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INTRODUCCION

Actualmente en nuestro pais, la segunda industria generadora de
empleados es la restaurantera, A través de la introduccién de
estdndares extranjeros ,que se fundamentan en un servicio répido,
grandes inversiones publicitarias, etc., la competencia en este

tipo de mercado se incrementa.

Es muy probable encontrar cerca y en la misma avenida cientos de
negocios de alimentos entre puestos, fondas, tiendas, cafeterias,
restaurantes de 5 tenedores, loncherfas, franquicias de comida
rédpida, restaurantes de tipo bar, etc. ofreciendo a sus
comensales gran variedad de comidas, bebidas y ambientes en

funcién a sus necesidades.,

Ya que el cliente tiene gran oportunidad para elegir dénde y qué
comer, estos negocios han puesto especial atencién en la
satisfaccién de sus clientes, elevando la éalidad de los
alimentos, en sus estdndares de higiene y seguridad, en la imagen
y en la atencidn y servicio, Sin embargo, ¢ qué es lo gue pasa
cuédndo, con base en una divisién de trabajo, aguella que toma
la orden falta, el que hace las malteadas renuncia, el que limpia
los bafios hace 4 dfas no se presenta ? Muy probablemente

repercuta en la productividad y disminuya la competitividad.



Pero ¢ por qué renuncié aquella persona, por que la otra se fue
con la competencia ?. La rotacién del personal en una compafiia
con porcentajes elevados es mal considerada tanto por los
empleados como por la misma sociedad. De ah{, la importancia de
estudiar sus causas no sélo para disminuir los costos de las
actividades de reclutamiento, seleccién, contratacién vy
capacitacién sino ademds, como andlisis para determinar la

naturaleza de sus percepciones sobre su entorno laboral.

Disminuir la rotacién del personal operativo no tiene sentido si
dnicamente se equipara como sinénimo de retencién ya que de
cualquier forma, este tipo de empleados se retirardn de la
organizacién. El valor de las apreciaciones de los trabajadores
sobre su ambiente organizacional influye notablemente en su
satisfaccién, desempeflo y sobre todo en su permanencia dentro de

la empresa.

Efectivamente las comunidades empresariales han venido sufriendo
el continuo desplazo de sus miembros. a otras compafifas,
experimentando  la lamentable situacién de limitar su produccién o
servicios y en casos extremos hasta de suspenderlos porque
simplemente se carece del nimero suficiente de personas que
operan las mAquinas o que proporcionan un servicio y atencién
adecuada o lleven a cabo los procesos operativos. Ademds es

importante considerar la fuerza que el mercado ejerce en cuanto a



la competencia por el valor econdémico que representa el producto

que se ofrece y por la calidad y satisfaccidén del servicio.

Ante ello, la mayoria de los directivos haciendo uso de los
conceptos administrativos han considerado la etapa que hace
referencia a la planeacidén, en armonia con los conocimientos que
la psicologfa y lo sociologia ofrecen sobre la persona,
pretendiendo la previsién de diversas situaciones problemiticas
para la organizacidén, Sin embargo a pesar de que muchas empresas
ofrecen a sus obreros incentivos, por ejemplo a través de un
récord de puntualidad, éstos no logran eliminar o disminuir el
porcentaje de rotacién en su personal, quizd porque las
corrientes psicoldgicas y sociocldgicas que sustentan carecen de
visién integral del hombre, - limitdndose Unicamente al campo

biolégico, psicolégico o social, olviddndose de su unidad.

Este trabajo parte de la afirmacién que la percepcién del
empleado sobre el ambiente organizacional de la empresa en donde
se desempefia laboralmente puede modificar la satisfaccién, su
rendimiento e inclusive su aprendizaje dentro del puesto. De ahf,
la importancia de identificar el ambiente organizacional para

comprender el comportamiento de los miembros de una compafiia.

La rotacién se comprende pues, en funcién a la satisfaccién en el

empleo. Aquellos que reciban poco reconocimiento en el trabbjo °



que experimenten continuamente conflictos con su jefe o
compafieros o que hayan llegado a un estancamiento laboral o que
las condiciones fisicas no sean favorables, tendrdn mayores

posibilidades para renunciar,

Debido a que el problema de investigacién ANALISIS DE LOS
FACTORES AMBIENTALES COMO ALTERNATIVA PARA LA DiSMINUCION DE LA
ROTACION DEL PERSONAL OPERATIVO DE UNA EMPRESA se deriva de un
sistema organizacional conformado por seres humanos, fue
necesgario, antes que nada establecer los fundamentos bio-psico-
sociales de la movilidad del personal operativo en el 4mbito
empresarial con la finalidad de ofrecer una serie de

implicaciones pedagdgicas que propicien una mayor permanencia.

El andlisis de los factores ambientales se inicié con un proceso
de indagacién, documentacidén y recopilacidén a través de fuentes
impresas (libros, revistas, informes, estadisticas, etc.) sobre

los elementos involucrados dentro del tema.

Las fuentes escritas consultadas se basaron en  tendencias
pedagdgicas, psicolégicas y administrativas. Estas sirvieron, en
este caso, de complemento para la fundamentacién de este trabajo
ya que la pedagogfa ofrece una perspectiva del hombre como ser
perfectible, la psicologia manifiesta los fundamentos paré la

comprensidn de la conducta humana y la administracidn brinda los



conocimientos sobre todo lo que confluye en una organizacién

empresarial.,

La investigacién documental se encuentra distribuida en 4
capitulos:

El capitulo I lleva por titulo LA_ACTIVIDAD PEDAGOGICA COMQ MEDRIQ
DE.__ DISTINCION HUMANA va que ésta sélo tiene sentido dentro del
perfeccionamiento del hombre. Comienza con el concepto de
Pedagogis como ciencia y arte de la educacién, continua con su
objeto material: Ya educacién y Rl procesc de ensefianza-
aprendizaje en el émbito empresarial y finaliza con su objeto

formal: La persona humana.

LA_EMPRESA CONFLUENCIA DE RIQUEZAS HUMANAS es el capitulo II,
este parte del concepto de empresa, sus elementos coq-tituci.vo- Yy
la clasificacién de acuerdo a sus fines, wmetas y politicas,

establece ademds la importancia del factor humano dentro de la

organizacién empresarial y su co-portuiontb.

El capitulo III:_ LA ADULTEZ COMQ TERCER PELDANO EN EL DESARROLLO
HUMANO inicia con una descripcién general de la adolescencia
superior, posteriormente ge establece el concepto de adultex para

concluir en el andlisis de sus caracteristicas.



El capitulo IV que lleva por nombre L0S_FACTORES DEL AMBIENTE
QEQAMIZAQIQMALWQQE“QQNDICIQNAN*LAWEQIAEIQNWQELNEEESQNAL inicia
con el andlisis del ambienta oxganizacional en cuanto a sus
caracteristicas, componentes e influencia cque se desarrolla en
la satisfaccién laboral, posteriormente se define la rotacidén del

personal operativo y finalmente sus causas.

La derivacién préctica se encuentra comprendida en el Gltimo
capitulo bajo el tirulo PROGRAMA PARA DISMINUIR LA ROTACION DEL
PERSONAL . OPERATIVO EN _UNA . EMPRESA _ ATENDIENDO _EL _AMBIENTE
QRGANIZACIONAL. Para llevar a cabo esta parte de la investigacién
se empleo la encuesta por ser un instrumento objetivo vy
confiable. Incluso Bracamonte menciona que es posible medir el
grado en que los empleados estdn insatisfechos con su trabajo,
sin pedirles razones. Por este medio se pretende identificar la
rotacién potencial de una  compafifa restaurantera -para

disminuirla.

La aplicacién de la encuesta se llevé a cabo entre los empleados
sindicalizados de una cadena de restaurantes tipo cafeterfa en la
Delegacién Gustavo A. Madero, del D.F., en las dreas de cocina y
piso, con ingresos salariales minimos, edad cronolégica de 20 a
45 afios, nivel socio-econémico bajo y escolaridad méxima de

secundaria. La muestra incluyé a 102 personas.



La encuesta se integrd por 21 preguntas cerradas basadas en 5
variables: liderazgo, integracidén, capacitacién, condiciones

fisicas y politicas organizacionales.

El liderazgo comprende el estimulo y apoyo que el jefe ofrece a
sus subordinados para trabajar con entusiasmo hacia determinados
objetivos.

La integracidén implica la atmésfera social en cuanto a la
cohesién e interaccidn de sus miembros.

