido dos distintos enfoques de la
motivacion hacia el trabajo. Por una parte estan las teorias de contenido que
determman qué es lo que motiva la conducta (es decir, dinero o
responsabilidad) y por la otra, se encuentran las teorias de la expectativa que
determinan como la motivacion se traduee en accion. Las teorias de la

expectativa deseriben la interaccion multiplicadora entre variables dentro del
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proceso motivacional.
3.2~ lmportaneia.

La importancia de la motivacion tiene un caricter universal, no existe
raza, cultura, sociedad o nivel socioccondmico que pase por alto el papel que

Juega este vital elemento en el cumplimiento de los objetivos.

La necesidad de integrar Factores de mativacion en los papeles de la
organizacion, la integracion de los niismos y el proceso total de direccion y
conduccion de personas deben basarse en un conocimiento de la motivacion.
El hacer hincapié en la nnportancia de conocer y aprovechar los factores
motivantes no es encasillar a los administradores en ¢l papel de psiquiatras
principiantes. Su papel no es intentar manipular a las personas sino identificar
los factores motivantes al diseiar un medio ambiente que promueva el

desetnpeno.

El factor motivacion es sin duda alguna el mejor agente de cambio, Si
bien uno de los principales obstaculos para el cambio es el miedo, la mejor
“medicina” para abatirlo es la motivacion det empleado. Esta motivacion se
puede dar explicando clara y perfectamente todas las ventajas que le brindara
tal cambio al mismo'y a la organizacion. No olvidando que la confianza que
se le d¢ al empleado dentro de la organizacion es la clave para lograr con

éxito cualquier proceso de cambio.
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3.3.- Teorias de la Motivacion.

Antes de comenzar explicando algunas de las teorias de motivacion y
sus respectivos autores, iniciaremos hablando de las motivacion mnata y la

motivacion creada,

Cuantas veces hemos conocido a personas que modifican su interés
hacia el trabajo debido al trabajo que les rodea. Estos cambios son muy
comunes y tienen relacion con la motivacion innata y la creada que todo ser

humano posee.

Todos sabemos que existe una infinidad de factores que nos motivan
a mejorar o a cambiar, Estos factores se refacionan perfectamente con los
tipos de motivacion que en todo individuo existen: a continuacion se
describirdn brevemente algunas caracteristicas de la motivacion innatay la

motivacion creada;

a)Motivacion innata: sencillamente es la motivacion con la que todos
nacemos, independientemente de las causas que a lo largo de nuestra vida
van creando otro tipo de motivaciones. Esta es la motivacion que nace sin la
existencia de un estimulo claro. Se da por el simple hecho de que la persona
£oza mantener esta motivacion viva, Este tipo de motivacion se nutre en
buena parte de la motivacion creada que se deseribird posteriormente. Al

parecer una motivacion nutre a la otra. Es compromiso de todo lider
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mantener y acrecentar la motivacion innata del personal, ya que la falta de
estimulos por parte de la motivacion creada puede Hegar a afectar la paste

ihnata de la motivacion,

b)Motivacion creada; es la que constantemente se da como consecuencia de
haber creado un estimulo claro y alcanzable a corta, mediano o largo plazos.
Como se menciond en la definicion de Ia motivacion mnata, la ¢jecucion
eficiente de fos estimulos en fa motivacion creada mantendrd v nutrird a la

motivacion innata (1),

A pesar de todas las investigacioues y teorias de la motivacion que se
han presentado en aios recientes, no se debe de olvidar que fa recompensa
y el castigo son atin fuiertes motivadores, Sin embargo, durante siglos fueron

considerados como las nnicas fuerzas que podian motivar a las personas.

En todas las teorias de la motivacion se identifican los inductores que
producen cierta clase de premios. Con frecuencia son dinero en forma de
pago o en bonos, aunque estd un tanto de moda que los autores digan que el
dinero es wn motivador fuerte. Ciertamente no es la Gnica fuerza de

motivacion, pero ha sido y continuara sienda un factor importante.

t.-La motivacion, un papel clave en las organizaciones, Gabricl Bravo, B} Financiero, 6 de

Septienibre de 1994
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El problema con el enfoque del dinero como premio es que con
demasiada frecuencia fas personas obtienen éste sin mportar el desempeno,
a traves de practicas como de sueldo y promocion por antigiiedad, aumentos
automaticos por méritos y bonos de cjecutivos que no se basan en el

desempeiio individual de los administradores.

Ll castigo en forma de temor (de perder el puesto, de perder mgresos,
de reduccion de bonos, de destinciones o de algin castigo), pero se admite
que no es de la mejor clase. Con frecuencia produce conductas defensivas o
vengativas, tales como la organizacion en sindicatos, labores de mala calidad,
indiferencia hacia los ejecutivos, evasion de riesgos en la toma de decisiones
por parte de los administradores e inclusive deshonestidad. Pero no se puede
pasar por alto el temor al castigo. Y la mayoria de los administradores nunca
comprenden en forma total el poder de su puesto. Ya sea que se trate de
supervisores de primer nivel o de ejecutivos en jefe, el poder que tiene el
puesto de dar o retirar recompensas o imponer castigos de diversas clases,
les da una habilidad para controlar, en gran medida, el bienestar economico

y social de sus subordinados.

TEORIA DE JERARQUIA.

Una de las teorias de motivacion que se mencionan con mayor

frecuencia y que podria sonar conocida es la teoria de la jerarquia de
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necesidades de Abraham Maslow (2). Este autor considera que las
necesidades humanas dan Torma a una jerarquia, que comienza en orden
ascendente desde las necesidades inferiores hasta las superiores y concluyod
que cuando un conjunto de necesidades ha sido satisfecho deja de ser una

motivacion.

Las necesidades humanas basicas que identifica Maslow en orden

ascendente de importancia son las siguientes:

I -Necesidades fisioldgicas.-Esta son las necesidades basicas en el
mantenimiento de la vida hamana: alimento, agua, vestido, habitacion, suefio
y satisfaccion sexual. Maslow asumid la posicion de que hasta que se
satisfacen estas necesidades en el grado necesario para mantener la vida
pueden otras necesidades motivar a las personas.

2.-Necesidades de Seguridad.- Estas son necesidades de sentirse libre de
peligros fisicos y del temor de perder ¢l trabajo, la propiedad, alimento,
abrigo o habitacion.

3.-Necesidades de afiliacion o aceptacion.- Dado que las personas son seres
sociates, necesitan identificarse o aceptarse y ser aceptados por otros.

4 -Necesidad de estima.- De acuerdo, con Maslow, una vez que las personas
comienzan a satisfacer sus necesidades de pertenencia tienden a desear

estimarse ellos mismos y que otras personas los estimen.

2.-MASLOW Abraham. Mativacian y personatidad.
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Esta clase de necesidad produce satisfacciones como poder, prestigio,
posicion y confianza en si mismo.
5.-Necesidad de autorrealizacion.-Mastow  cousiderd que ésta era la
necesidad superior en su jerarquia. Es el desco de convertirse enlo que cada

quien es capaz de convertitse; de maximizar el propio potenctal y lograr algo.

TEORIA DE LA EXPECTACION.

En fa teorfa de fa motivacion a partir de las expectativas, el elemento
esencial de la teoria es que las personas se ven motivadas a llevar a cabo
acciones para lograr alguna meta, en la medida en que esperan que

determinadas acciones de su parte fes ayuden a lograr la meta,

Esta teoria empicza con la idea de que las persouas son seres
racionales que quicren maximizar sus ganancias en su conducta dirigida a
esta meta, por lo tanto, cuando se topan con una cantidad de opciones que

necesitan satisfaccion, evaluardn los resultados potenciales de esas opciones.
Una persona racional analizara:

1.-El valor de las recompensas que la organizacion ofrece.

2.-La relacion entre su desempefio y las recompensas.

3.-La oportunidad de cumplir sus expectativas. La tendencia a obtener

recompensas. Las personas le dan un valor porque satisfacen algunas de sus
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necesidades.

MODELO DE VROOM.

Aduciendo que dependen demasiado del contenido y contexto de los
papeles de trabajo de las personas que se investigan, Vroom ofrecio un
enfoque de expectativas para comprender la motivacion (3), Este autor
sugicre que la motivacion de una persona para actuar en algiin momento esti
determinada por los valores que anticipa pata los resultados de la accion,
multiplicados estos valores por la fuerza de la expectativa de la persona
respecto a la capacidad del resultado de alcanzar la meta deseada, En otras
palabras, este autor argumenta que la motivacion es producto del valor que
una persoua anticipa por una accion y de la probabilidad que percibe de

lograr sus metas.

Utilizando los propios términos, la teoria de Vroom pwede plantearse
de la siguiente manera;
Fuerza= Valeocia x Expectativa,
en donde la firerza es la potencia de la motivacion de wna persona, valencia
es la fuerza de la preferencia individual respecto a un resultado y expectativa
es la probabilidad de que wna accion especifica conduzea a wn resultado

deseado.

3.-VROOM Victor H. Trabajo y molivacién.
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En este modelo se presenta una valencia de cero cuando la persona es
indiferente con respecto al logro de cierta meta y existe una valencia negativa
cuando la persona preferiria no lograr esa meta. Por supuesto, ¢l resultado
seria una no motivacion. De la misma manera, una persona no tendria

moltivacion para lograr una meta si fa expectativa fuera cero o negativa.

La potencia que cjerce para lograr alguna accion puede ser

determinada por el deseo de lograr alguna otra cosa.

TEORIA DE MCGREGOR.

Douglas McGregor, propuso dos hipotesis sobre la naturaleza de los
seres humanos: una basicamente negativa llamada "x" y otra basicamente
positiva llamada "y". Después de observar la manera en que los
administradores trataban a los empleados, concluyd que una perspectiva de
la naturaleza de los seres humanos esta basada en cierto grupo de
suposiciones y que tiende a modelar su comportamiento hacia sus

subordinados, de acuerdo con estas suposiciones (4).

En la teoria "x", las cuatro suposiciones mantenidas por el administrador

son las siguientes:

4.-ROBBINS Stephen P. Administracion teoria y praclica.
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1.-A los empleados les desagrada ef trabajo en forma inherente y, cuando sea
posible, trataran de evitarlo.

2.-Ya que a los empleados les desagrada el trabajo, tienen que ser obligados,
controlados o amenazados con ¢astigos pava loprar las metas descadas.
3.-Los empleados evitaran responsabilidades y buscaran la direccion regular
siempre que sea posible.

4.-La mayoria de los trabajadores colocan la seguridad por encima de todos

los otros factores relacionados con ¢f trabajo, y van a mostrar poca amnbicton,

En contraste con estas perspectivas negativas hacia la naturaleza de
los seres humanos, McGregor en listé euatro diferentes suposiciones, a las

e it

que ltamo teoria "y".

1.-Los empleados pueden ver en el trabajo algo tan natural como el descanso
o el juego.

2.-Hombre y Mujeres ejerceran autodireccion y autocontrol si estin
comprometidos con los objetivos.

3.-La persona normal puede aprender a aceptar, e incluso a buscar,
responsabilidad,

4.-La creatividad o sea la habilidad de tomar decisiones correctas, esta
ampliamente distribuida en la poblacion, y no se encuentra necesariamente

en la sola provincia de los que detentan las funciones administrativas.
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TEORIA DI LAS TRES NECESIDADES.

David MeClelland y otros han propuesto la teoria de las tres
necesidades, que plantea que hay tres necesidades o motivos principales en
relevancia en las situaciones de trabajo.

I.-Necesidad de logro.-Es el impulso de sobresalir, de lograr algo en relacion
a un conjunto de estandares, de esforzarse para tener éxito, dividido en
puntos, ¢s:

a)Asumira la responsabilidad por sus propios actos.

b)Procurara retroafimentacion y evaluaciones acerca de sus actos.
¢)Tomara riesgos moderados (decidira actuar de manera que se sienta retada
pero en forma realista y lograble).

d)Intentara hacer las cosas de manera creativa ¢ innovadora,

2.-Necesidad de poder.-Es la necesidad de hacer que otros se comporten de
una manera como 1o se hubieran comportado de otro mmode, dividido en
puntos, es:

a)Estara activa en la politica de cualquier organizacion en la que se
encuentre.

b)Respondera a las estructuras de influencia personal del grupo o de la
organizacion.

c)Coleccionara objetos prestigiosos o se hara miembro de organizaciones de
prestigio.

d)Intentara ayudar a los demas sin que ellos se lo pidan.
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3 -Necesidad de aliliacion <[5 ¢l deseo de tener refaciones interpersonales
annistosas y cercanas, dividido en puntos, es:

a)Preferird estar con ofras personas en lugar de estar sola.

b)Tendra mucha interaccion con los demis, incluyendo conversaciones por
teléfono, visitas, etc.

b)Se interesard mas en los aspectos sociales de su trabajo que en los aspectos
relacionados a las tarcas.