La capacitacién se integra por actividades que procuran el
desarrollo de habilidades y conocimientos para un mejor desempefio
del empleado en su trabajo.

Las politicas organizacionales implica consignas sobre la
remuneracién, los beneficios sociales y el desarrollo profesional
que la empresa ofrece a sus empleados.

Las condiciones fisicas se refieren al medio ambiente externo, al
contexto del trabajo comprende: la iluminacién, ventilacién,

ruido, particulas en el medio mobiliario, etc.

Todos los datos obtenidos y la frecuencia de cada opcién fueron
tabulados con el fin de obtener el porcentaje total de cada una
de las variables., Ademds, para hacer mds ilustrativo los

resultados, los porcentajes se graficdron.



Con base en los resultados se demostrd que las percepciones del
empleado sobre el ambiente organizacional afecta la satisfaccién

de su trabajo, favoreciendo la rotacién.



CAPITULO I: LA ACTIVIDAD PEDAGOGICA CONO MEDIO DE
DISTINCION HUMANA



LA ACTIVIDAD PEDAGOGICA COMO MEDIO DE DISTINCION HUNANA

Los rédpidos avances sociales a que estamos asistiendo
en lo que va del siglo, la irrupcién de nuevas
técnicas, los miltiples problemas y posibilidades que
el vivir de cada dia ofrecen a los hombres, han venido
necesariamente a complicar la educacién, porque la
educacidn no se justifica en s{ misma, sino que es algo
en funcién de la vida humana.

F&cil es comprobar que la preochpacién ¢Jucativa ha
sobrepasado los limites de la escuela y de la familia y
estd operando constantemente en todas las manifestaciones

de la sociedad. (1)

Garcia Hoz con estos dos parrafos justifica la importancia de la
educacién dentro de 1la sociedad, puesto que se integra por

‘personas humanas que estén en un permanente cambio.

Este capitulo lleva por nombre LA ACTIVIDAD PEDAGOGICA COMO MEDIO
DE DISTINCION HUMANA porque la educacidén, objeto material de la
pedagogia, es una modificacién del hombre. So estructura, en

primera instancia por la conceptualizacién de Pedagogia en tanto

{1).- GARCIA H. VICTOR. Principics de Pedagogia Siatemdtica, p. 9.



ciencia y arte de la educacién para posteriormente tratar su
objeto material: LA EDUCACION, estableciendo énfasis de manera
especial en EI, PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE EN EL AMBITO

EMPRESARIAL, finalmente su objeto formal: LA PERSONA HUMANA.

I.I.~ DEFINICION DE PERDAGOGIA

La industria, la politica, la profesién, cualquier otro
tipo de actividad o de comunidad humana, plantea
problemas educatives e intenta resolverles con los

medios que tiene a su alcance.” (2}

La Pedagogfa tiene una funcidén trascendental pues posee como
objetc de estudio la educacién del hombre y por consiguente

tiende a perfeccionarlo.

Cualquiera que sea la etimologia de esta palabra
(Pedagogia) y cualquiera que sean las limitaciones que

pongan al concepto que representa, todo el mundo toma

(2} .~ lhides., p. 9



hoy la Pedagogf{a como un orden de estudios que se
refieren a... la educacidn total o f{ntegra del hombre,
en todas las fases de su desenvolvimiento y en toda la
complexién de su naturaleza psicofi{sica o espiritual y

corpérea, {3)

La Pedagogia dirige su estudio y atencién al dmbito educativo en
tanto se considera al hombre, como punto de partida y llegada,

unidad sustancial corpéreo-espiritual.

*La palabra pedagogia viene de las palabras griegas m;mm:
nifio, y aglen = conducir.® (4) Etimoldgicamente hablando
Pedagogia significa conducir al nifio sin embargo, ésta se dirige
no sélo al nifio sino al hombre en todas sus etapas de desarrcllo

a lo large de toda su vida.

victor Garcia Hoz considera a la Pedagogia como un conjunto
sistemitico de verdades demostrables en cuestién de educacién:
CIENCIA. No sdlo llega a determinar cdmo deben realizarse, del
terreno del ser pasa al del beber ser. Ella integra un conjunto

de reglas o normas que rigen o deben de regir la actividad

educativa.

131, ~ALCANTARA, P.de.. Tratada de Pedagogia, p. 1

14} - 4den.



Ademds, hace notar que si Unicamente se le considera como ciencia
ésta no agotarfa el conocimiento sobre el terren6 educativo ya
que, solamente podria contemplar conocimientos evidentes bien,
por via de demostracién experimental o por via especulativa. Sin
embargo, 1la educacién por ser un hecho singular, se realiza en
las mds variadas condiciones particulares a las que la ciencia en

gentido estricto no llegaria.

De aquf{ el que se hable de un conocimiento intuitive
difecto proplo de las cosas particulares y al mismo
tiempo de la utilizacién de este conocimiento para
resclver los problemas concretos que la educacién
plantea. En este sentido, conocimiento y capacidad de
solucién de problemas particulares se pueden considerar

arte, el arte de educar. (5)

El cardcter de ciencia, le proporciona a la Pedagogfa, un
conjunto de reglas sin embargo, existen variables que interactudn
dentro del campo educativo lo que obliga a considerar situaciones
diversas, problemas distintos y a resolver con flexibilidad,
criterio y fundamentos. La Pedagogia debe cimentarse en el
conocimiento del hombre como la botdnica en el conocimiento de

las plantas.

{5).- DESESSE, M., gt..Al., lntseduccidn a la padagogia p. 16



I.2.-~ BL OBJETO MATERIAL DE LA PEDAGOGIA: LA EDUCACION,

Tal y como menciona Garcia Hoz en su obra Principios de pedagogia
Sistemdtica el sentido y la vigencia de la disciplina pedagdgica

procede de su objeto, esto es, la educacidn.

“ Etimoldgicamente esta palabra procede del latin educare, que
significa criar, nutrir, o alimentar y de exducere, que equivale

a sacar, llevar o conducir desde dentro hacia afuera “.(6)

Es necesario alimentar (educare) a la persona con conocimientos ,
y sacar de él1 (exducere) todo lo que es capaz, aprovechando sus
posibilidades y de esta manera , llevarlo a su realizacién dentro
de lo posible, considerando su naturaleza, es decir, propiciando

a un encauzamiento de disposiciones ya existentes.

Alcdntara Garc{a en su Tratado de Pedagogia se refiere al objeto
material de esta como  hecho educativo, actividad que
intencionalmente o no, configura al hombre., De ahi, que siendo la
actividad educativa una necesidad humana haya existido desde
siempre especial interés por definirla, obteniendo gran variedad

de conceptos, por la complejidad de ésta en cuanto a los muchos

16) .- dbidem,. p. 23

14



dmbitos a los que se dirige: familia, empresa, escuela,
comunidad. Mismos en los que el hombre es participe, finalmente
la gran variedad en los significados radica en la antropologia

que se tiene de la naturaleza humana.

A continuacién se analizardn algunos conceptos de educacién a fin

de considerar sus propias caracateristicas.

victor Garecia Hoz conceptualiza a la educacién como
"perfeccionamiento. intencional de las facultades especificamente
humanas." (7) Perfeccionamiento ya que proporciona un beneficio a
la persona, es decir la mejora. Afirma que esta mejora se d4
solamente en los seres humanog puesto que hace mencién a las
potencias especi{ficamente humanas : Inteligencia (pensamiento
para alcanzar la verdad) y Voluntad (querer el bien). Menciona
también, que la educacién es perfeccionamiento voluntario e

intencional.

Por otro lado, Alcéntara establece que la educacién consiste en
el trabajo que cada uno posee  inconsciente o conscientemente,
ayudado de un modo directo o intencional por otros y siempre bajo

las influencias del medio natural y social en que vive, para

(7). -GARCIA V., Princibios de. Pedagegia.Siatendkica p. 16



realizar su naturaleza de acuerdo a la perfeccién de que sea
susceptible y de las exigencias de la vida y de nuestro

destino, {8)

La definicién que ofrece Alcdntara, encierra un proceso
intencional donde se requiere de la voluntad de las personas para
educarse: ayuda intencional. Considera que este proceso tiene
lugar bajo la influencia del ambiente natural y social. Concibe
también, de acuerdo a su fin realizar a la naturaleza humana en
cuanto a la perfeccién de que sea susceptible tomando en cuenta
sus potencialidades esencialmente humanas: inteligencia vy

voluntad,
Nérici define a la educacién como:

Un proceso que tiende a capacitar al individuo para
actuar conscientemente frente a nuevas situaciones de
la vida, aprovechando la experiencia anterior 'y
teniendo en cuenta la integracién, la continuidad y el
progreso social. Todo ello de acuerdo con la realidad
de cada uno, de modo de que sean atendidas las

necesidades individuales y colectivas. (9)

(9) .-cRr..Cola?®0, Concantos bisicon de Capacitasin y Adisstranisnto p.S

{9).-NERICI, 1.0., Macis una RiAdckica Qecaral DivAdica. p. 19



Este autor la concibe como un proceso porque la educacién tiene
que seguir una serie de pasos. Posteriormente habla de que tiende
a capacitar al individuo, considerando a la capacitacién como la
transmisién de conocimientos, aunque también la conceptualice

como un desarrollo de habilidades y actitudes.

Nérici toca el aspecto dindmico de la educaciédn: para actuar
conscientemente frente a nuevas situaciones de wvida, ya que
educar no es preparar para repetir. Es imposible ofrecer recetas
para que sean aplicadas en casos determinados, lo que se busca es
simplemente dar elementos necesarios para que el individuo actie

conscientemente ante los problemas que se le presentan y pueda

‘dar soluciones originales, para ello posiblemente requerird de

tomar en cuenta experiencias anteriores, pues de todas ellas se
aprende algo, el aprendizaje puede ser adaptado a la nueva

situacién que se presenta. .

Para él la integracién es indispensable dentro del proceso en
tanto que el individuo y los miembros de la comunidad poseen
ideales y esfuerzos comunes, causa por la cual la gente se giente
dentro de la sociedad. Si no existiera continuidad nunca hakhria

avance ni proceso.

Finalmente, habla de una realidad personal: la realidad de cada

uno, reconociendo 1la atencién que merecen las diferencias



individuales en el terreno educativo sin subestimar o desconocer

las necesidades colectivas.

Las definiciones anteriores aunque son diferentes coinciden en
ciertos elementos, siendo las caracteristicas propias de la

educacién:

a) .- Es un proceso, ya que:

no es un sola fase o un momento, sino que cuenta con una
serie de elementos que la integran. Es un proceso de mejora,
dindmico y constante, de las caracteristicas humanas para llegar

al perfeccionamiento.

b) .~ Implica perfeccionamiento, ya que:

el cambio educativoe se dirige hacia la mejora de la(s)
persona(s)., Se puede hablar de un perfeccionamiento al reconocer
dos caracteristicas esenciales en el hombre: ser inacabable y
perfectible. Es .a través de la educacién como se logra ese
acercamiento progresivoe al perfeccionamiento de las facultades

especificamente humanas.

¢).- Es voluntaria, ya que:
en su sentido m4s estricto, es una accién libre e

intencional, se origina en el interior del hombre, como lo



sugiere una de sus raices etimoldgicas: "educare" gque quiere
decir sacar algo de dentro del hombre. Nadie puede forzar a que
se dé el hecho educativo sin embargo, en la mayoria de las
ocasiones se requiere de un auxiiio externo y voluntario de una
influencia humana que estimule y oriente al sujeto a educar.
Aungue con lo anterior hace alusién a una sistematizacién es
importante reconocer la enorme influencia educativa de acciones

no intencionales,

Si se establece un andlisis de las tres definiciones precedentes
se comprobard que en las tres la educacién se presenta como una
accién que puede ser ejercida sobre los demds (heteroeducacidn)

o sobre uno mismo (autoeducacidn). Entonces:

1).~ La educacién es una influencia externa que
configura al hombre (heteroeducacién}.

2) .- La educacidn es un desarrollo interno que hace que
el individuo se configure a si mismo (autoeducacién).
3).- La educacidén es un proceso que proporciona al
individuo 1los medios para su propla - configuracidén

{hetero y auto educacidn reunidas). (10)

110).-GUZMAN Isaac., Preblemas de la ddministracido de Expresas p 69,

19



La legitimidad de la intervencidn del educador sobre el educando
radica en la intervencidn en el desarrollo espiritual y fisico de
otra persona debido a la necesidad que esta tiene de ser
educanda, de su aspiracién a perfeccionarse cada vez mds; y, por
otro lado, de los fines que esa accidén educativa persigue. En
este caso, los fines de la accién educativa justifican su
ejercicio, motivado por el fin de ayudar a un semejante en su

desenvoltura. (11)

El principal fin de la educacién se pone de manifiesto dentro de
su definicién : "perfeccionamiento de la persona". De ah{, que se
establezca como fin fundamental es: el pleno desarrollo de la
personalidad. Considerando al hombre como ser inacabado se
pretende el maximo desarrollo de todas sus facultades:

intelectuales, volitivas y fisicas.

Segin Garcfa Hoz 1los fines particulares son establecidos
individualmente ya que la educacién es un fendmeno interno y
voluntario, De ahi que ‘sea la persona quien determine libremente
las metas y medios para alcanzarlas y que favorezcan las

experiencias de aprendizaje.

(11}, -gfr., CALDERON H., Mamual paxa_la Administracién gel Procese.de Capacitacién del Personal

p. 18-19
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I.2.I.~ EL PROCESO DE ENSENANZA - APRENDIZAJE EN EL AMBITO

EMPRESARIAL:

Actualmente, se vive en un constante cambio, los grandes avances
cientificos y las innovaciones tecnoldgicas obligan al hombre a
enfrentarse con una adecuada preparacidén, aumentando sus
conocimientos de manera constante con el unico fin de mantener su
calidad competitiva dentro del mercado de trabajo.
Consecuentemente, se hace necesario que la persona se apegue a la
accién educativa, formal o informal, que la lleva a un
crecimiento personal, a un mejor desempefio en el trabajo y que
responda a los vrequerimientos tecnélogicos, elevando la
productividad empresarial y nacional. Lo cual justifica que el
proceso de enseflanza-aprendizaje se haga necesario dentro dentro

de las organizaciones empresariales.

Toda labor educativa, adquiere sentido cuando se desarrolla
teniendo a la vista objetivos bien definidos, dentr6 del dmbito
empresarial se dice que : las organizaciones deben de ofrecer a
sus colaboradores las bases necesarias que les permitan

enfrentarse en las mejores condiciones a su tarea diaria. (12)

(12). CceNaPRO, gp..Cit.
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De ahi que, el proceso de enseflanza-aprendizaje dentro del &mbito
empresarial se realice a través de las actividades de

entrenamiento, capacitacién y desarrollo.

Antes de definir cada una de estas actividades se describird el

proceso de enseffanza- aprendizaje ( PEA ).

Se dice que es un proceso porgue es un conjunto de fases

sucesivas del fendmeno educativo en €él1 que concurren los
siguientes elementos: el educando ( alumno ), el profesor
(educando o guia ), los contenidos { lo que se va aprender ), la

metodologia, las técnicas, los recursos materiales y los tiempos

diddcticos.

El proceso de enseflanza-aprendizaje es intencionado porque el
educador debe querer enseflar y el educando debe tener la
disposicién de aprender; es decir se requiere de la voluntad de
ambos para que se pueda llevar a cabo la enseflanza y el

aprendizaje de una manera eficiente y eficaz.

Es sistemdtico porque se requiere de un conjunto ordenado de
elementos en donde existe una interrelacidén entre ellos para

lograr un objetivo.

También, se deben de tener objetivos previamente establecidos
para saber a dénde se llevard al educando (planteamiento de un

propésito) los cuales concluirdn en un cambio conductual
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tejecuciéon de una nueva conducta esperada del alumno) mismo que

debe serd evaluado.

Para que el proceso educativo pueda darse deben estar presentes

tanto la enseflanza como el aprendizaje ya que son elementos que

se complementan entre si, unidos constituyen el proceso de
enseflanza-aprendizaje. La enseflanza y el aprendizaje son dos
actividades paralelas, encaminadas a un mismo fin, el

mejoramiento del alumno.

Enseffar "etimolégicamente, significa poner algo in signo,
indicar, mostrar un objeto a alguien para que se apropie de €l
intelectualmente... significa esencialmente significar los

conceptos." (13)

José Manuel Villalpando en su libro de Diddctica afirma que la
enseflfanza es la tarea del maestro. A través de su guia se
pretende que el alumno asimile gradual y metédicamente una

porcién de cultura.

(13}.- RENZO Titone, Motodologfa Didéctica, p. 29
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{ejecuci6n de una nueva conducta esperada del alumno) mismo que

debe serd evaluado.