¢)Buscard la aceptacion de los demds.

d)Llevara a cabo sus funciones y tareas mejor cuando pueda trabajar con

otras personas en una atmosfera de cooperacion.

Los que tienen alto nivel de logro se desempefian mejor cuando su
probabilidad de éxito es de 0.5; esto es, cuando estiman que tienen fa mitad
de oportumdad de éxito. Les disgusta jugar cuando el azar es el factor
principal, porque no consiguen una satisfaccion de logro de un éxito fortuito.
De la misma manera les molestan las ventajas, porque no hay un reto para

sus habilidades.

La necesidad de poder es el desco de tener impacto y de ser
influyente. Los individuos con un alto nivel de poder disfrutan estar al
mando, esforzarse por tener influencia sobre otros, preficren ser puestos en
situaciones competitivas y con orientacion al status, y tienden a estar mds
interesados en ganar influencia sobre otros y prestigio que en un desempeio

eficaz.
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La tercera necesidad seleccionada por McClelland es la afiliacion.
Eista necesidad ha recibido la menor atencion por parte de los investigadores,
La afiliacion puede ser vista como un tipo de necesidad, el deseo de ser
apreciado y aceptado por otros. Los individuos con un nivel de afiliacion alto
se esfuerzan por tener amistades, prefieren situaciones cooperativas mas que
competitivas y desean relaciones que incluyan un alto grado de comprension

mutua,

TEORIA DE HIGIENE.

Frederick Herzberg es el creador de la teoria de higiene motivacion,

en la que trata de explicar el trabajo a partir de dos factores,

El primer grupo de factores, el de higiene o mantenimiento, incluye
aspectos como administracion y politica de la organizacion, condiciones de

trabajo, salario, relaciones interpersonales, supervision, etc.

El segundo grupo de satisfactores o motivadores estan relacionados
con el contenido del trabajo. Los factores intrinsecos del trabajo son logro,
reconocimiento, indole del trabajo, responsabilidad, progreso, crecimiento,

ete.

Los factores de higiene no motivan a los individuos, sin embargo

deben estar presentes en la organizacion o puede surgir ¢l descontento. El
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grupo relacionado con el contenido del trabajo mcluye motivadores reales

porque tienen el potencial de poder producir nn sentido de satisfaceion,

Herzberg afitma que lo contrario de la satisfaccion es la 1o
satisfaceion, relacionada con los motivadores, y que el opuesto de

msatisfaceion es no satisfaceion, relacionada con los factores de higienc.

La teoria de Herzberg subraya una muy mportante drea de fa

motivacion, el trabajo en si mismo.

TEORIA DEL DISENO DEL TRABAJO.

La Teoria de Motivacion mediante el disefio del trabajo desarrollada
por Hackman y otros investigadores; plantea que los resultados deseables del
individuo en términos de satisfaccion y motivacion internas se darin solo s

tres factores de aspecto psicologicos estim presentes y que son los siguientes:

I -Experimentar significado de trabajo.-El trabajo se tiene que percibir como
algo que tiene significado, que vale la pena y que es importante. Si el trabajo

se percibe como algo trivial, la motivacion interna no se desarrollara,
2.-Experimentar responsabilidad por los resultados de tas actividades del
trabajo.- El individuo debe experimentar responsabilidad por los resultados

de su trabajo pues si se percibe que la calidad del trabajo realizado depende -
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de factores externos a ¢l, en vez de su propia miciativa o esfuerzo, no se

sentivd personalmente orgutloso cuando ejecuta bien su trabajo.

3.-Conocintiento  de los resultados de las actividades del trabgjo.- Se debe
de tener conocimiento de los resultados def trabajo, ya que de lo contrario no
se tendrd ningin marco de referencia para poder sentirse bien por haber
hecho un trabajo eficiente o para sentirse msatisfecho por un desempeiio

meficente, no cxistird retroalimentacion.

Los estados psicologicos son internos a cada individuo, por lo que a
través de una seric de investigaciones de Hackman y calaboradores
enconlraron caracteristicas de los puestos de trabajo objetivas y medibles que
permiten que los aspectos psicologicos se desarrollen y a través de cllos
lograr wna alta motivacion. Las caracteristicas de los puestos son las

siguientes:

1.-Variedad de destrczas.
2.-Identidad con la tarea,
3.-Significado de la tarea.
4.-Autonomia.

5.-Retroalimentacion.

La variedad de destrezas.- El grado al cual un puesto requiere la ejecucion

de una variedad de diferentes actividades al realizar el trabajo. Esto implica
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el uso de un ninero de diferentes destrezas y talentos de ta persona. Cuanto

mas destrezas involucradas, mas significativa seri la tarea.

Identidad con la tarea.-El grado al cual ¢l puesto requicre fa finalizacion de
un trabajo total. Esto implica hacer un trabajo de principio a fin, con un

resultado gue sea visible,

El individuo se interesa por su trabajo cuando hace algo completo.
Cuando la persona tiene una tarea intacta, como poder proveer una cantidad
completa de servicio a elaborar todo un producto, tiene fa tendencia a
percibir fa tarea con mayor significado, que cuando solo es responsable por

una parte del trabajo,

Significado con {a tarea~ La experimentacion del significado del trabajo
tiende a incrementarse cuando la persona entiende que el trabajo que hace
tendrd un impacto importante eu ¢l bienestar fisico y/o psicologico de otras

personas.

Autonomia.- Cuando el trabajo provee autonomia a las personas que ejecutan
el desempetio, los resultados del trabajo seran percibidos por los individuos
como si dependieran de sus propios esfuerzos, iniciativas y decisiones, en
vez de basarse en las instrucciones del jefe o de un manual de funciones. Con
el incremento de la autonomia, los individuos tienden a sentir mas

responsabilidad personal por ¢l triunfo y/o fracasos que ocurre en el puesto.
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Retroalimentacion.- Es la medida en que ¢l trabajador recibe informacion
sobre la efectividad de sus esfuerzos, bien sea directamente de su trabajo o
del supervisor, de wn companiero de trabajo, de los inspectores de control de

calidad o de otras personas que trabajan en ¢l mismo lugar.

Hackman determind que el nivel potencial de motivacion (NPM) o
también conocido como potencial motivacional de un puesto, refleja la
calificacion de este en las cinco caracteristicas y se obtiene aplicando las

siguiente formula;

variedad de identidad con significado
destrezas. 4+ lastareas. + dela tarea.
NPM:= X aut x ret
3

Es necesario sefialar que un puesto con un NPM alto crea condiciones
favorables para que se desarrolle la motivacion interna. Sin embargo, esto

dependera de la respuesta que tenga cada persona,

La relacion entre las caracteristicas del puesto y los estados

psicologicos esta moderada por tres factores adicionales que son:

53



1.-Conocimiento y destrezas.
2 -Necesidad de crecimiento.

3.-Satisfaccion con el contexto.

La primera relacion se refiere a que si un puesto tiene un NPM bajo,
tendra la motivacion interna baja, pero si el puesto ticne el NPM alto, tendrd

una motivacion interna alta.

La segunda se refiere a que los individuos con una alta necesidad de
crecimiento tendrdn una respuesta positiva a los estados psicologicos cuando
estan presentes, lo contrario a las personas con necesidades bajas de

crecimiento,

En cuanto a esta afinmacion, el grado en que esté presente influira en
la respuesta del individuo en su trabajo. Solamente cuando la persona csta
relativamente satisfecha con el pago, seguridad, colegas de trabajo y con el
supervisor, respondera positivamente a un puesto enriquecido y que sea un

reto.

TEORIA DEL CONDICIONAMIENTO OPERATIVO.

B.F. Skinner, descubrid los principios bsicos del condicionamiento

operante y los aplico a la educacion, a los problemas clinicos, a la conquista
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del espacio v a los problemas sociales.

El condicionamiento operante ¢s un proceso de gjercer control sobre
la conducta de un organismo en un cierto ambiente, por medio de la

aplicacion det refuerzo. Incluye méxima flexibilidad y adaptabibidad.

El condicionamiento operante fiene caracteristicas muy claras y

definidas, como son:

| -Interés en el control del ambiente: el sujeto en la situacion experimentat
se coloca en un ambiente a prueba de ruidos, sin variaciones de iluminacion,
sin estimulos extrafos, y se trata de controlar toda 1a situacion con el fin de

poder variar la conducta del sujeto variando ¢} ambiente.

2.-Control del comportamiento det sujeto: Se refuerza la conducta por medio
del estinulo administrado por ciertos programas y se controla fa conducta del

sujeto como por ejemplo dar de comer a detenminadas horas y después de un

timbre, etc.

3 .-Estudio intensivo del sujeto individuo: Debido a que ¢l ser humano
reacciona diferente de los aninales. No se puede hacer un estudio por grupos
y bajo estadisticas matemdticas porque cada grupo es diferente. Consideran
que cada sujeto puede dar suficiente informacion y que ¢l experimentador

tiene como objetivo tnico controlar la conducta del sujeto.
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4 ~Interés en ¢l comportamiento y sus leyes, o eit los correlatos fisiologicos:
Las leyes del aprendizaje se han descubierto a nivel de conducta, no a mivel
fisiologico. El modelo del organismo "vacio" o "caja negra” implica que el
psicologo esta interesado en el comportamiento, no importa que este
sucediendo en el sistema nervioso cuando el organismo aprende, no importa
st se presentan alteraciones a nivel sindptico o a nivel celular, si cambia la
estructura del RNA, o si sucede algo semejante. Lo nmportante es el

comportamienta y la manera de controlarlo por medio del refueizo.

5.-Programacion y registro automaticos y continuos: En el condicionamiento
operante se ha seleccionado como medida la tasa de respuesta que es una
unidad sencilla y facihmente medible. El psicdlogo estd interesado en
observar las respuestas del organisiio en forna comtinua, para lo cual se vale
de programacion automdtica que le simplifica ¢l trabajo y le ahorra

immmerables horas de trabajo.

En conclusion podriamos decir que cuando las propiedades
motivacionales del trabajo han sido mejoradas, s¢ puede predecir un
incremento en la motivacion intera, satisfaccion general y la satisfaccion
con el crecimiento. La satisfaccion del empleado con aspectos del contenido
del trabajo, tales como seguridad, pago, supervision y las relaciones con los

colegas deben mejorar considerablemente.
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La efectividad del trabajo aumenta en los puestos que han sido

enriquecidos, especialmente la calidad y fa cantidad del producto o servicio.

Si Ia organizacion quiere mejorar fa motivacion, los trabajos deben ser
disenados de tal forma que proporcionen oportunidades de expresion
personal, mtonomia y otorguen oportunidades significativas suficientes para

permitir un sentimiento de logro.

3.4.- Tipos de Motivacion.

Después de observar algunas de las teorias mas importantes de la
motivacion, cabe preguntar a los administradores jCuales son algunas de las
principales técnicas y ntedios de motivacion que se pueden utilizar?. Aunque,
la motivacion es tan compleja e individualizada que no puede haber una
anica respuesta o téeniea correcta, se pueden identificar algunas de las

principales técnicas de motivacion.

Ya sea en forma de sueldos, salarios, a destajo o de cualquier otra
remuneracion por incentivo, bono, planes de opcion de compra de acciones,
seguros pagados por la compailia o cualesquiera otra de las cosas que se
pueden proporcionar a las personas par su desempeiio, el dinero es
importante, con frecuencia el dinero es algo mas que dinero, en tanto puede

ser reflejo de otros motivadores.
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En primer lugar, es probable que el dinero como tal sea mas
importante para las personas jovenes que empiczan una familia que para las
personas que ya lan llegado en el sentido de que fas neeesidades de dinero
no son ya tan urgentes. Primero es un medio para lograr un standar de vida
minimo, aunque este minimo acaba amplidndose conforme fas personas se

vuelven mas ricas.

En segundo lugar, es probable que sea cierto en términos generales,
tal como Gellerman ha seialado, que en la mayor parte de los negocios y de
las empresas de otro tipo, el dinero se usa en realidad como forma de
matitener a la organizacion con personal adecuado y no primordialinente
como motivador (5). Esto puede observarse en la prictica de hacer que los
sueldos sean competitivos entre diversas empresas para atraer y conservar

a las personas.

Una técnica que ha recibido un gran apoyo como resultado de la teoria
y la investigacion sobre la motivacion es la creciente canciencia y uso de la
patticipacion. No hay duda de que muy pocas veces las personas no se ven
motivadas cuando se les consulta sobre acciones que les afectan, al
encontrarse en la accion. También es cierto que la mayor parte de las
personas que se encuentran en el centro de una operacion tienen

conocimiento tanto de los problemas como de las soluciones.