Para que el proceso educativo pueda darse deben estar presentes
tanto la enseflanza como el aprendizaje ya que son elementos que
se complementan entre si, unidos constituyen el proceso de
enseflanza-aprendizaje. La enseflanza y el aprendizaje son dos
actividades paralelas, encaminadas a un mismo fin, el

mejoramiento del alumno.

Enseflar “etimolégicamente, significa poner algo in signo,
indicar, mostrar un objeto a alguien para ‘que se apropie de él
intelectualmente... significa esencialmente significar los

conceptos." (13}

José Manuel Villalpando en su libro de Diddctica afi:ma que la
engeflanza es la tarea del maestro. A través de su guia se
pretende que el alumno asimile gradual y metdédicamente una

porcién de cultura,

(131.~- REN2O Tltone, Metgdologfa Didéctica. p. 29
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Herndndez R. Santiago menciona también, en su obra Metodologfa de
la enseflanza, que esta se dirige al alumno sirviéndose de métodos
o procedimientos que ingeniosa o cientificamente, pretenden
adaptarse a las condiciones del medio y a las exigencias del
educador sin desconocer la estructura psico-biolégica del

educando.

Por otra parte, aprender proviene del latin aprehendere, de ad:
a; prehendere: percibir: que significa adquirir conocimientos de

alguna cosa por medio del estudio de la experiencia. (14)

El aprendizaje consiste en la manera como el alumno
responde a la accién del maestro, esto es, cémo asimila
a su persona y por propio esfuerzo, el caudal de

cultura que estd al alcance de su grado evolutivo. (15)

Villalpando seflala que el aprendizaje va a ser la manera como el
educando responde a la accién del educador, la manera como
asimila por su propio esfuerzo las cosas, muchas veces el maestro

puede presentar el material al alumno, pero si &l no quiere no lo

va a aprender. También algo muy importante gque menciona este

{14) .- HERNANDEZ R, Saut‘zqu. op..cit, p. 04

(150, idem.. VILLALPANDO, 9p.. GQik.
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autor, es que va a asimilar la cultura que esté al alcance de su
grado evolutivo; esto es que hay que presentarle al alumno
contenidos que vayan de acuerdo a su edad, para que pueda
comprender, es por esto importante conhocer las caracteristicas
de los alumnos, como edad, nivel socio-cultural, ete., y no
perder de vista que la finalidad de la enseflanza y el aprendizaje

es la mejora del individuo.

El aprender va mds alld de una mera acumulacidén de conocimientos
y de una memorizacidén, se adquieren conocimientos pero se

analizan y se obtiene como resultado un cambio de conducta.

Hay que recordar que existen diferencias individuales que van a
hacer que el aprendizaje se dé de una manera distinta en cada

persona.

Algunos rasgos = o diferencias individuales son: capacidad,
madurez, aptitudes, ritmo de trabajo, ideales, resistencia a la

fatiga, aspiraciones para el futuro, etc.

Para que el proceso educativo pueda darse deber estar presentes
tanto la enseflanza como el aprendizaje, que son elementos que se
complementan entre si y unidos constituyen el proceso enseflanza-
aprendizaje. De acuerdo a la afirmacién que Villalpando realiza
la enseflanza y el aprendizaje son dos actividades paralelas

encaminadas a un mismo fin, el mejoramiento del alumno.
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El proceso enseflanza-aprendizaje que ofrecen las diferentes
empresas a su personal, se realiza a través de las actividades de
entrenamiento , adiestramiento . capacitacién y desarrollo, para
contribuir a su desarrollo. Es importante que mediante estas
acciones el individuo adquiera conocimientos, habilidades vy
actitudes que le permitan lograr una mayor eficacia y eficiencia

en su trabajo as{ como en su realizacién profesional y personal.

Guzmidn Valdivia a manera de enfatizar el valor de la enseflanza-

aprendizaje en el dmbito laboral expresa:

Cuanto - se ha dicho acerca del significado del
aprendizaje en la persona del educando, lleva a la
conviccién de que, aprender, en iltima instancia, es
enriquecer a la persona con adquisiciones de las ‘que
antes carecia; y el destino de esas adquisiciones es
dar al sujeto una capacitacién mayor de proceder con

éxito en su actuacidn social. (16)

(16) .- VILLALPANDO, op..git,. p. 76
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El aprendizaje que en las organizaciones empresariales se
desarrolla pretende que las personas puedan adquirir los medios
necesarios para desempeflar con éxito su trabajo, contemplando no
sélo los conocimientos y habilidades sino también, las actitudes.
El aprendizaje en este sentido puede ser via la capacitacion,

entrenamiento y desarrollo.

Una vez conceptualizando el proceso de enseflanza-aprendizaje se
definird las actividades educativas que dentro del d&mbito
empresarial se fomentan a manera de establecer las diferencias

entre cada una,

La CAPACITACION, entendiéndose en su sentido més amplio, como una
serie sistematizada de actividades encaminadas a dotar
conocimientos, desarrollar habilidades y mejorar sus actitudes
para el logro de los objetivos organizacionales, del d&rea de

trabajo y el desarrollo integral del individuo.

El ADIESTRANIENTO es el proceso que por medio de la enseflanza y
el aprendizaje se aboca a la adquisicién y/o desarrollo de
habilidades y destrezas como el empleo de la maquinaria o equipo

tal como menciona Guzmdn Valdivia:
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Se entiende como habilidad o destreza adquirida, por
regla general, en el trabajo preponderantemente fisico.
Desde este punto de vista el adiestramiento se imparte
a los empleados de menor categoria, a los obreros en la

utilizacién y manejo de miquinas y equipos. (17)

GuzmAn Valdivia lo define como una actividad con vistas en el
desarrollo de alguna habilidad, destreza préactica de trabajos de
ardcter muscular o motriz, méds que intelectual. Pero aunque
normalmente un ejecutivo no necesita del proceso come tal, ya que
no utiliza este tipo de herramientas para trabajar sin embargo,
no hay que descartar la posibilidad de impartirlo a quien 1lo

necesite.

DESARROLLO comprende integralmente al hombre. Es toda una
formacién de la personalidad. Principia con un andlisis del
temperamento del hombre, comprende también, la formacidén del
caridcter a través de una serie de hdbitos que se forman por la
accién de la voluntad aprovechando los rasgos favorables del

temperamento. Esta concepcién que fundamenta Guzmdn Valdivia,

(16) .- VILLALPANDO, op, cit.. p. 76
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establece un proceso integral del hombre y, consiguientemente,
abarca la adquisicién de conocimientos, el fortalecimiento de la
voluntad y el cardcter, as{ como la adquisicién de todas las
habilidades que son requeridas para el desarrolleo de los
ejecutives, incluyendo aquellos gue no tienen mds alta jerarquia

en la organizacién de las empresas.

Si el DESARROLLO es un proceso integral entonces requiere
evidentemente de la Capacitacién {adgquisicién de conocimientos)
del adiestramiento (habilidades y destrezas) ademas, del

fortalecimiento de la voluntad y el cardcter.

Una vez teniendo claro el concepto de educacidén es posible
cuestionarse la razén por la que el hombre se perfecciona dentro
de la empresa, obedeciendo a dos puntos de vista: el de la misma

empresa y el del hombre que presta sus servicios en la misma,

Pesde el punto de vista de la empresa, ésta inculca destrezas,
conocimientos y actitudes en el personal permitiendo alcanzar
eficiente y eficazmente sus fines hacia 1los cuales estd
encaminada y que representan su razén de ser. La empresa es una

organizacién que necesita de las personas como colaboradores sin
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embargo, el hombre sélo colabora en cuanto que realiza su trabajo
con agrado y si tiene conocimiento de su futuro progreso en él.
Por lo tanto, para contar con la participacién de este tipo de
colaboradores es necesario que la empresa participe en la

formacién y en el desarrollo del perfil humano de su personal,

En la medida en que la empresa contribuye con la educacién de su
personal se encontrarid con mejores condiciones para alcanzar sus
fines, y por otro lado colaborard en el desarrollo de 1ias

facultades del empleado al proporcionar los medios adecuados.

Desde el punto de vista del hombre, debide a que nunca alcanza !

una total perfeccién siempre se encuentra en un proceso de
educacién. La educacién del hombre persigue por lo tanto, una !
formacién y desarrollo permanente considerando al ser humano como |
un todo sin la posibilidad de separar una parte de dicho conjunto

para configurarla individualmente,

La emprega es un agente educativo, ya que:

1.- proporciona bases determinadas para el desarrollo humano. La
organizacién lo realiza propiamente a través de la Unidad de

Capacitacién , Adiestramiento y Desarrollo, las cuales
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proporcionan una educacidén intencional y sistemdtica como proceso

planeado y controlado buscando la mejora del educando.

2.- proporciona un conjunto de estimulos en el proceso educativo.
Estos estimulos surgen de las relaciones personales y directas de
los miembros que conforman la organizacién. De esta manera los
hechos humanos que se producen, no se dan con plena conciencia de
su finalidad educativa. De ahi que, la empresa desarrolle su
accidén educativa de una manera espontdnea cuando, por ejemplo, se
da un consejo a otro, se ayuda y gufa a una persona en el

desempefio adecuado del propio trabajo, etc.

‘El deber de la empresa como agente educativoe, no se limita a

inculcar en el personal actitudes Yy conocimientos
correspondientes al trabajo que desempeflan, para que sean capaces
de llevar a cabo una actividad técnica y profesional. También,
debe de estimular el desarrollo y conservacién de su libertad
personal e inteligencia, con lo cual se logra un desenvolvimiento
espiritual de la persona y con ello su perfeccionamiénto como ser

humano. (18)

{18) .- cfr.. RIEDEL, J.. lLa.Formacién paxa. el Trabajo.en la Empress. p. 97
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Debe de fomentar en el individuo aquellas posibilidades utiles de
que estd dotado, de modo que le sean provechosas en su vida. Asi
el miembro de la organizacién desarrollard mayor autosuficiencia
y capacidad de enfrentarse con las situaciones que se presenten,

buscando la mejor solucién y el mayor provecho.

Finalmente, la empresa dentro del proceso enseflanza-aprendizaje
tiene como tarea 1la preparacién de hombres, que trabajen
eficientemente con el fin de trascender al trabajo mismo

ampliando en &1 su sentido humano.

I.3.- EL OBURTO FORMAL DE LA PEDAGOGIA: LA PERSONA HUMANA

Si el sujeto de educacidén es el hombre y la educaciédn tiene que
estar adaptada a él1 entonces, no podemos pensar en la
trascendencia pridctica de la PEDAGOGIA si no se tiene en cuenta a

los educandos.
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La educacidn es concebida, dirigida y realizada por el hombre.
Consecuentemente, el término educando se utiliza para designar al
hombre ¢omoe sujeto de la educacidn, en cualquiera de sus

manifestaciones o aspectos.

El concepto de educando, supone otro anterior: la educabilidad
(capacidad para la formacién y desarrollo) que se desprende del

fin dltimo que todo ser humano posee, el perfeccionaniento. (19)

De ahi, que la educacién se conciba como un proceso vitalicio
cayendo asf, la falsa teoria que postulaba al educando como aquel
que concurria a la escuela entre los seis y veinte a veinticinco
aflos de edad. Considerando actualmente, que una persona puede ser
educando en cualquier edad de la vida bajo un per{odo escolar y

fuera de ella.

Por la racionalidad, el hombre se distingﬁe de
cualquier otra forma viviente en el reino animal; y no
sélo tiene capacidad particularisima de encerrar en s{
mismo el universo, de ser espejo de la creacidén, sino,
lo que importa mds, sabe extraer de é1 el significado

mids escondido, darse cuenta, llegar a la i{ntima razén

1191.~ ¢fr,, MASSIF Ricardo, Pedagogia General p. 188
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del ser de las cosas mismas y hacerse su duefio en
cierta medida, comprometiendo la propia responsabilidad

en la edificacién del mundo. (20)

En sentido mds amplio, se llama educador a todo lo que educa, a
la que ejerce influencia, a la que posee energia educadora, es
decir educabilidad. De esa manera el término comprende tanto al
hombre como agente capaz de realizar congciente o

incoscientemente la educacién. (21)

Tomas de Aquino define con Boecio a la persona como substancia
individual de naturaleza racional. Mounier es su estudio sobre "
el personalismo " describe esta naturaleza humana singularizada y

menciona que a causa de su espiritu la persona trasciende. (22)

Es el hombre una unidad substancial que se compone de cuerpo y

alma.

120) .~ LAENG Mauro, Baguemas ds Pedagogia, p. 31
(21) .~ gfx.. NASSIF R., op..cit.. p. 213.
(22) .- gfx., DIAZ Tania, El_gerscho de la educagisn p. 21
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gustancia se refiere a que es un ser que existe en si mismo,
Individual porque es unico e irrepetible.
De naturaleza racional porque posee una alma de tipo espiritual.

Las facultades del alma son: inteligencia y voluntad.

La nocién de cuerpo y alma son realidades individuales y
sustantivas. Como indica Fichter, se distingue del ser
infrahumano por su capacidad de pensar en términos abstractos, de

elegir y de tomar decisiones.

La persona es un ser que se dirige a si mismo, puede hacer
proyectos y formular planes para el futuro, Puede reflexionar
sobre sus proplas acciones y reacciones. Es responsable de su
propio comportamiento y puede adquirir un sentido de

responsabilidad para con los demds.

Todos los seres humanos , en cuanto que se distinguen de los
animales son personas sociales. Los términos racional y social
son cualidades que no existen una sin la otra. Cabe aclarar,
siguiendo a Fichter, que el individuo humano no es un mero mufleco
de su cultura, que actua siempre y exactamente tal y como la
sociedad lo exige. Como agente dotado de la capacidad de
discernir y decidir puede modificar su propio comportamiento y

puede influir en la sociedad en la que vive.
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Es social porque nace dentro de una sociedad y necesita de los
demds para su continuo desarrolle, ya que es un ser

inacabado. (23)

123).- ¢f.. CAMRENO Pablo, Fundamentes de socigiog{s p.107-113
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LA EMPRESA, CONFLUENCIA DE RIQUEZAS HUMANAS

Son evidentes los sucesos espectaculares que estamos presenciando
en el dominio que el hombre ha logrado sobre las fuerzas de la
naturaleza, Como también son asombrosos los adelantos en el campo
de la organizacién, en el progreso de la esfera de las
comunicaciones, en el avance de las técnicas psico-socioldgicas
de la informacidn, de la motivacidn y de la direccién en materia

social. (24)

En su obra Sociologfa de la Empresa Guzmdn Valdivia considera a
esta como la mis destacada expresién de la civilizacidn
contempordnea en tanto que representa el bienestar y la

prosperidad del hombre moderno.

De ahi que, no pueda negarse la importancia que la empresa posee
dentro de la convivencia humana, ella conjuga: las necesidades,
apetitos y ambiciones del ser humano en tanto productor y/o
consumidor; las constantes innovaciones de la técnica; el trabajo
intelectual y fisico; las demandas de eficiencia en la

direccién y organizacién; etc.

{24) .~ cfr., GUZMAN, -Soclecleofn da_la Empresa., p.8
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El siguiente «capitulo tiene su punto de partida en la
conceptualizacién de empresa, sus elementos constitutives y la
clasificacién de acuerdo a sus fines, metas vy politicas,
posteriormente se establece la importancia del factor humano
dentro de la organizacién empresarial, finalmente se culmina con
el aspecto conductual de los miembros de la organizacién

{comportamiento humano).

II.1.- CONCEPTO DE EMPRESA.

El concepto " empresa " no es un término univoco. Por eso en
ocasiones se habla de la empresa como la realidad material con
valor econémico que estd compuesta por los edificios,
instalaciones, mdguinas, equipos, materias pi‘imas, productos
elaborados asi como las actividades a las que cada empresa se

encuentra dedicada.
Otras veces, por empresa se entiende su estructura juridica

normativa ya que es una sociedad creada con las formalidades

legales implicitas en una escritura puiblica, en los estatutos,
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reglamentos, contratos, politicas y normas que forman la unidad

que es propia de las personas normales come sujetos de derecho.

Se identifica también, con el términec " organizacién', y en tal
caso se piensa en un conjunto de puestos o unidades de trabajo;
en grupos coordinados de actividades, responsabilidades,
facultades y relaciones, en niveles jerdrquicos, en lineas de
mando subordinacién; en canales por los gque fluyen las

comunicaciones, etc. (25)

En cada una de las definiciones anteriores se expresa alguna de
las caracteristicas esenciales de la institucidén conocida como
empresa.