5.-GELLERMAN S.W. Gerente por motivacion,
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Como consecuencia, 1a forma correcta de participacion produce tanto

molivacion como conogintiento, valiosos para el éxito de la empresa.

La participacion responde a diversos motivadores basicos. Es 1
media de reconocimiento. Ayuda a satisfacer la necesidad de afiliacion y

aceptacion. Y sobre todo, proporciona a las personas una sensacion de logro.

Parece que las investigaciones y los andlisis sobre la motivacion hacen
hincapié en la importancia de hacer que los puestos scan desafiantes y
significativos. Esto se aplica tanto a los administradores como a los

empleados que no son administradores,

Se debe de hacer una diferenciacion entre el enriquecimiento de los
puestos y la ampliacion de estos. Esta oltima téenica pretende hacer que un
puesto sea mas variado eliminando la rutina asociada con el desempeno de
operaciones repetitivas. En el enriquecimiento de puestos, lo que se intenta

es incluir en los puestos un mayor sentido de desafio, importancia y logros.

Un puesto puede ser enriquecido dandole la variedad pero también

puede enriquecerse;
I.-Dando a los trabajadores mayor libertad para decidir en asuntos como
métodos de trabajo, frecuencias y ritmos, o al permitirles tomar decisiones

con respecto a la aceptacion o rechazo de materiales.
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2.-Alentando la participacion de los subordinados y la interaceion entre
trabajadores.

3.-Dando a los trabajadores un sentimiento de responsabilidad personal para
Sus tareas.

4.-Tomando medidas para asegurar que las personas pueden contemplar,
como contribuyen sus tareas a wn producto tenninado y el bienestar de la
empresa.

5.-Dando a las personas retroalitentacion sobre su desempeiio en el trabajo,
de preferencia antes que sus supervisores la obtengan y también de
preferencia tratando de que esta sea de tipo positiva,

6.-lmplicando a los trabajadores en el analisis y ¢l cambio de aspectos fisicos
del medio ambiente del trabajo, tal como el diseiio de oficinas o plantas,

temperatura, alumbrado y limpieza.

Casi todas las teorias contemporaneas de la motivacion reconocen que

los empleados no son homogéneos: tienen neeesidades diferentes.

También difieren en términos de actitudes, personalidad y otras

variables individuales importantes.

Asegurar que las metas sean percibidas como alcanzables, sin importar
que las metas son admirables o corresponden a la opinion que la
administracion tiene de la habilidad de los empleados, si éstos las ven como

inaleanzables, reduciran su esfuerzo. Los administradores deben de estar
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seguros, de que los empleados tengan confianza en que su esfuerzo puede
conducirlos a la realizacion de las metas. Para los administradores esto
significa que los empleados deben tener Ta capacdad de hacer el trabajo v
percibir ¢l proceso de evahtacion, por el cual su desempeno es evaluado

como confiable y vilido.

Individualizar los premios (gratificaciones), ya que los empleados
tienen necesidades distintas, o que actiia como un reluerzo para uno puede
no serlo para otro. Los administradores deberan usar su conocimiento de las
diferencias individuales para individualizar las gratificaciones sobre las que

tienen control.

Algunas de las mis obvias que asignan incluyendo sueldo,
promociones, autonomia, alcance de puesto y profundidad de puesto y la
oportunidad de participar en ¢l establecimiento de las metas y la toma de

decisiones.
3.5.-Interaccion entre la Motivacion y el Liderazgo.
Antes de terminar con este capitulo, era muy importante no olvidar un

tema que llega a ser vital, para que la motivacion pueda servir, y es el

liderazgo.
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Siempre que se quiere motivar al personal. hay gue considerar, que

liderazgo podemos utilizar en diferentes ocasiones y cual es el mis efectivo,

Al tiderazgo lo podifamos definir como, el comportamiento que se
utiliza para planificar, motivan, organizar y controlar a los demds, osea que

¢s el grado en que:

t.-Se escucha con atencion.

2.-Se fijan metas y normas.

3.-Se desarrollan medidas de aceion a corto y targo plazo.
4.-Se dirige a los demas con claridad.

5.-Se ofrece retroalimentacion.

0.-Se recompensa y se castiga.

7.-Se desarrolla a los subalternos.

8.-Se establecen relaciones con los subalternos.

3.6.- Tipos de Liderazgo.

A continuacion se expondran algunos de los estilos de liderazgo mas

recotocidos asi como su efectividad e inefectividad.
"El Coercitivo".-jHazlo de la manera que te digo!.

I.-Provee instrucciones claras, les dice a sus subalternos lo que hay que

hacer, sin escucharlos.
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2.-Exige obedicncia y conformidad inmediatamente.

3.-Controla con rigor, exige muchos informes detallados.

4.-Ofrece retroalimentacion negativa y persomal con mas {recucncia, es deeir,
insulta al individuo.

5.-Motiva mediante amenazas de tomar medidas disciplinarias o castigar,

Es efectivo.- En situaciones de crisis y cuando alguna desviacion menor

resulte en problemas serios, por gjemplo, reglamentos de seguridad.

Ls inefectivo.-A largo plazo, pues limita el desarrollo de los subalternos, y

éstos tienden a rebelarse, a resistir con pasividad o a renunciar.

"El Autoritario” ~Es firme pero justo.

1.-Da instrucciones con claridad y tacto, pero queda claro que él es quien
toma las decisiones.

2.-Escucha lo que dicen los demis.

3.-Influye en sus subalternos explicandoles el porqué de sus ordenes o
decisiones en términos de los intereses de ¢stos y de la organizacidpn,

4 -Observa y controla la ejecucion de tareas.

5.-Offrece retroalimentacion positiva y negativa.
Es cfectivo.- Cuando es necesario tener instrucciones y normas claramente
establecidas, cuando se es experto en la materia y dentro de organizaciones

grandes y complejas.
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Iis inefectivo.~-Cuando los subalternos no se han desarrollado, cuando estos
se sienten agobiado por ¢l gerente, cuando no toman la iniciativa y cuando

no se percibe al gerente como un experto o con cierta autoridad.

"El afiliativo" Primero las personas y después las tareas.

| -Su preocupacion principal es su popularidad personas.

2 -No establece normas, metas o instrucciones con claridad.

3.-Ofrece sepuridad en el trabajo, beneficios adicionales y mantiene
contentos a sus subalternos.

4 -Evita conflictos.

5.-Recompensa a base de las caracteristicas personales del subalterno y no

de su rendimiento; castiga my poco.

Es efectivo.-Cuando las tarcas sou mutnarias y el rendimiento es adecuado,
cuando hay que ofrecer ayuda personal, por ejemplo, aconsejando a un
subalterno y cuando hay que integrar a diversos grupos o individuos que

estan en conflicto para que trabajen juntos.

Es inefectivo.-Cuando el rendinsiento es inadecuado y en situaciones

complejas o de crisis en que se necesita control y direcciones claras.
"El Democrdtico" Promueve la participacion.
I.-Confia en sus subalternos en vez de darles instrucciones especificas y de

supervisarlos con cuidado.
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2.-Permute que los subalternos participen en Ia toma de decisiones.
3.-Toma decisiones por consenso de prupo,

4.-Celebra juntas con frecuencia y escucha a los demis.

5.-Ofrece recompensas a los de rendimiento adecuado, ofrece muy poca

retroalinentacion negativa y castiga pocas veees.

Es efective.-Cuando fos subalternos son competentes y estin tan bien o
mejor infurmados que el perente y cuando hay que coordinar a los

subalternos.

L inefectivo.-En situaciones de crigis, cuando no bhay tiempo para celebrar
Juntas y cuando los subalternos no son lo suficientemente competentes, no
poseen la informacion esencial y cuando necesitan mucha supervision v

control,

"El Marcapasos” El "Hacelo-Todo".

I.-Posee altos criterios para el desempeiio y espera que los denxis se auto-
dirijan.

2.-Dirige a los demis mediante su ejemplo y como "modelo” de fo que hay
que hacer.

3.-Se le hace dificil delegar responsabilidades a los demas; cree que pucde
cjecutar las tareas mejor que sus subalternos.

4.-Se¢ muestra coercitivo cuando el rendimiento es pobre.

5.-No facilita el desarrollo de sus subalternos.



6.-Solitario, coordina muy poco y tieite poco apoyo soctal.

Es efectivo.-Cuando los subalternos estan muy motivados, son competentes,
conocen bien sus obligaciones y neeesitan poca direccion y cuando dirge a
individuos particulares que desempenian una tarea espeeifica, por cjemplo,

en el drea de investigacion y desarrollo.

Es inefectivo.-Cuando el gerente no puede ejecutar todas las tareas
personalmente, por ejemplo, dentro de una organizacion mas grande y
compleja en la que se requicre coordinar ¢l trabajo y delegar
responsabilidades, ademas cuando los subalternos necesitan direceion vy

oportunidad de desarrollo.

"El Entrenador" Facilita el desarroflo.

1.-Considera que su funcion es demostrar a los subalternos como mejorar su
rendimiento y ayudarles en su desarrollo profesional,

2.-Dirige a los subalternos pidiéndoles que fijen sus propias metas, que
desarrollen planes y que identifiquen las posibles soluciones para los

problemas.

Es efectivo.-Cuando las metas y normas de rendimiento han sido claramente
establecidas y cuando los subalternos reciben retroalimentacion en cuanto a
su rendimiento, ademds es efectivo con los subalternos y personal que

demuestran iniciativa, que son innovadores y que estan interesados en su
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desarrollo profesional.

Is mefectivo-Cuando  los  subalternos  necesitan mds  direceion
retroalimentacion y cuando el gerente no es lo suficientemente experto,

también suele ser inefectivo en épocas de crisis.

3 7.-Elmejor estilo de hiderazgo.

El mejor estilo de liderazgo y el que mis resultados positivos tiene. es
aquel en el cual se hace una combinacion, de tres tipos de liderazgos, "Cl
Autoritario”, "El Democritico" y el "Entrenador”, y lo que resulta es el

siguiente tipo de mando:

|.-Utiliza su influencia para comunicar las metas organizacionales.

2.-Fija metas realistas y retadoras a base de la contribucion e ideas de los
subalternos.

3.-Delega responsabilidades a sus subalternos.

4.-Ofrece recompensas por ¢l buen rendimiento.

5.-Facilita el desarrollo de los subalternos: les demuestra como mejorar.
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CAPITULO 1V
HISTORIA DE LA EMPRESA.
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4.1.- Antecedentes.

La empresa objeto de esta mvestigacion tiene su origen en el ano de
1943, en un local ubicado en la calle de Republica del Salvador, y fundada

por el Sr. Luis Méndez Jimeénez,

Esta Abastecedora de papel es hoy una de las empresas lider en el
ramo de la papeleria manteniendo su estructura financiera 100% mexicana,
durante los Gltimos afos ha registrado un rapido desarrollo bajo la direccion
del Sr. Luis Méndez Jiménez M. quién desde temprana edad asmilo los
conocimientos para proyectarlos con el enfoque que demanda este tipo de

negocio.

4.2 - Principtos.

En esta empresa se vive una actitud personal comprometida basada en
la honradez, puntualidad, esfuerzo personal ¢ imagen anmnonica; todas ellas
gjercidas responsablemente para elevar el nivel de calidad, servicio y
desarrollo personal eontinuo, teniendo como consecuencia el planteamiento

de los siguientes priacipios:
-Mantener a la empresa como la mejor de su ramo.
-Brindar ¢l mejor servicia a proveedoves y clientes,

-Que cada una de las personas encuentren en ella su desarrollo personal y
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profesional a través de equipos de trabajo.

-Ser i empresa responsable frente o la commmidad.
4.3~ Actividad comercial,

Actualmente esta empresa se dedica a la compra-venta y
transformacion de papeles nacionales ¢ importados, y a la distribucion y
comercializacion de articulos de ingenieria, arte y dibujo, asi como articulos
de oficina y escolares.

4.4.- Estructura.

Aunque esta empresa es una de las papeleras méds fuertes dentro la
Reptiblica Mexicana, su estructura es realmente pequeia, y se identifica de
la siguiente manera:

1.- Director General.- Quien ¢s el dueno de la empresa y se cncarga
directamente del negocio, es ayudado por las supervisiones de los tres

directores que le siguen en el organigraina y que son:

I A - Director Administrativo.- Se encarga de todo lo que es la administracion

y las diferentes areas que integran el proceso y que son:

-Sistemas.- Se encarga de los programas de inventarios (¢ntradas y salidas
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de mercancia a las ttendas y a la bodega matiz), propramas de compras,
programas para las cajas de las tiendas y el inventarto del equipo de computo
que utiliza toda la cmpresa, asi como su mantenimiento, buen uso v
problemas que puedan ocurrirle a este.

-Contabilidad.- Se encarga del aspecto contable v financicro de la empresa.
-Crédito.- En esta area se ve todo lo relacionado al crédito que se le daalos
clientes mas importantes de la compaiia, asi como su seguimiento y cobro
oportuno.

-Recursos Humanos.- Enfoea todo lo relacionado con el personal, desde el
reclutamiento, seleceidn, contratacion, capacitacion, rotacion de personal,

nomin, ete,

IB.- Director de Sucursales.- Esta direccion se encarga direetamente de la
labor que se leva a cabo en todas las sucursales, los problemas que existen
en estas asi como las soluciones que se le pueden dar a estos. También sc
encarga de la expansion de la empresa, poniendo en operacion nuevas
tiendas ya sea en el drea metropolitana, sus alrededores o en la provincia

mexicana.
1C.-Director Comercial - Esta direccion se encarga de 4 importantes
departamentos basicos para el funcionamiento de la compaiiia y que son los

siguientes;

-Departamento de compras nacionales.- La compra de los articulos de



fabricacion nacional, o ta compra de los materiales necesartos para

fabricacion de algunos articulos que la propia empresa produce.

-Departamento de compras intemacionales (importaciones).- En ¢l mismo
caso del departamiento de compras nacionales, solo que aqui los articulos que
se compran se hacen al extranjero, siendo los proveedores mds importantes

E.U. yJapon.

-Ventas.- Se encarga de la promocion y venta del producto, pero este
departamento realiza estas ventas por medio de agentes de ventas que tiene

la empresa, por lo regular son ventas a empresas, escuelas, etc.

Estas son las dirccciones que tiene la empresa asi como algunos de los
departamentos mas importantes que tiene la misma, al final de este capitulo
se anexa un organigrama de la compaiia especificando estas direcciones asi

como fos departamentos que se acaban de mencionar.

4.5.- ASPECTO MOTIVACIONAL.

El objetivo principal de esta investigacion es el saber como se
encuentra motivado ¢l personal de esta empresa, esto se¢ determinara
exactamente con la investigacion de campo, pero se podria decir que a
simple vista el personal demmuestra un cierto rechazo a su trabajo, ademas de

una falta de interés excesiva, es lento en el desarrolio de su trabajo, no le
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importa como funcionan otros departamentos, ni en que lugar se encuentra
la eimpresa contra la competencia, solamente se dedican o realizar su trabajo
como Jo tienen establecido pera no les interesa la que sucede a su alrededar,
cuando hablamos de todos estos sintomas podriamos decir que algo acurre
en la empresa, y lo que sucede en algunos departamentos es que, para
empezar no hay manuales de procedimientos, la empresa no cuenta con un
programa de motivacion, o de capacitacion y ni siquiera cuenta con un

programa de prestaciones, solo ofrece las que son por ley.
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5.1- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

i la empresa investipada esta ocurriendo que la falta de motivacion
se refleja en la baja productividad; realmente se dan muy pocos estimulos.
no hay planes o estrategias de motivacion y si los hay son muy pocos,
adenias de que hay una ausencia de hiderazgo, por parte de tos funcionurios

que guian la compadia,

Esto afecta, tanto a la empresa en su desarrollo, como at empleado en
su aspecto de captacion econdimiea, superacion profesional y personal. Fsto
se debe al poco interés que tienen los funcionarios de la empresa por sus
empleados y el poco conocimiento que ticnen de como la motivacion es un

factor de productividad y desasrollo en los mercados.

Las repercusiones se constatan en el funcionamiento de la empresa, en
el poco interés de los empleados hacia fa misma, Ia falta de identificacion con
¢sta, el poco conocimiento de los procesos y areas, adenis de la falta de
equipos o grupos de trabajo. Esto se puede resolver elaborando programas
de motivacion y llevandolos a cabo, asi como creando programas de
capacitacion que le sirvan al trabajador en su desempeiio, lo hagan sentirse
parte de la empresa y ademds le hagan sentir que su trabajo es de gran
importancia, para el logro de los objetivos. Otro de los clementos que se
proponen, es la creacion de un programa de multihabilidades, el enal le dard

al trabajador, Ja oportunidad de capacitarse, desarrollarse y poder ascender
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de puesto, sin esperar a que ¢f puesto inmediato en orden ascendente, quede

vacante.

5.2 JUSTIFICACION.

La justificacion que sc da a la presente investigacion radica en que, se
ha notado que ¢l empleado no se siente satisfecho con ¢l trabajo que
desempeiia, lo hace porque tal vez no hay otra opcion, esto debido en gran
medida a que la motivacién es muy baja. El beneficio que se obtendri al
terminar esta investigacion, es que se podran identificar las causas de estos

problemas.

Cuando no se tiene interés en el trabajo, o el ausentismo del trabajador se
hace presente, quiere decir que algo no esta bien, puede ser que al empleado
no se le esta prestando la atencion necesaria y que las herramientas que se
le proporeionan para desarrollar su trabajo no son las necesarias, o que no

son las mds adecuadas.
El beneficio que se puede derivar de esta investigacion, es que se debe

de encontrar alguna solucion a este problema, que en primer lugar afecta al

trabajador y en segundo lugar afecta sin lugar a duda a la empresa.
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5.3 OBJETIVO GENERAL.
Il objetivo general ¢s el demostrar que la falta de motivacion es Ia
causa principal de que ¢l empleado no tenga interés por la empresa afectando

asi el desarrollo de fa misma.

Los objetivos especificos (ue se marcaron para esta investigacion son

fos siguientes:

}.- Investigar si el ambiente de trabajo es el adecuado para ei desarrolio del

trabajador.

2.- Detectar niveles de motivacion en el empieado.

3.- Detectar de que manera afecta a la empresa la falta de motivacion,

4.- Determinar como repercute en el empleado esta falta de motivacion.

5.- Investigar si la motivacion econdmica es necesaria para el empleado.

0.- Investigar porque se da la falta de motivacion.
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5.4 -HIPOTLESIS.

La hipotesis a demostrar, es que el bajo nivel de productividad que
existe en la empresa se debe, a la falta de motivacion que se le da al

empleado.

Las variables son las siguientes:

Variable independiente.- La falta de motivacion.
Variable dependiente - El bajo nivel de productividad.
5.5.-TIPO DE INVESTIGACION,

El tipo de investigacion de que se tratard sera de tipo explicativo, ya
que se intentara encontrar las causas de por qué se da la falta de motivacion
en esta empresa y, en que forma repercuten sus efectos en la labor del
empleado y el desarrollo de la empresa; al final de esta investigacion se
propondran alternativas de solucion a estos problemas.

El' método que se utilizard para esta investigacion sera el GENETICO

porque nos permitird conocer el porque del problema, se analizarin las

causas y efectos del problema.

79



5.0.-CARACTERISTICA DE LA INVESTIGACION.

La presente investigacion se realizo con la finalidad de determinar el
nivel de motivacion que tienen los empleados de la empresa estudiada, que
tan satisfechos estdn con su trabajo, con las labares que desarrollan, con sus
compaiicros de trabajo, con las instalaciones, sucldos, politicas, cte, de la

Misina empresa.
Para realizar esta investigacion se eligicron las oficinas del corporativo
de la empresa, se aplicaron 50 cuestionarios en tres diferentes mveles y que

son los siguientes:

NIVEL. EDADES.

1.-Directivos. 25-56 anos
2.-Asistentes. 22-54 aiios
3.-Operativos. 20-44 aios

El instrumento que se utilizo para la obtencion de la informacion fue
el cuestionario disefiado por Hackman y sus colaboradores quicnes como ya
se demostra en el capitulo 3 sefalaron las variables que inciden en el logro
de la motivacion en el trabajo, asi como los elementos moderadores que

favorecen o linutan dicha motivacion.

El cuestionario mide el nivel de motivacion, el nivel de satisfaccion
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con el contexto y la neeesidad de crecimiento, lo que refleja el nivel o el

grado de satistaceion del individuo en su trabajo.

A continuacion se dan las definiciones de las variables y las formulas
para obtener el nivel de motivacion (NM) y el nivel de satisfaceion con el

cotitexto (NSC).

VH Variedad de habilidades.- Mide la posibilidad de poner en juego
diversidad de capacidades, destrezas o habilidades cn el desarrollo de la

actividad.

IA Identificacion con la actividad.- Mide hasta que grado la persona por
tener una idea global de la actividad se siente identificada con sus objetivos,

pasos y tareas.

SE Significado del esfuerzo.- Mide el nivel de conciencia que tiene la
persona sobre la trascendencia de la actividad realizada, que es lo que le
permite darse cuemta y valorar la importancia de lo que lieva a cabo.

AUT Autonomia.- Mide el nivel de libertad de que goza la persona para
realizar la actividad, 1a cual lo convierte en responsable de sus propios actos
y de las decisiones que toma.

RET Retroalimentacion.- Mide los miveles de comunicacion que recibe la
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persona de superiores, companceros y a través de la actividad mismia, lo cual

le permute darse cuenta de sus aciertos y fallas,

-Nivel de Motivacion.- Factor resultante de fa calidad de las cinco variables

anteriores y el cual es determinado a través de la formula:

VH + IA + SE

NM= commammmecam e x Autonomia x Retroalimentacion,

SATISFACCION CON EL CONTEXTO.

SIE Satisfaccion con instalaciones y equipos.- Mide el nivel de bienestar que
se deriva de contar con cierto tipo de instalaciones y equipos para realizar In

actividad.

SSS Servicios, satisfactores y seguridad.- Mide el nivel de satisfaccion que
experimenta la persona por la cantidad y calidad de los servicios que Ie
brinda la institucion, por los estimulos de tipo material, psicoldgico o social
otorgados, asi como por la seguridad fisica y la estabilidad (posibilidad de

permanencia),

SNP Satisfaccion con normas y politicas.- Mide la manera como la persona
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acepta y asume los criterios de accion y la normatividad que le impone la

institucion como condicion para su permanencia dentro de ella.

SOA Satisfaccion con organizacion de actividades.- Mide el grado de
bicnestar que proporciona la forma de planificar v organizar las diversas
actividades que constituyen la razon de ser de la permanencia del individuo

en la organizacion.

SR Satisfaccion con las relaciones.- Mide el nivel de satisfaccion que
proporcionan las relaciones humanas derivadas de la actividad no solo con
jefes y autoridades, sino también con compaiieros y subordinados, en el caso

de haberlos.

SCS Satistaccion con la capacidad de los superiores.- Mide la forma como
la preparacion, las actitudes y forma de desempeiiarse de los superiores

satisface a la persona.

NIVEL DE SATISFACCION CON EL CONTEXTO.- Factor resultante de
la calidad de las seis variables anteriores y el cual es determinado a través de

fa formula;

SIE + SSS + SNP + SOA
NSC= x SR x SCS.
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NECESIDAD DE CRECIMIENTO.- Mide ¢ potencial de la persona
manifestado en su inclinacion por enfrentar retos, buscar todo aguello que le

permita superarse y en su afin por lograr metas

El cuestionario que fue utilizado para la investigacion, conticne
preguntas que fueron disefadas minuciosanente, por lo que los resultados

obtenidos son veraces y oportunos.

It cuestionario esta formado por dos partes: (Anexo 1)

|- La primera parte consta de 60 reactivos, que miden la satisfaccion cn el

trabajo y con todo lo que lo rodea.

2.- La segunda parte consta de 15 reactivos que incluyen cada uno dos
situaciones extremas que se presentan para clegir, el objetivo es conocer la

necesidad de crecimiento.

Se decidio que la investigacion se hiciera a partir del corporativo, ya
que es desde aqui donde salen todos los planes, estrategias, proyectos,

ventas, compras, y todo lo referente al drea operativa de la empresa.
En el momento de hacer la entrega de los cuestionarios al personal que
voluntariamente quizo participar en esta investigacion, s les indico que no

era necesario que pusieran su nombre, y que si en determinado momento
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decidian ponerlo no se tomarian represalias de ningin tipo, ya que lo que se
buscaba con estd investigacion era ¢l determinar ¢l mvel de motivacion que
tenian en fa empresa y que fa direccion general apoyaba totalmente este

trabajo.

Una vez aplicados fos cuestionanios se procedio a organizarlos y
clasificarfos en los tres niveles que ya se indicaron en este punto (directivos,

asistentes, operativos).

El siguiente paso consistid en procesar las respuestas obtenidas a

través de un programa de computadora.