Retomande lo anterior se dird que:

La empresa es la unidad econdmico social en la que el
capital, el trabajo y la direccidn se coordinan para
lograr una produccién que responda a los requerimientos

del medio humano en el que la propia empresa actua.(26)

Es una institucién social porque se da en el momento en que los

hombres se retnen movidos por una causa y fin determinado. Surgen

(25) .~ gfx.. GUZMAN V., Socinlogfa de la Enprega. p. 22y 23,

{26) .- ibidenm., b. 24
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pues, de una coincidencia de voluntades libres y esponténeas.(27)

Se dice que es una institucidén econémica ya que surge con la
finalidad de obtener determinados rendimientos: la produccidn de
bienes o servicios de acuerdo con los requerimientos del medio

humano en el que opera la institucién.

El verdadero desarrollo econdmico-social se advierte cuando el
concepto de la empresa no se limita a la estreches de una
institucidn udnicamente lucrativa ya que eso le permitird aceptar
con amplitud sus responsabilidades sociales como un drgano
econdémico, ciertamente, pero con una funcién de servicio a la

comunidad.

La empresa es una forma de vida social organizada , en ella
existen normas preceptos, reglas y mandatos gque encauzan la
conducta de guienes socioldgicamente le dan existencia. Estas se
forman con papeles soclales y relaciones adheridas a una
estructura organica que les da estabilidad y sentido con

respecto a una finalidad precisa.

Siguiendo este punto de andlisis, las empresas son instituciones

de modo de vida colectiva que se estandarizan, por lo tanto son

{37} .- cfr.. RIEDEL. J., op.cik.. p. 29
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permanentes con una unidad estructural que pretende la
consecucidén de finalidades especificas adquiriendo un contenido

de valor cultural.{28)

La organizacidn de la empresa se refiere a todas las actividades
que en ésta se realizan, sin importar su naturaleza, rango o
complejidad. Implica todo lo que se hace en la empresa y aun

fuera de ella, pero en funcién de las finalidades que persigue,

La organizacién tiende a tomar en consideracidén a 1los
elementos humanos es donde se justifica que organizar
es coordinar las actividades humanas que se realizan
dentro de un a empresa para lograr el mejor
aprovechamiento posible de los elementos materiales,
técnicos y humanos en el cumplimiento de los fines que

a la propia empresa le corresponden. (29}

La existencia de un sistema social implica que el ambiente
organizacional es cambiante y dindmico, y no un conjunto estdtico
de relaciones tal y como se presentan en un organigrama. Ya que,
todas las partes de un gsistema son interdependientes, es decir

estén sujetos a influencias de una y otra parte.

(281.- gfr.. ibldem., p. 28-2% y 66

129} . -ihidus. . p.4}
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Keith Davis en el libro “Comportamiento Humano en el Trabajo”
argumenta que las empresas necesitan a las personas y estas a su
vez necesitan a las organizaciones, ya que se constituyen con
base en un propdsito humano y se apoyan en algin interés mutuo
que comparten los participantes. Desde este punto de vista, los
hombres consideran a las organizaciones empresariales como los
medios para alcanzar sus propias metas y, al mismo tiempo, éstas
necesitan de las personas para el logro de sus objetivos. El
interés mutuo genera metas superiores que integran los esfuerzos

y los recursos de los individuos y de los grupos.

IX.1l.1.~ ELEMENTOS CONSTITUTIVOS DE LA EMPRESA.

Las empresas, sistemas - sociales, funcionan gracias a la
combinacién entre los hombres, la estructura, tecnologia y el

medio ambiente.

Las personas constituyen el sistema social interno de la empresa,

el cual estd compuesto por individuos y grupos.
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La estructura define las relaciones oficiales de las personas en
el interior de lac organizaciones. Dentro del angule socioldgico
son obreros, empleados los que integran la organizacién, y dentro
de estas categorias existe maquinistas, torneros, electricistas,

taquigrafas, secretarias, archivistas, supervisores, jefes de

seccién, jefes de  departamento, gerentes intermedios o
divisionales, ingenieros, publicistas, investigadores,
economistas, contadores, jefes de personal y relaciones

industriales, abogados, gerentes generales, directores, miembros
del Consejo de Administracién, accionistas, etc. Mds que de
personas se habla de puestos, rangos, posiciones jerdrquicas,

actividades y funciones.

Se necesitan diferentes trabajos para ejecutar todas las
actividades de una organizacidn. Con el fin de que estas personas
realicen su trabajo de una forma eficaz se deben relacionar de
alguna forma estructural con otras. La estructura se relaciona
principalmente con el poder y los deberes. Por ejemplo una
persona tiene autoridad para tomar deéisiones que afectan el
trabajo de los seres humanos. Estas relaciones crean problemas

complejos de colaboracién, negacidn y toma de decisiones.
La tecnologia proporciona los recursos con los que trabajan las

personas e influye en la tarea que desempefian. Permite que el

personal realice mayor cantidad de trabajo y més calificado, pero
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también lo restringe en diferentes formas. La tecnologia es la
méds alta expresidn de la inteligencia humana sobre el dominio de

la naturaleza.

Todas las empresas operan en un determinade entorno externo, es
decir dentro de un medio ambiente externc. Una organizacidn no
existe en s{ misma, puesto que forma parte de un sistema mayor
que comprende otros miltiples elementos, como son el gobierno, la
familia y otras organizaciones, todas las cuales se influyen
entre si e integran un sistema complejo que se convierte en el

estilo de vida de un grupo humano.

Estas no pueden sustraerse de la influencia de su entorno
externo, ya que éste afecta las actividades individuales y las
condiciones laborales, ademds de preveer la competencia por

recursos y poder.

El medio debe de ser tomado en cuenta al estudiar el

comportamiento en las organizaciones. (30)

(30). -¢kr.. DAVIS K; et.al. . Comportamiente Humano en el Trabaje. p.57
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IX.1.2.~ CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS

Las empresas segun sus fines, metas y politicas se clasifican

segun las actividades que realizan en :

1.~ INDUSTRIALES

Las cuales se encargan de la produccién de bienes materiales, es
decir mediante «l1 trabajo y 1la utilizacién de mdquinas vy
herramientas. Transforman la materia prima para convertirla en
un satisfactor que cubra las necesidades del mercado al que se

dirigen. Estas a su vez se dividen en:

Industrias primarias.- las cuales comprenden:

- Industria agricola y ganadera: es aquella que suministra
cereales, vegetales, leche, carne y muchos materias primas para

la industria de transformacién, como algoddén, lana, pieles, etc.

Industrias _gecundarias.- en ellas se encuentran:
- Industria manufactureras: son las que se ocupan de transformar
materias primas que pueden ser Utiles o no en su estado

original, «convirtiéndolas en articulos fabricados. Algunos
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convirtiéndolas en articulos fabricados. Algunos ejemplos son:

los hilados y los tejidos, la industria automotriz, etec.

2.~ COMERCIALES

Son intermediarios entre el productor y el consumidor y se
encargan principalmente en repartir los productos ya terminados.
De este modo, realizan la distribucidn de productos, tales como
materias primas o articulos fabricados, para que puedan ser
adquiridos por los individuos o industrias que los utilizan. Para
ello, les compran a los productores, efectian arreglos para el
transporte de lo comprado, lo almacenan y finalmente, lo venden a
los consumidores o a otros intermediarios. Este movimiento de
compra, transporte, almacenamiento y reventa, origina el trdfico

comercial.
Las empresas de distribucién son intermediarias que compran y
revenden en diversa escala.

Estas se dividen en:

Mayoristas: adquieren grandes cantidades de productos para

revenderlos a empresas industriales o a otros intermediarios.

Minoristas: compran a mayoristas o productores en pegquefias

cantidades mds reducidas para revender al menudo o al detalle.
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Comisionistas: son las que reciben en sus almacenes bienes o
mercancias de productores u otros comerciantes, para ofrecerlos
al publico, pero sin adquirir dichos bienes. Su ganancia es una
proporcidn del precio que obtienen por ellas, entregando el resto
a los productores, comerciantes ¢ particulares que se enviaron

para su venta.

3.~ DE SERVICIO

Son aquellas cuyas actividades auxilian a nuestra comodidad,
presentacidén personal o entrenamiento. Asi mismo, existen
organizaciones que dan servicio a empresas. Estas son semejantes
a las anteriores, pero desarrollan actividades especializadas,
dtiles sblo a otras negociaciones, tales como agencias de
publicidad, de cobro, las de diseflo, etc.

Entre las empresas de servicio mds importantes , se pueden

mencionar:

Empresas_de_transporte: son las que se dedican a llevar de un

sitio a otro personas, animales o cosas.

Empresas._de _comunicaciones: gracias a ellas los comerciantes,
industriales o cualquier persona, separados por miles de
kildémetros, pueden efectuar transacciones de negocios o de
cualquier otra indole, con la misma facilidad que si se

encontraran frente a frente.
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Empresas__finapncieras: comunmente reciben el nombre de bancos.
Auxilian a empresas de otros Lipos con servicios que facilitan la
celebracién de transacciones de negocios. Asi, guardan y protegen
el dinero, cambian moneda, simplifican los pagos, prestan dinero.

También son empresas financieras las companias de seguros . (31)

Empresas __ restauxanteras: éstas  procuran satisfacer las
necesidades bdsicas y sociales de las personas mediante la
elaboracién y preparacién de platillos y bebidas con una atencién

oportuna y servicio de calidad.

II.2.- EL VFACTOR HUMANO DENTRO DE LA ORGANIZACION

ENPRESARIAL.

Para que una empresa actle organizadamente, sistemdticamente, con
sentido de una unidad, es comin que exista distincidn entre el
personal que dirige y el personal que ejecuta el trabajo, esta
divisién se desprende de la propia naturaleza de la empresa,
donde cada uno de sus miembros hecesita de otro para lograr el

cumplimiento de sus objetivos. (32)

(31} .-gf,, CARRILLO Ignacic Pxicticas Comexciales y Documentacién p.3-7

(32).- gfr., op..cat., GUZMAN, Sgciologia.. p.12é
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II.2.1.~- EL EMPLEADO DENTRO DE LA ORGANIZACION

Una parte de los individuos que laboran en la organizacién
dedican sus actividades laborales al planteamiento y previsién de

las tareas a realizar en el interijor de su drea.

El trabajo de planificacidén requiere de la toma de decisiones
sobre una situacidén dada a fin de establecer el avance necesario
para la consecucién de cierto objetivo propuesto. Inversamente,
la ejecucidén convierte en realidades las decisiones que se le

transmiten.

No tiene objeto planear sin realizar, sea cual fuere el trabajo
que se presente .se observardn dos fases: la planeacion y la

realizacién. (33)

Dentro de 1la direccidén ejecutiva, que tiene como funcién
principal la planeacién, se presentan subdivisiones. De acuerdo a
lag actividades desarrolladas se distinguen  los siguientes
niveles: el superior, el medio y el inferior. Los subdirectores,
directores y miembros del Consejo de Administracién integran el

grupo de DIRECCION o nivel superior. Los que tienen a su cargo la

133).~ cfx., lbidem.. p. 49-53
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gerencia general y las gerencias departamentales forman el grupo
GERENCIAL o nivel medio. Y por dltimo, los jefes de menor rango,
como jefes de seccién forman el grupo de SUPERVISION o nivel

inferior. (34)

Cabe aclarar que por el rango que tiene este sector del personal,
la importancia de su actuacién es mucho méds notoria al considerar

las repercusiones en la toma de decisiones.

Agustin Reyes de Ponce menciona a los obreros, supervisores,
técnicos, altos ejecutivos y directivos como posiciones
jerdrquicas bdsicas de una empresa. Los obreros los define como
aquellos cuyo trabajo es predominantemente manual. Considera
empleados a Qquienes desempefian labores mas intelectuales y de
servicio, incluyendo a los supervisores, ‘técnicos, altos
ejecutivos y directores. La misién - fundamental de los
supervisores consiste en vigilar el cumplimiento de los planes y
6rdenes seflaladas. Los técnicos con base en un conjunto de reglas
o principios huscan crear nuevos diseflos de productos, sistemas
administrativos, métodos, controles, etc. La funcién
administrativa sobre la técnica predomina en los altos
ejecutivos. Y finalmente, los directores tienen como funcidn

bdsica fijar los grandes objetivos y politicas, aprobar los

(34) .- cfr., GUZMAN gp. cit. p. 127-128
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planes mads generales y revisar los resultados finales. (35)

Sélo por mencionar algunas de las actividades y funciones que
poseen estos puestos se mencionardn: los jefes de linea
intervienen en la contratacidn, despidos, ascensos, cambios y
suspensiones del personal operativo, empleados y trabajadores.
Los técnicos en las relaciones industriales intervienen en la
elaboracidén de las politicas de salarios, de seleccién de
personal, de la capacitacién y adiestramiento de los
trabajadores, de las condiciones de higiene y seguridad en el

trabajo, de la tramitacidén y resolucién de las quejas, etc.

Para la consecucién de los objetivos de la empresa es necesario
que todos sus integrantes actien: los técnicos planeando el
constante mejoramiento de las mdquinas, los equipos, métodos y
procedimientos; los supervisores perfeccionando la organizacién
del trabajo para hacerlo mds rdpido, seguro y realizable con
menor esfuerzo; = los expertos en las relaciones humanas
promoviendo la solidaridad del personal y la mdxima cooperacién
posible; los inspectores vigilando la calidad de los productores

y las condiciones en que se desarrolla el trabajo; la gerencia

(35).~ ¢gfx., REYES Ponce A, Adminiatracidn del Personal lera.parte. p. 72-73
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organizando y coordinando todos los elementos anteriores para
realizar programas de produccidn y productividad

correspondientes, etc. (36)

Todos ellos han de emplear los principios, las normas y
los procedimientos técnico-administrativos como un sélo
método de trabajo: los jefes, cualquiera que sea su
puesto, su jerarquia y sus ocupaciones especiales,
todos sin excepcién deben actuar planeado, organizando,
dirigiendo y continuar controlando el trabajo de sus

subordinados. (37)

Analogando a los miembros de una empresa de acuerdo a sus
funciones de planeacién y realizacién con un organismo humano,
se mencionard que la parte directiva se encuentra en la cabeza ya
que su funcidén es la de coordinar las. actividades por realizar
con vista a la consecucién de ciertos objetivos propuestos. Las
manos, piles se refieren a aquellas personas sobre quienes recaen
directamente la ejecucién de las tareas denomindndose empleados
operativos o manuales porque la esencia de su quehacer radica en

la operacidn.

t36).- cfx., GUZMAN V.. _op.¢lt., p. 67-69

(37) .- ibidem.. p. 123
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II.3.- EL COMPORTAMIENTO HUMANO.

Las empresas se forman con papeles sociales y relaciones cuando
ge adhieren a una estructura orgdnica que les da estabilidad y

sentido con respecto a una finalidad precisa.

Los individuos dentro de una organizacidén actuyan de acuerdo a
normas, reglas o cartabones que definen lo que tienen que hacer,
dénde, cudndo y con quién lo tienen que hacer. Es decir, el
comportamiento humano estd sometido a un sistema predeterminado
dentro del cual cada hombre tiene un papel que desempefiar

orientando su conducta al logro de los fines de la empresa.

Es inegable la influencia que un puesto ejerce sobre la persona
que lo desempefla en cuanto a la adquisicién de responsabilidades,
facultades y atribuciones que no se tenfan, o el prestigio
derivade del rango y la superioridad de mando. El puesto a su

vez ofrece a quien lo posee un lugar dentro de la organizacién.
Es evidente también, que algunas personas ejercen las funciones

de - su puesto poniendo un sello especial. El  obrero, el

supervisor, el superintendente, el ejecutive de alta jerarquia,
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supervisor, el superintendente, el ejecutivo de alta jerarquia,
cada uno es un hombre y como tal no puede despojarse de sus

sentimientos, convieciones, cardcter y temperamento. {38)

De acuerdo a lo anterior Keith Davis en el libro " El
Comportamiento Humano en el Trabajo " menciona que para el éxito
en el trabajo se requiere también de la utilizacidén de gran

variedad de aptitudes y rasgos de personalidad.

Dada la influencia rec{proca entre hombre y posicién de trabajo
en la empresa, puede suceder y de hecho sucede a menudo, que
entre el individuo y el puesto que desempefia se logra una
adecuacién lo suficientemente apreciable para que pueda decirse

que hay entre ellos una armonia constructiva.

Al conjunto de pautas de comportamiento que se unifican
adquiriendo ‘un sentido o significacién funcional en - la
convivencia se le conoce como papel gocial (status). Cada persona
tiene varios papeles que desempefiar en la sociedad : ser
empleado, padre de  familia, profesional, miembro de una
asociacién recreativa, etc. La reunidén de los diferentes papeles

constituye nuestra personalidad social,

(38) .- ¢fr., ibidem., 86-08



Generalmente, cada papel social implica tres diferentes clases
de comportamiento. el que es exigido, el que es permitido y el
que estd prohibido. Las pautas que integran cada papel definen y

distinguen a cada uno de ellos.