Los resultados se presentan en tablas y graficas que expresan la
codificacion de los resultados numéricos obtenidos, en donde la maxima
calificacion que pueden obtener las variables y la Necesidad de Crecimiento
(NC) es de 5.00 y dada las formulas para obtener el nivel de motivacion
(NM) y el nivel de satisfaccion con el contexto (NSC) el valor maximo de

éstas es de 125.
5.7-PRESENTACION Y ANALISIS.

En éste punto se analizaran los resultados ya procesados de las
variables, a continuacion se especifican los puestos que participaron por los

tres niveles estudiados y la cantidad de cada uno de estos.
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DIRECTIVOS.

CANTIDAD

|
I
Total 10

ASISTENTES.
CANTIDAD
5
3
2
]

PUESTO

Jefe de Ventas y Tel,

Gte. de Mercadotecnia.
Gte. de Compras.

Gte. Servs al cliente.
Subgte. Ventas.

Gie. de Diseo.

Gte. Tesoreria.

Gte. Crédito y Cobranzas.
Gte. Importaciones.

Gte. Sistemas.

PUESTO.

Ventas por Teléfono.
Asist. de Compras fmport,
Asistente de Tesoreria.

Asistente de Costos.
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ASIS

Total

TENTES.
CANTIDAD

I

1

1

|

I

16

OPERATIVO.

Total

CANTIDAD
4

{3 w3 w3 w3

= N

23

PUESTO.

Representante de Ventas,
Asistente de Mercadotecnia.
Promator.

Asistente de Disefio,

Asistente de Sistemas.

PUESTO.

Secretanias.

Cotizadores.

Auxiliares de Ventas.
Telefonistas

Facturistas.

Auxiliares de Contabilidad,
Mensajeros.

Auxiliar de Recursos Fumanos.
Auxihar de Compras.
Auxiliar de Tesoreria.

Capturista.
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Las grificas que se anexan a continuacion indican e} promedio de tas
variables en los tres niveles estudiados, fa comparacion de cstos tres con las
vartables que dan ¢l nivel de satisfaccion del contexto, con las vartables que
dan el nivel de motivacion, con la neeesidad de crecimiento y con

retroatimentacion,
Las praficas van acompaiadas de ta explicacion de cada una de éstas

y también se anexan las tablas donde se presentan los resultados, existiendo

una tabla para cada nivel de empleados o colaboradores.
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RESULTADO DE LAS VARIABLES

DIRECTIVOS (Promedio)

0

VH IA | SE AUT RET ' SIE | SSS SNP SOA SR  SCS

V»\RIABLESI:! 4.04 1 3.98 ! 406 417%331f3775387?338 3.85

3.9 .

4




INTERPRETACION DE LAS GRAFICA.

"RESULTADO DE LA VARIABLE DE LOS DIRECTIVOS"

Ln esta grafica se muestran todas las variables siendo la que se acerca
mis al maximo resultado, la de "Autonomia” con un porcentaje de 4.16 esto
nos quiere decir, que a este nivel se les deja, mucha libertad de decision y un
gran nivel de responsabilidad, y como la variable que mas bajo porcentaje
tiene es la de "Satisfaceion con normas y politicas" y que quiere decir que la

direccion tiene gran dominio y autoridad sobre ellos.
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RESULTADO DE LAS VARIABLES

ASISTENTES (Promedio)

16

4
.
2
1
0 S ———
VH | IA | SE JAUT | RET | SIE | SSS  SNP ;SOA . SR  SCS

'VARIABLES[ 3.71  3.69 359 | 3.7 [3.41 356 343328 342 346 3.69




INTERPRETACION DE LAS GRAFICA.

"RESULTADO DE LAS VARIABLES DIE LOS ASISTENTL:S"

En esta segunda grafica la variable que mds se acerca al maximo resultado
es la de "Variedad de Habilidades™" con un 3.71, lo cual indica que si se les
pemiite poner en juego diversas actividades y como la variable mas baja cs
la de "Satisfaccion con normas y politicas” sucede lo mismo que con fos
directivos se tienen que adaptar a las instrucciones que determina la direccion

general.
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RESULTADO DE LLAS VARIABLES
OPERATIVO (Promedio)

4
3t
2 L
11
O ! » i : :
VH | 1A | SE |AUT | RET SIE | SSS |SNP SOA SR SCS
"VARIABLES[| 358 357 |3.51 336 3.33 3.55 343 3.13 3.38 ’




INTERPRETACION DE LA GRAFICA.

"RESULTADO DE LAS VARIABLES DE LOS OPERATIVOS"

En esta grafica la variable que mas se acerca al maximo resultado es la de
"Satisfaccion con la capacidad de los superiores” lo cual nos indica que en
general existe un agrado de la forma de trabajar del jefe sobre sus
subordinados el porcentaje que presento esta variable fue de 3.66, y la
variable que menos porcentaje presento y que fue con 3.13 es la de
"Satisfaccion con normnas y politicas” aqui se demuestra una vez mas que en
general los empleados contando los tras niveles estan en desacuerdo con las
medidas que se toman desde la direccion general, esto se podria deber a que
los puestos de mds importancia los tienen familiares del duefio y actual

director general.
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COMPARACION DE LAS VARIABLES
(NIVEL DE MOTIVACION)

A S 3 et
S R S
A ety
R Seabd s
o £
&4
3 ! ‘ =
53

G6

TR

G

DIRECTIVOSHR.
- OPERATIVOEa
ASISTENTESES

VH IA SE - AUT RET
404 398 | 406 | 417 3.51

358 357 351 3356 333
371 369 339




INTERPRETACION DE LA GRAFICA.

"COMPARACION DE LAS VARIABLES"

[En esta grafica en donde como su nombye lo dice se hace la comparacion que
se daen el nivel de motivacion, se incluyen los tres niveles siendo el que

mas se acerca al maximo resultado en todas sus variables ¢l de los directivos,

después le sigue el de los asistentes y por dltimao el nivel de operativo.
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COMPARACION DE LAS VARIABLES
(NIVEL DE SATISFACCION CON EL CONTEXTO)

L6

5
4 v
’,3{ ;}*’»ﬁ

3 -~ ,_

27 -

1 |

0 3

SIE SSS SNP SR scs

DIRECTIVOSm|  3.72 3.88 338 3.9 1
OPERATIVOSE®'  3.55 3.43 3.13 3.52 3.67
ASISTENTESE  3.36 343 3.28 3.46 3.69




INTERPRETACION DI LA GRAFICA.

"COMPARACION DI LAS VARIABLLES"

En esta grafica que miden el nivel de satisfaccion con el contexto, en cste
caso se repite lo mismo que en ¢l mivel de motivacion en la que, los
directivos se acercan mds en sus variables al médximo resultado, en esta
grafica a diferencia de la anterior las vartables de los asistentes son superadas
por los del nivel operativo, las variables en que estos superan a los asistentes
son en fas de "Satistaccion con organizacion de actividades" y "Satisfaccion

con las refaciones”.
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NIVEL DE MOTIVACION

(Promedio)

70
60 |~

50 |
40 |~
30 |7
20 |
10 |~

66

. DIRECTIVOS OPERATIVOS | ASISTENTES
"RESULTADOSCT| 60.56 46.94 | 53.93

MAXIMO RESULTADO: 125




INTERPRETACION DE LA GRAFICA.
"NIVEL DE MOTIVACION"

En la sexta grafica, se indica (nicamente el Nivel de motivacion promedio
que tienen los tres niveles, el cual como se podra recordar se determing con
las variables en [a cuarta grifica, siendo el que mds se acerca al miximo
resultado que es de 125 lo cual equivale al 100% el de las directivos con un
60.57! lo cual nos da un 48.45%, despuds el de los asistentes con 53.929 lo
que equivale a 43.14 y por dltimo el del nivel operativo con 46.368

equivalente a 37.09%.
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NECESIDAD DE CRECIMIENTO

(Promedio)

101

0 4
| DIRECTIVOS | OPERATIVOS |  ASISTENTES
' RESULTADOS[1; 3.97 ! 3.84 ' 415

MAXIMO RESULTADO: 5




INTERPRETACION DE LA GRAFICA.

"NECESIDAD DEL CRECIMIENTO"

En esta grafica se hace la comparacion de la Necesidad de crecimiento, esto
como ya se hizo referencia en éste capitulo nos indica la inclinacion que tiene
la persona por aceptar retos y buscar todo aquello que le permita superarse.
El nivel que mas se acerco al maximo resultado fue el de los asistentes con
4.15 lo cual equivale al 83%, hay que recordar que en la necesidad de
crecimiento el maximo resultado que se puede obtener es el de 5 lo cual
equivale al 100%, el segundo nivel que mejor resultado tuvo fue el de los
directivos con un 3.96 la cual equivale al 79.20% y por ultimo ¢l del nivel

operativo con un resultado de 3.84 equivalente a 76.80%.
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NIVEL DE SATISFACCION CON EL
CONTEXTO

(Promedio)

70
60 |
50 |
40 ) B
20 |
10 |

€01

1] t l
i 1 i
t 1 +
i i L

0 H
DIRECTIVOS OPERATIVOS | ASISTENTES
RESULTADOS[J 60.21 48.16 49.84

MAXIMO RESULTADO: 125




INTERPRETACION DE LA GRAFICA.
“NIVEL DE SATISFACCION CON EL CONTEXTO"

En esta grafica, el maximo resultado que se puede obtener es el de 125
equivalente al 100%, siendo el nivel que mejor resultado obtuvo fue el de los
directivos con un 60.223 lo cual equivale al 48.17%, en segundo lugar se
encontrd ¢l de los asistentes con 49.847 que equivale a 39.87% y por ltimo

el del nivel operativo con 48,197 equivalente a 38.55%.
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RETROALIMENTACION

(Promedio)

4

3 -

2 ,

1 -

0 — -

DIRECTIVOS  ©  OPERATIVO ~ ASISTENTES
 RESULTADOS[T 3.51 3.33 3.41

MAXIMO RESULTADO:3



INTERPRETACION DE LA GRAFICA.
"RETROALIMENTACION"

Por ltimo esta la grafica que nos indica el nivel de Retroalimenticion, se
decidio hacer la grifica de esta variable por que fue la segunda variable que
en los tres niveles obtuve lo resultados mds bajos, esto nos permite
determinar que el nivel de comunicacion que existe en la empresa es muy
bajo, y en muchas ocasiones no se puede saber en que se estuvo bien y en

que se estuvo mal y desde luego como podemos mejorar.

Con los resultados que nos arroja la investigacion, se ha podido
detectar que el principal motivo por el cual existe baja productividad en la
empresa, es la falta de motivacion, ya que el nivel de motivacion que existe

en los empleados esta por debajo del 50%.
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RESULTADO DE LAS VARIABLES POR PARTICIPANTE (NIVEL DIRECTIVO)

L0T

398 | 406 | 417 | 351 | 372 | 388 | 338 | 385 | 3,90 | 4,00 | 60,56 | 3.97 | 60,21
0,60 1 0,50 { 030 | 060 { 065 | 041 | 066 | 058 | 045 | 0,59 | 1868 | 0,70 {2046




RESULTADO DE LAS VARIABLES POR PARTICIPANTE (NIVEL ASISTENTE)

3,71

3.69

3,70

3,56

3,43

3,28

3,42

3,46

3,69

53,93

415

0,81

0,98

0,90

0,99

0,85

0,81

0.89

0,81

0.96

29.56

0,81

49 84
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RESULTADO DE LAS VARIABLES POR PARTICIPANTE (NIVEL OPERATIVO)

2125887 'SNP. 1 SOA | "SR ‘SCS:- NM: NC | 'NSC
360 | 275 | 225 | 2,20 | 267 | 19,39 269 | 17,82
220 | 2,25 | 2,50 | 3,00 | 283 | 21,15 287 | 2027
240 | 2,00 | 2,75 | 2,00 | 3,00 | 884 3,88 | 16,13
380 | 3,50 | 375 | 4,00 | 400 5545 | 3,16 | 57,80
480 | 5,00 | 450 | 480 | 4,33 | 90,60 479 | 96,13
400 | 2,75 | 3.25 | 3,40 | 350 | 36,17 3,00 | 41,08
280 | 275 | 425 | 240 | 2,83 | 14,70 5.00 | 22.07
260 | 275 | 2,75 | 2,80 | 3,50 | 21 36 | 3,29 | 27.20
380 | 4,25 | 4,00 | 4,00 | 400 5213 | 448 | 63,40
300 | 275 | 375 | 360 | 367 | 50.91 500 | 43,93
260 | 3,00 | 3.25 | 3.20 | 3.00 | 2549 275 {2940
280 | 2.25 | 3,50 | 4,20 | 433 80,19 | 4.74 152518
280 | 250 | 325 | 240 | 167 | 1128 | 3.04 | 10,57 §
380 | 400 | 3,75 | 4.20 | 450 | 58.34 400 | 74.42 8
280 | 1,50 | 3.25 | 2,80 | 5.00 | 70.50 457 |35.53 8
340 | 3,25 | 3,75 | 3,80 | 3.83 | 45.50 486 | 47.57 B
400 | 350 | 3,75 | 400 | 400 5545 | 3,16 | 58.60 §
380 | 3,50 | 4,25 | 3.80 | 3,33 | 41,77 434 | 47.29 8
480 | 450 | 400 | 480 ; 450 8278 | 4.24 | 97,74 §
4.40 | 425 | 450 | 400 | 433 | 97.79 413 {7772 §
240 | 225 | 275 | 2,80 | 350 2482 | 2,69 | 26.46 &
400 | 350 | 400 | 400 | 400 | 5877 {379 | 5960 §
420 | 325 | 450 | 500 | 4,00 | 5621 i 3,87 8475 B
343 | 313 | 3,58 | 352 | 3.67 46,94 | 3,84 %48.%;
0,76 | 0,84 | 0,84 | 080 | 070 | 2480 | 070 {2529




CONCLUSIONES.

Al final de esta investigacion, se ha conocido como la falta de¢
motivacion en una empresa puede repereutir sobre ¢l trabajo del empleado

y sobre el desarrollo de la misma enipresa.

Hay que recordar, que la falta de motivacion no se da simplemente si
no existe un programa de motivacion, o st los sueldos son mity bajos, es toda
una serie de clementos que hace que él individuo en la organizacion se pueda
0 no se pueda desarrallar satisfactoriamente, como es el ambiente de trabajo,
las decisiones de los superiores, el trabajo que desarrolla, el nivel de
responsabilidad que tiene cada puesto, la retroalimentacion que pueda recibir
ya sea ascendente o descendente, los retos que le represente el trabajo, el

sueldo que percibe, las prestaciones a las que puede tener aceeso, ete.

El resultado que da esta investigacion es que la empresa tiene un nivel
de motivacion abajo del 50% lo cual definitivamente puede afectar el
desarrollo del personal y de Ja misina empresa, todo esto se debe a la falta
de politicas y procedimientos que no existen en la empresa, y a que la
empresa es totalmente familiar y los puestos mas importantes los puede
ocupar un familiar del duciio, ademis otras de las causas por las cuales no
hay motivacion es por la falta de un programa de prestaciones y
remuneraciones, lo cual es muy grave para el nivel que tiene la empresa en

el mercado, ya que es una de las mas importantes en su ramo y ademas
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carcee de liderazgo por parte de los funcionarios de dicha compania.

Hay que recordar, gue actualmente es un época de cambios en todos
los mercados, tanto nacional como internacionales, la apertura de fronteras,
la ereacion de un tratado de libre comercio, la nueva crisis economica va
afectar a las empresas mexicanas ¢ internacionales, y la fonna en que las
tiene que afectar es en su estructura y desarrolio. Hay que establecer que uno
de los recursos mds importantes con Jos que cuentan las compaiiias hoy en
dia son los recursos humanos, ya que van a ser estos los que le den el

prestigio o el fracaso a la empresa.
En general, se podria decir que la empresa estudiada tiene un serio

problema con sus recursos humanos, y que la importancia que le ha dado la

direccion general a este problema es casi nula.
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RECOMENDACIONES.

Las recomendaciones a las que sea Hegado después de haber
analizado los resultados de I investigacion de campo y percibir el ambiente
de trabajo de fa empresa, es que se podria afimar que todo parte desde Ia

direccion general y el apoyo que debe brindar a su personal.

Las sugerencia a las que se llegaron son las siguientes:

I.- Cada departamento debe de hacer sus propios manuales de
politicas y procedimientos ademas de estructurar su propio organigramay
forma de trabajo, Jo cual le ayudard a que cada empleado conozea las
funciones que realiza su drea, y la importancia que tienen estas para la

compaiiia.

2.-Se tiene que hacer una evaluacion de puestos, ya que la gente no esta
satisfecha con su trabajo, eslo puede ayudar a repartir las cargas de trabajo
y ademas a que los empleados realicen trabajos o labores que son de su
agrado, esto también puede ayudar a que el ambiente de trabajo mejore ya

que el personal realizard actividades que le gusten y no trabaje en tension.
3.- Desarrollar mas el drea de recursos humanos, ya que por el nivel de
importancia que tiene la empresa en el mercado, por el witmero de personal,

requiecre de un departamento de personal con mayor estructura,
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conocimientos y experiencias.

4 - Hacer un programa de motivacion, en el cual se tenga contemplado ¢l
ayudar a desarrollar a los colaboradores de la papelera, con nucvas
prestaciones, programas de capacitacion, programas de incentivos, esta
ademas de incrementar el nivel de motivacion en el empleado ayudard a que
la empresa sea mas productiva, al ser mas productiva ganard mas mercado

y al ganar mayor mercado tendrd mayores ganancias.

5.- Desarrollar cursos de capacitacion para los empleados, es de vital
importancia para estos.(sustentado cn el articulo 153-BIS de la Ley Federal
del trabajo). Estos, le dardn al empleado una nueva vision de su trabajo y las

labores que desempeiian, los estimulara a continuar con su desarrollo.

6.-Crear un sistema de multihabilidades, en el cual os empleados puedan
aprender otras funciones diferentes a las que tienen en sus puestos, con esto
se busca que el empleado al capacitarse en funciones distintas pueda cubrir
otras plazas, en caso de ausencias de compaiieros de trabajo, le permitira
capacitarse y aprender mas. De esta forma se le facilita su desarrollo
personal en la empresa ya que €l misino tendrd mds conocimientos y su

experiencia serd de mayor importancia para la empresa.

Al crear este sistema de multihabilidades o multifunciones, al

empleado se e tiene que crear un plan de desarrollo personal, en el cual se
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le evaluardn algunos aspectos como, conocimientos, habilidades,
productividad, proyectos desarrollados, ete. al cumplir con los requisitos el
colaborador podri subir de puesto, esto le permite al enipleado obtener
mayores conocimientos y ademas le permutird obtener una plaza de mayor
jerarquia sin tener que esperar a que la plaza immediata superior quede

vacante.

7.- Como ultimo punto se propone ¢l Hevar a todos los niveles de la
compaiifa y a todos los puestos, el estudio que se presentd en ésta tesis, cuyo
objeuvo principal tendria que después de evaluados todos los niveles, se
puedan tener sesiones de retroalimentacion con los jefes o supervisures para
poder tomar acciones de mejora la cuales permitan mejorar el trabajo en
equipo, el desarrollo individual y a su vez cumplir con los pbjetivos que

tenga la empresa.
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GLOSARIO.
A continuacion se da el marco coneeptual o glosario:

Administracion.- El proceso de trabajar con y a través de otras personas a fin

de lograr los objetivos de una organizacion formal.

Administrador.- Encargado de coordinar mediante téenicas, cada vez mds
petfectas, fa accion de quienes laboran en una organizacion cualquiera, para
el fogro de los fines que esa organizacion se propone, ya se trate de uta

empresa piblica, de una institucion o empresa privada.
Administracion de Personal.- Conjunto de reglas y sistemas para lograr que
el personal de una empresa tenga maxima capacidad y que, ademis, quiera

desplegar esa capacidad en beneficio de la empresa y de él mismo.

Capacitacion.- Actualizacion de habilidades de un empleado para responder

a los cambios que ¢l trabajo demanda.

Empresa.- La entidad integrada por el capital y el trabajo, como factores de
produccion y dedicada a actividades industriales, mercantiles o de prestacion
de servicios, con fines lucrativos y la consiguiente responsabilidad.

Encuesta.- Es una téenica de investigacion de campo que implica conseguir
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la informacion requerida directamente con los protagonistas.

Motivacion.- Es la voluntad de hacer algo, que esta condicionada por la
habilidad necesaria para vealizar la actividad y satisfacer alguna necesidad
del mdividuo,

Planes.- Puede subdividirse en programas y praycclos.

Produccion.- Accion de producir, elaborar. Suma de los productos del campo

o de la industria.

Productividad.- Que tiene la virtud de producir. Aumento de produccion

logrado eon un eosto menor a lo producido.

Programa.- Declaracion previa de lo que se piensa hacer. Amuneio de fa

forma en que ha de realizarse alguna labor.

Recursos Humanos.- Area encargada de todos los problemas relacionacos

con el personal de una empresa.
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ANEXOS.
Se anexan a continuacion los 3 ¢jemplos de los cuestionarios que s¢

aplicaron, tomando en cousideracion que las respucstas que aparecen son

veridicas y pertenecen a los tres niveles aplicados,
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DIAGNOSTICO DEL TRABAIO.

Con el {in de conocer mas a fondo la percepeion que Ud. tiene de su PUESTO DE
TRABAJO y determinar los elementos que representan para Ud, satisfaccion o
insatisfaccion, en el ambito laboral, solicitamos su colaboracion. Le agradeceremos que
responda con toda SERIEDA Y VERACIDAD el siguiente cuestionario que consta de dos
partes.

PRIMERA PARTE: Destinada a medir hasta que punto esti SATISFECHO o de ACUERDO
con todo lo que le rodea en el trabajo.

SEGUNDA PARTE: Cuyo objetivo es conocer ¢l POTENCIAL DEL GRUPO, al medir la
necesidad de crecimiento y superacion de cada uno de sus componentes.

NOMBRE COMPLETO Arturo Revolledo Ocheli

EDAD_26_SEXO Masculino. PUESTO_Gerente de Sistemas

GRACIAS POR SU COLABORACION,



PRIMERA PARTE

A través del siguiente cuestionario se pretende saber que  tan SATISFECHO o de ACUERDO  esta Ud.
con diferenfes aspectos de su trabajo. La escala del 1 al 5 te pemmite manilestarse a lavor o encontra, pasatido
por tres niveles intermedios. Marcar con una sormbra en la columna que refleje su senlir, NO DEJE NINGUNA
SIN CONTESTAR, En caso de fuerte duda, marcar en ki columna de NEUTRAL,

1 H R 4. (3

L : Huy Insatislécho | Cast insatistechn =] €asi salisfecho | May Satistecho,
ASPECTOS A CONSIDERAR. o ¢n Desaciterdo | o en Desacueido | -Neutral. | o de'Acunrdo; { - ade Acuerdo

1.-Sorvicion que biinda ki institucian.
bilidad defjefe pasa utentar en
113 divessas lareus.

3.Variedad o diversidad de taeas y
actividiides asighadis,

4.-Trlo por paile de 1ok jelaes,

5 €N Arens Comunes.
6 +Otginizacian de horarios de
Irithajo.

7. -Nivel de interes y de participacian
do los compafietos de lrabajo en

lizacinn de bas actividadaes taborate
8.-Tipo de noimnas impuestas por la
Direceion.

; 8 -Disponibilidad y acceso a equipos
: roqueridos para i tealizacion do las
{ propias lacaus.

10, Tascondencla del iahajo roaliza-
du pata el fogio da metas organizacio-
i miles.
: 11.-Aciilud de la Direccian onte
problesnas y fogros fle gaupo.

. 12.Tiampo empleado por el jele pars
infosar sobre el tesoliada del trabajo
roalizado,

13.-Polilicas de personid do ka einpros
501,

i 14..Atencidn dul jefe cuando se pr-

an camblos o problemas,
15.-Vatiedad de habili

! para realizad el irabajo,
H
16..Asiynacion do grupos de trabaje.

17 -infotrmacion brindada o loicio do
cada tawa o actividad, snbre sus
ohjetivos y alcance,

18.-Capacidad del jele para manloner
al giupn de trabajo disciplinado e inte-
resado n su lrabaja.
19.-Eslimule de los compaferos cn

los logros y e das Iracasos.

20.:Necasidad de superacion que

exigen algunos rabajos.

21.-Nivel e exigencla dol jefe an ot

icnmpllmlmnu el frabajo,

22.-Vision giobal do s objetivos o

; tograr en cada perindo.

K 23.- Noinas de segurida @ biglens.
24-Calidad y cantidad do heneficios
sachalas gus brinda I instifucion.
25.-Ventilacion o luminacidn del sitio
du trabajo.

26.- Cowviccitn de que lo dquo so esta
1eatizando Yevars a togear tanta las

i metas individusiles comu do ks oganis
¢ zacion.

: 27.-Complejidad da tas
(i s equire ¢ fabajo.

H 28, -Opustunittades para desanathise

y fearat fos praplos objotivas,

i 28.-fularmacion opottuna sobio evalua-
i cign del uesemputia,

] 30.-Coneiencks de qio ef nived de ren-
dinicnle propio atecta ! testo del
Jrup,

ahilihaudes




ASPECTOS A CONSIDERAR.

1
Huy nsatistecho
0 eh Desacuerdo

2

Caslinsatistecho
o vn Desacuerdo

Neutral,

3

§

Casl Satisfech

Muy Satisfect

o de Acterdo

31.-Organizacion y distribucion de las
diferentes aclividades a realizar.

o de Acuordo,

32 Tipo de informacion que binda ef
jete sabre los enotes y fallas detecta-
das al tevisar el rabajo.

33.-Tiempo dedicado por el jefe a revi-
sion y evaluacion cenjunta de las activi-
dades reatizadas.

34.- Pasibildad de participar en tama
de decisionesque afectan al grupo.

35.-Observaciones y reccmendaciones
del jefe en el momento de supervisar
el frabajo.

36.-Interes de los directivos por reco-
nacer meritos y apayar para superar
falfas.

37 -Instalaciones sanitarias.

38 -Calidad de las refaciones entre
cotnpaferos.

34.-Dominie del fefe sobre les conaci-
mienlos requetidos en el drea,

40.-Sanci disciplinarias pravist

41.-Sistema salarial de la insttucién,

42.-Capacidad dei jefe para llevar ai
grupo al logro de metas prepuestas.

43.-Informacién brindad sobre la impor-
tancia del proplo trabajo.

44.-Planificacion y organizacian de
actividades

45 -} ibertad para expresar ideas pro-
pias y sugerir cambios,

46.-Modalidad de los controles de
calidad.

47.-Reconacimientos oficiales cuando
se da una acluacién destacada.

48.-Amplilud y comodidad del sitio de
trabajo

49 -Atencion y apoyo al personal para
tramites adminisirativos internos.

50.-Facilidades para capacitarse,

61.-Sistema de estimulos econémicos
y de ofro tipo, utllizados por fa institu-
cion para premiar el alto desempefo.

§2.-Sentimiento de estar realizando lo
que se quiere y gusta.

63 -Acceso a informaciones requeridas
para el desarrollo del prapio rabajo.

54,-Fijacion de fechas y horarios para
la endrega de trabajos o informes perio-
dicos.

55 -Posihiidad de tomar decisiones
relicionadas con fa propia actividad.

56 -Estimule que representan los retos
g dificultades que deben enfrentarse
para tealizal ciertos tabajos.

47 -Forma en que el jefe aceplay
alienla las iniciativas del grupo.

5B -Pasibiidad de utiizar diversas ha-
hitidades para cumplir con su trabgjo.

59.-Interes de Ia institucion por elimi-
nat el tfrabajo monotonay tutinario,

60.-Apoyo solidario del grupe de trabajo

en situaciones dificiles.
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SEGUNDA PARTE

Las personas ditieren grandemente en el tipo de actividades que descan tener. A continuacion se presentan
SITUACIONES EXTREMAS que pueden darse a nivel de una institucion. Utliizando igualmente la escala del1 a1 5
margue con una sombra en cada caso en cual de ellas se sentitia mejor, o si prefiere un punto intermedio.

1.+ A= Un trabajo que no tequiera ingun
esfuetzo especial,

B.- Una actividad que implica dat fo
mejot de si mismo para salir adelante

1 F3 3
. . Fuertemente Casl .
ASPECTOS A CONSIDERAR. - prefiero A prefiero A Neutral.

4 § .
Casl - Fucrtemente
prefiero B _preliero B

2.+ A -Un jefo que exigd mucho pero
nuo saho estimular el asfuerzo

8.-Un jefe que aptucha todo para no
complicarse 13 vida,

3.- A-Un trabajo que implica un reto
cenutante
B.-in trabajo repetitive y rutinario

.- A-Tenerun jefe quo se fimita o pasar
las ordenus de trabajo

B -Tenot un jelo que da informactén
amplia sobra fallas y aciettos.

5.~ A.-Participar en grupes on donde se
hace to que dice cl jofo,

B -Grupos participativas en donde
todos puoden exteriorizar sus inquietus
des

G.- A <Trabajar con un grupe gue sa
esfuerza por supotarse.

B.-Trabajas en grupo que haco el
minimo esfuerzo.

7.- A.- Realizar trabajes que exigen una
dosis de iniciativa propia.

B.-Cumplir una actividad cuyos pasos
han sido provianiente dotetminades

4.- A-Trabojar solo para no tenes proble-
mas con el grupo.
8.-Trabajas en grupo para enriquecer

so con los apattes do los demas.

9.+ A-Un sitio de trabaje con incomedi
dados pera con un grupo do trabajo
optima,

B.-Un sitio da trabajo con tedas fas
camedidades pero con un grupa conflic-
tivo.

10.» AUn Jofa qua para evitar fricclones
duja hacer Jo qua quieran,
B.-Un jefa exigenta qua recenoca

|méritos, sedala fallas y aplica sanciones,

11.« A-Una institucién quo na cree nece-
sarie desamallar a su porsunal
B.-Una institucidn que da facilidades
ara capacitarsa,

t2.- A~ Un jafe qua da oportunidad da
aptendor ¢asas nuevas, totande puastes.
B.+tn jefe qua cumple estrictamente

con la esignacién da fareas.

13.- A.Un trabaje ramuneredn per doba-
jo de los precios del mercada, pero con
il ibilidades de ¢ 1\

9 P
personal

8.+ Un uabajo muy blen remunerado,
con pocas exigenclas do superacion,

14, A-Un trabaje que requiera realizarso
en ferma aistada
B.-Un trabaje paiticipando en un

equipo multidisciplinaria,

15.- A-AIn Yabajo bajo indicacienes
constantes y procisas.

B.-Un drabajo un ¢l que se roquicio
tornar decisiones.
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DIAGNOSTICO DEL TRABAJQ,

Con el fin de conocer mas a foudo la percepeion que Ud. tiene de su PUESTO DE
TRABAJO y determivar los elementos que representan para Ud. satisfaccion o
insatisfaccion, en el ambito laboral, solicitamos su colaboracion. Le agradeceremos que
responda con toda SERIEDA Y VERACIDAD el sigutente cuestionario que consta de dos
partes.

PRIMERA PARTE: Destinada a medir hasta que punto esta SATISFECHO o de ACUERDO
con todo lo que le rodea en el trabajo.

SEGUNDA PARTE: Cuyo objetivo es conocer el POTENCIAL DEL GRUPO, al medir la
necesidad de crecimiento y superacion de cada uno de sus componentes.

NOMBRE COMPLETO Fernando Vargas Rojas

EDAD_24 SEXO Masculino. PUESTO__Asistente de Sistemas

GRACIAS POR SU COLABORACION.



PRIMERA PARTE

A travis del siguiente cuestionatio se pretende saber que  tan SATISFECHO o do ACUERDO  esly Ud,

R

con diferentes aspectos de su trabajo. La escala dei 1a15 le pennile manifestarse a favor o encontra, pasanda
por ttes biveles intermedios, Marcar con una soinbra en la columna que tefleje sitsentiv. NO DEJE NINGUNA
SIN CONTESTAR. En caso de fuerte duda, iarcar ¢n la columna de NEUTRAL.

1 S0 FEE A o 5
i Huy Isatistecho [ Casi lnsalisfechn . .| Casi Satisfecho | Muy Satislicho
ASPECTOS A CONSIDERAR. o en Desacustda [ d'an Desacoerds | Newtial |- 4 de Actiérdo. o de Acustde

t -Sevicios quo brinda la institucien.

2.-Habidad deljefe para onentar on
{as diversas tateas

J.Variedad o diversidad de tarens y
actvidades asignadas.

4 -Ttalo por paite de Jus jeles

& Instalacions en dreas comunes

§.-Organizacién de horarios du
tiabajo.

7.-Nivel deinteres y de patticipacion
da los compaderes de trabajo en ia

8.-Tipo de neymas impuestas por la
Direccion,

realizacién do ias ectividades iaborales.

9.Dispenibitidad y acceso a equipes
requetides para fa realizacion de fas
[oplas taieas.

10.-Trascandencia del trabajo realiza.
do para ot logre de inolas arganizacie-
nales.

t1.-Actitud de ta Directién ante
prablemas y lagres de grups,

12.-Tiempe empicade per ¢l jele para
Yinfarmar sebre cf resultada del trabaje
realizado.

13.+Paiflicas de personal de 1a empro-

53,
14.-Atencion dol jote cuanda se pre-

senlan camblos o problemas.

15 Vniiedad do habihdad,
pata cealizar el 1rabajo.

16..Asignacion de grupos do \rabaje.

17.-Infeimacion brindada al inicie de
cuda taren o actividad, sebre sus
labjetivos y aleance.

t8.-Capacilad det Jefe pata mantener
3l grupe de trabaje disciplinado ¢ Inte-

resade e su tabaja,

19..Estimule da les compafieres en
las lagros y en los fiacasos.

20.-Necasidad de superacion que
exigen plgunos iabajos,

21.-Nive! da exigoncia dei jefe en ef
cumplimiente del trabaje.

22.Vision glebal de fus ebjelivos a
legrar en coda perjede.

23.- Neymas de snc_)ju-v'ida ghiglene

24 -Caiidad y cantidad de beneficios
seciales gue biinda 1a institucién.

25 Ventitacion @ fuminacié n del sitie
to trabaje.

Al

26.- Conviteién de que la que se esta
realizande llovard e legrel tante las
metas individualos ceme de la ergani.
zacién,

27.-Compiefidad de {as habilidades
4o redulie sy trabaje.

28.-Opertunldades para desarrollaise
y fograr ios propios sbjetives.

cién del desornpefio.

29.-Infatmacion epenuna sobre evalia.

I'30.-Centicntia de quo ei nivei de ren-
|dimionte propio afecta al jesto dei

latupo,
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1 2 3 4 5
. Huy Insalisfectio § Casilnsatisfecho Casi Satisfecho. | - Muy Satisfecho
ASPECTOS A CONSIDERAR. 0 en Desacuerda_{ o'en Desacuerdo { - Nouttal, { -~ o de Acuerdo, o de Acuerdo

31 -Organizacion y distnbucion de las
diferentes aclividades a realizar,

32.-Tipo de infermacion que brinda el
jefe sohre los errores y fallas detecta-
das al revisar el trabajo

33-Tiempo dedicade por el jefe a tevi-
sion y evaluacion conjunta de las achvi-
dades realizadas

34.-Paosibilidad de paticipat eh foina
de decisionesque afectan al grupo.

35..Obsetvaciones y recomendaciones
del jefe en el momento de supervisar
ol trabajg.

36.-Intetes de los directivos por reco-
nocer merilos y apoyar para supefat
fallas.

37.-Instalaciones sanitarias.

38 .Calidad de las relaciones entre
compaRetos.

39.-Dominio de! jefe sobre los conoci-
mientos requeridos en el drea,.

A().-Sanciones disciplinarias previstas.

41 -Sistema salarial de la institucion.

42 -Capacidad del jefe para llevar al
qiupo al logro de metas propuestas.

A3 -Informacion brindat sobre 1a Impor-
lancia del propio trabajo.

44.-Planificaclon y organizacién de
actividades.

45.-Libertad para expresar ideas pro-
pias y sugerir cambios.

46.-Moda'idad de los contioles de
calidad.

47 -Reconocimientes oficiales cuando
se da una actuacion destacada.

AB -Amplitud y comodidad del silio de
trabajo

49.-Atencién y apoyo al personal para
\ratnites administrativos internos.

50 -Facitidades para capacitatse,

51.-Sistera da estimulas econémicos
y de olro tipo, utiizadas por la institu-
cién para premiar ¢l elto desempeiio.

52.-Sentimiento de estar realizando lo
que s¢ quiera ¥ gusla.

53.-Acceso 4 informaciones requeridas
para e desatrollo del prapio irabaje,

54 -Fijacién de fechas y horarios para
la enlrega de trabajos o informes perio-
dicos.

55..-Posibilidad de tomat decisiones
relacionadas con la propia actividad.

56.-Estimulo que representan [os relos
o dificultades que deben entrentarse
para realizar cienos trabajos.

§7.-Forma en que el jefe acepla y
alierta las inicialivas del grupo.

58 - Posibiidad 4 utiizar diversas ha-
bilidades para cumplir con st trahajo.

59.-Interes de la institucion por elimi-
nar el trabajo monolonoy rutinario.

60.-Apoyo solidario def grupa de trabajo
en siluaciones dificiles.
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SEGUNDA PARTE

Las personas difieren grandemente en eitipo de actividades que desean fener. A continuacion se presentan
SITUACIONES EXTREMAS que pieden darse a nivel de una institueion, Utlizanda iguatmente Iy escata del 1 at §
matgue con ina sombra en cada caso en cudl de eflas se sentiria mejos, o sl prefiere un punto intermedio.

] 2 3 F RN I
) Fuertemante Casl : Casl Fuetemente
ASPECTOS A CONSIDERAR, prefiero A _preflero A Neutra): | pretlero B pteficro B

t.- A - Untrabajo que no 1equiers ningun
vehuetzo especial,

B - Unat aclividad que implicas dar Jo
micfor do st mismao para salit adelante

2.- A-\n jelo que exige muchu poro
que sake estimutar ol estunrzo

15.-Un jefo tgue apracba tods pard ne
complicarse 1 vida,

3~ AUn tiabajo qus imiplica un rete
catistants,
B.-Un kabaio 1epelitive y nitinatio

A~ ATener un jofe que sa limita a pasar
las ctdenes de trabaje.

B.Tener un jefe que da infosmacién
ampiia sobre taffas y acieltos.

5.- A-Participar en grupes en donde se
hace Jo que dice of jefe.

8.-Grupos patticipativos en donde
Lodos pueden exteriorizat sus inquietu-
des.

TA.-Tlabajar €on Un grupo que se
evfuriza por superatse.

B.-Tiabajar en grupe que haca e
tminimg esfueiza,

7.- A« Roalizar Liabajos quo exigeh unay
dosis de iniciativa propia.

B.-Cumplit una actividad cuyos pasos
harn sido previamenta detesminodos.

8.~ A-Tiabajar sofo pata no tener proble«
mas con ol grupe.
£ -Trabajer en grupo pata eniiguecer-

se con les aportes do los demas,

9.~ A-Un titio de trabaje con incomodi-
dades poro can un grupe de trabajo
optima,

B.-Un sitle de rabajo con todas has
comodidados pero con un giupe conflic.
tiva,

0.+ A.-Un jele que para evitar fiicciones
deja hacer lo quo guieran.
8.:Un jofo exigente qua recancce

mérlos, sefola fallas y aplica sancioncs.

11+ A.-Una instilucidn que no cteg naco-
sario desarrollar 3 su personal,
B.-Una institlucion que da facilidades

para eapacitarse,

12.- A» Un Jofe quo da aportunidad da
aptendar cesas nuevas, retando puestos.
B.-Un jefo quo cumpie estrictamenta

con fa asignacién de tarpas.

13.- A-Un trgbajo remunetade por deba-
jo de los preclos del mercada, pere con
nrandes posibilidades de desanollo
parsenal,

8 - Un trahajo muy bien cermunarado,

con pocas exigencins de supesacién.

14.- A-Un tiabafa que requiate realizarse
en forma pistada,

B.-Un trabajo paricipando en un
equipe muitidisciptinatic.

15.- A.-Un trabajo baja indicacionaes
constirtes y procisas,
{3.-Un frabajs un el quo so requinte
totiyt decislones.
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DIAGNOSTICO DEL TRABAJO.

Con el fin de conocer mas a fondo la percepeion que Ud. tiene de su PUESTO DE
TRABAJO y determinar los clementos que representan para Ud. satisfaccion o
insatisfaccion, en el ambito laboral, solicitamos su colaboracion, Le apradeceremos que
responda con toda SERIEDA Y VERACIDAD el siguiente cuestionario que consta de dos
paries.

PRIMERA PARTE: Destinada « medir hasta que punto estd SATISFECHO o de ACUERDO
con todo lo que le rodea en el trabajo.

SEGUNDA PARTE: Cuyo objetivo s conocer el POTENCIAL DEL GRUPO, al medir 1a
necesidad de crecimiento y superacion de cada uno de sus componentes.

NOMBRE COMPLETO Teresa Mosqueda Ocampo

EDAD_22 SEXO Femening PUESTO_Telefonisia

GRACIAS POR SU COLABORACION.



PRIMERA PARTE

A través del siguiente cuestionario se pretende saber que  tan SATISFECHO o de ACUERDO  estd Ud.
con diterentes aspectos de su trabajo. La escata del 1al & le peonite manifestatse a favor o encontra, pasando
por tres niveles intermedsos. Marcar con una sombra eila cotumna que refleje so sentir, NO DEJE NINGUNA
SIN CONTESTAR. En ¢aso de fuerte duda, marcar en la eotumna de NEUTRAL.

ASPEGTOS A GONSIDERAR,

1
HMuy Insalisfecho
o en Desacuerds

2 B
Casifnsatisfecho
oen Desscustdo

3

Neutral,

4
Casi Satistecho
o de Acuerdo,

5
Muy Satisfecho
ode Acuerdo

1.-Servicios aue brnda L mstitucien

2 -Habifidad det jefe pata otientar en
las divetsas tateas

JVaredad o diversidad de tareas y
actividades asionadas

4 -Trate pat patle de los jefes

5-Instaaciones en areas comunes

6.-Crganizacion do herarios de
taabajo.

7-Nivel de interes y de paticipacion
de los compaferos de tabaje enta
realizacion do kis attividades labotales

§.-Tipe de normas impuestas por fa
Diteccin,

9.-Disponibilidad y acceso a equipos
requetidos para la realizacién de las
prepias tareas.

10 Traseendencia del rabajo realiza-
do pata el logro de melas otganizacio-
nales,

11 -Aclitud da Ia Direccisn anle
pieblemas y logras de grupo.

12 -Tiompo empleado por of jefe pata
|infosmar sobra el resultado del trabajo
realizado,

jroaize
13.-Polticas do petsonal de la empte-
sa.

14.-Atencién dol jefe cuando se pre-
sentan cambios o problemas.

15.Variedad de habilidades tequeridas
a1a realizet el trabajo.

16:Asignacion de grupos do trabajo.

17.Informacién brindada al Inicie de
cada tarea o aclividad, sobre sus

objetivos y alcance,

18.-Capacidad del jefo para mantenet
al jjtupe de trabajo disciplinado o inte-
resado on su ttabajo.

19.-Estimulo de los compafieres en

los logros y en los fracasos.

20.-Necosidad de superacién quo

exigon otgunes trabajos.

21.Nivol de exigencia dal jefe on el

cumplimlento del trabajo.

22.-Visidn glebal de fos objotivos a
Jlograr en enda porlode.

23.- Notmas de segurida o higiens

24.Calidad y cantidad do beneficios
sociales gue brinda fa insltucion.

25.Ventilacién e iluminacién del sitio
o trabajo.

26.- Conviccitn du que lo qud se ests
{tealizando ilevara a logtar tanto las

zacion

'-nlelus individuales como de la orgart-

27..Complojidad ds fas habilidades
que tequite su trabajo.

28..Opartunidades para desatrollarsn
y tograr los prepias gbjetives.

29.-Informacian opostuna sobre evalua.
cian del descinpefio

30..Conciencia de que ¢l nive! de ren-
dimiento propio afecla atsesto del

wuno.




o

1 2 K] 4 5
_ Muy Insatisfecho. { Casi lnsatisfecho Casi Satisfecho [ Muy Satisfecho
ASPECTOS A CONSIDERAR, o en Desactierdo | o en Desacuerdo | Newtral, 0 de Acuerdo

31.-Qrganizacion y distribucion de fas
dierentes nctividades arealizar,

o de Acuerdo,

32 -Tipo de informacion que brinda el
jele sobre los errores y faflas detecta-
dlas al revisai el rabajo

33-Tiempo dedicado por ef jele a revi-
sian y evaluacion conjunta de las activi-
dades realizadas.

34.-Posibilidad de participar en toma
de decisionesque ateclan al grupo.

35.-Obsertvaciones y recomendaciones
del jeter en el mcmento de supervisar
vl trabajo.

36.+Interes de los dyectivos por t2co-
nacer mertos y apoyar paa superar
lallas

37.-Instalaciones santarias.

38.-Calidad de las refaciones entre
COHIPAREOS.

39..Dominio del jefe sobre los conock-
mientos requetidcs en ol drea,

40.-Sanciones disciplinarias previslas.

41.-Sistema salarial de la institucion.

42.-Capacidad del jefe para llevar al
y_qiuno allogro de metas propuestas.

43 -Informacion brindad sobre la impor-
tancia del propio tabajo.

44.-Planificacion y ofganizacion de
actividades.

45.-Libertad para expeesar ideas pro-
pias y sugerir cambios.

46.-Modahdad de los controles de
calidad.

47 -Reconocimientos oficiales cuando
se da una actuacion destacada.

48.- Amphiud y comadidad del sitio de
trahajo

49.-Atencion y apoyo a! personal para
trainites administrativos intesnos.

50.-Facitidades para capacilarse.

51.-Sislerna de estimulos econdmicos
y de oo tipo, utilizados por fa Inslitu-
cien para premiat el allo desempenio.

52.-Sentimlento de estar realizando lo
que sequiere y gusta.

53.- Acceso a informacicnes Jequeridas
para el desarrollo del propio lrabajo.

§4.- Fijacion de fechas y horarios para
\a eatrega de trabajos o informes perio-
dicos.

55, Pasibiiiad de lomaf decisiones
relacionadas con la propia actividad.

56,-Estimulo quo representan los retos
o dificultades que deben enfrentarse
pata realizar cierlos trabajos,

§7.-Forma en que el jefe acepta y
alienta fas iniciativas del grupo.

58.-Posibiidad de utilizar diversas ha-
hilidades para cumplit con su trabajo,

§9.-Interes de la instilucian por elimi
nar el trabajo menotonoy rutinatio

GO.-Apoyo solidario del grupo de trabajo
en situaciones dificiles.
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SEGUNDA PARTE

Las personas difieren grandemente en el tipo de actividades que deseantener, A contintacion se presentan
SITUACIONES EXTREMAS que pueden darse a nivel de una institucién, Utilizando fgualmente ta escaladel 1 b §
marque con uta sombraen cada caso en cual de ellas se sentiria melor, o si prefiere un punto intermedio.

1 ] . 3 4 §
Fuerdemente Casl Casl: . Fuertemente
ASPECTOS A CONSIDERAR. prefieto A prefleta A Neulral. { prefiera B picfiero @

1.+ A~ Un tabajd gue ao requiets ningun
euftier 2o espacial

B.- Una aclividad que implica dat b
iriefor du s mismo pata salit adelante

2.+ A-Unp Jefe gue exige nncho pero
que sabe estimutar el esfuerzo

£ .-Un jefo que aprueba tedo pala no
complicarso ta vida,
3. A-Un trabajo gue fimplca un tete
canstante.

£ -Un habiaja repotitivo y rutinatio
4.+ A-Tener un jofe que se limila a pasar
las otdenos do trabajo.

8.-Tener un jefe que dainfermacién
amplia sobio fallas y acicrtos
5.+ A-Palicipar en grupos en dondo se
hace lo quo dice el jefa,

B.-Grupos participatives en donde
todes pueden extetiorizat sus inquiotu-
des.

6. A-Trabajar cen un grupo quo 5o
esfueiza por supararso

B.-Trabajat en grupo que hace ef
minimo esfuor2o.

7.+ A~ Realizart ttabafos quo exigen una
dosls de iniclativa propia,

B.-Cumplir una actividad cuyos pasos
han sido proviamonte detetminades.

8.- A.-Trabajar s0lo para 5o tener pieble-
mas cen ol grupo.

B.-Trabajor en grupo para entiquecer-
wa con los gportes de les demds
9.. A-Un sitlo de trabajo con incomodi-
dadas pefo con un grupo de trabajo
optime,

B..Un sitic de trabajo con ledas tas
jcomodidades pero con un grupo cenflic-
tivo,

10.- A.-Un jefu qua para evitar ficciones
deja hacer fo que quieran.

B.-Un jefe axigento qua reconoce
méiitos, sefiala fallas v aplica sanciones.
11.- A-Una institucion qua ne ctes neca-
sario desanollar a su porsonal,

B.-Una Institucién que da faciidades
Lﬂm capacitarse.

12.- A~ Un jefe que da cportunidad do
|aprender cosas nuevas, rotando puestos.
8.-Un jefe qua cumplo astriclamanta

con la aslgnacion de taweas

12+ A.-Un trabajo remunoerade pet deba-
ja do lgs precios del mercado, pato con
grandes posibilidades de desanoilo
tporsonal.
B.- Un trabajo muy bien terunotade,
|con pocas exigencias da suporacién.

14.- A.+Un trebajo que requiere realtzarse
en ferma aistada,

B.-Un tiabajo patticipands ch un
equipo mullidiscipiinario,

15 - A-Un trabajo bajo indicacionas
lconstantes y precisas.

B.-Un trabajo en el qua se requiere
tomar decisiofies.
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