De acuerdo con los diferentes papeles que se desempeflan en la
sociedad y a la posicién jerdrquica que aquellos tienen en los

grupos, se define el " status " de cada persona. (39)

Riedel considera significativo la satisfaccidén de las necesidades
de cada trabajador, ya que para el éxito del trabajo es
importante que la persona se identifique en lo posible con &1,

adquiriendo un valor personal.

En cuantc a la adaptacién de la tarea al hombre (inducciédn), es
evidente que la mejora en el rendimiento implica una adaptacidn

de la midquina y del medio ambiente (capacitaciédn).

Las condiciones objetivas del trabajo no sbélo se reducen a los
avances cient{ficos y tecnolégicos sino también, comprenden
clertas ‘caracteristicas del ambiente fisico que = influyen
directamente = en el trabajador e indirectamente sobre su

rendimiento.

(39} .- ¢fr., ibidem.. p. 20
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El ambiente fisico se encuentra determinado por la temperatura,
ventilacién, la iluminacién, el ruido, etec. Estas condiciones
influyen desfavorablemente sobre el rendimiento en la medida en
que exige un esfuerzo desproporcional a las capacidades

humanas . (40}

(40} .- ofr., MAIER N., Rsicplog{a Induatxial., p. 10
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CAPITULO IXII.- LA ADULTEZ COMO TERCER PELDANO EN EL
DESARROLLO HUMANO
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LA ADULTEZ COMO TERCER PELDANO EN EL DESARROLLO HUMANO.

El ser humano a lo largo de su vida atraviesa por diversas fases
de crecimiento tanto en su aspecto biolégico como psicoldgico.
Las caracteristicas como la capacidad intelectual, social,
intereses, son elementos distintivos de la personalidad propia de
una edad respecto de otra. Sin embargo, la condicidn de adulto

significa mds que un hecho cronoldégico.

El tercer capitulo inicia con una descripcién general de la
adolescencia superior, posteriormente se conceptualiza la adultez
Yy sus caracteristicas, finalmente se ilustran sus

particularidades.

IXI.l.- LA ADOLESCENCIA SUPERIOR COMO ETAPA INTRODUCTORIA

A LA ADULTEZ.

La segunda etapa en el desarrollo evolutivo del hombre es la
adolescencia, esta se divide en inicial, media y superior o

juventud.
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El joven o adolescente superior se ubica cronoldgicamente

hablando entre los 16 Y 21 aflos aproximadamente.

Es en estos afios cuando comienza a comprenderse a si mismo, estd
en mejores condiciones de adoptar decisiones personales, de
integrarse en el mundo de los mayores. En este momento suele
surgir una conciencia de responsabilidad en relacidén con el
propio futuro, a diferencia de lo que ocurre con el nific y ptiber
que estdn mds preocupados por el presente. El joven, de alguin

modo, estd construyendo su vida.

Su personalidad ha alcanzado cierto nivel de waduracién y de
alguna forma ya tiene conocimiento de sus posibilidades y de

limitaciones personales.

Los ideales de la juventud se mueven menos por la abstraccién y
en su lugar son concebidos de forma singular y concreta. La
conciencia de responsabilidad ante el propio futuro, unida a
esta formacidén del ideal lleva normalmente al joven a trazarse un
plan de vida. No se trata de un plan detallado sino de un intento

por darle sentido a su propia vida.

La maduracién fisica en este periodo llega a su plenitud con un

considerable aumento de fuerza y destreza.
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En cuanto a la maduracidn mental, en esta época no hay aparicidn
de capacidades nuevas. Las aptitudes intelectuales han quedado
definidas en la fase anterior. Sin embargoe, se establece una
mayor profundizacién en el pensamiento y en la trasferencia

propia a la reflexidn sobre las ideas y los valores.

Es este perfodo de juventud se despierta el deseo de autonomia:
ahora tiene cierta personalidad y toma de decisién de su vida. Ya
ha adquirido capacidad de pensamiento abstracto, quiere

comprender la esencia de la realidad y de la vida,

El joven préacticamente ya tiene en esta fase la inteligencia del
adulto, manifiesta ©progresos en 1la coherencia légica de
pensamiento y eété en mejores condiciones que antes de expresar
sus opiniones con cierto grado de objetividad y realismo. Se
observa mayor autodominio en el propio pensamiento liberado va en

gran parte por el desequilibrio afectivo.

En cuanto a la maduracién social suele darse un progreso
significativo en la superacién de la timidez y de la indaptacién
social, El joven tiene ahora unas relaciones mis amplias vy

variadas que antes. De ah{ que, en condiciones de relacionarse de
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forma mds constructiva encontrado menos dificultades para
armonizar su autonomia personal con la necesaria dependencia de

los demds. (41)

III.2.~- DEFINICION DE ADULTEZ

Etimolégicamente hablando el término adulto procede del verho
italiano Adolescere, que significa crecer y es la forma del
participio Adultum, significa, por lo tanto, el que ha terminado
de crecer o de desarrollarse, el crecido. El término adolescente
procede también del verbo adolescere que significa, por

consiguiente el que estd creciendo o se ésta desarrollando.

Para poder presentar una explicacién mds clara de la adultez, en
primer lugar es necesario comprender qué es una etapa o fase de
la vida, C. Koler define a la adulto como el heredero de su
infancia, salido de la adolescencia y en camino a la vejez. De
ah{ que mencione que, la persona adulta es un ser en desarrollo
histérico en quien continda la individualizacién de su ser y

personalidad.

(41) .~ gfr., CASTILIO Gerardo . Los Adolescentea.y. sus problema p. 88-91
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Dentro del lenguaje coloquial, adulto es el individuo situado
entre la adolescencia y la vejez, es decir, la persona adulta es
aquella que ya ha dejado de crecer pero no ha comenzado ain a
decrecer. En tal sentido el adulto es considerado como un sujeto

mayor. (42)

Algunos estudiosos manifiaestan que esta etapa abarca de 18-35
afios de edad (Havighurst 1973) de los 20 a los 40 afios (Erickson
1963) y de los 25 a los 45 (Buhier,1962) (43). Este trabajo ubica
a la adultez entre los 25 y 45 afios para efectos de mayor

comprensidén.

Juridicamente, el término adulto equivale a la adquisicién de
mayorfa de edad,  segin la cual el sujeto vive y actia en la
sociedad segin su propia responsabilidad, y no bajo la tutela de

otros.

Psicolégicamente, la adultez se emplea como sindénimo de madurez
de la personalidad, haciendo alusién al individuo responsable que
posee caracteristicas personales de dominio de s{ mismo, seriedad
y juicio. Sin embargo, etimoldégicamente un adolescente es alguien

que estd en crecimiento y un adulto es alguien crecido. El

(42) .- gfx., LUDOJOSKI L. ROQUE, Andragngfa Ed. de Adultps, p. 17

(43).~ G. ZIMBARDO Philip,Paicologia y Vida p. 269
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problema de la definicidn radica en el supuesto que un adulto es
un crecido no sélo con respecto a las caracteristicas fisicas
sino a las psicolégicas. Es importante tomar en consideracién que
la madurez es dificil de medir especialmente la psicolégica
porcque  algunos de los procesos psicolégicos contindan

perfecciondndose hasta edades muy avanzadas.

Pretendiendo estructurar los aspectos antes mencionados, se puede

decir que:

Adulto es aquel hombre que ha dejado de crecer y ha logrado
la talla normal en todos sus rasgos de su ser. Se le
considera también, como un ser en desarrollo histdrico en
el cual continda el proceso de individualizacidén de su ser

y de su personalidad. (44)

Un concepto global de adultez debe de considerar tanto un aspecto
bioldégico como psicosocial, ya que el ser es un reflejo de 1la
mente y el espiritu, siendo éstas los cue proporcionan al hombre

el sentido a su vida,

(44) .- gp..git, LUDOJOSKI p. 17-18
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Con el fin de establecer con mayor precisién el concepto de

adulto se empleardn tres rasgos fundamentales.

1.~ La_aceptacidn de responsabilidades. Este es el rasgo mds
notable de la personalidad del adulto. La persona es consciente
de la responsabilidad de sus actos, ademds desea serlo. Por
consiguiente, se esfuerza por actuar siempre con conocimiento de
causa, después de haber reflexionado y <calculade las
consecuencias de lo que decide y realiza, sin atribuirlas a los
demds o a las circunstancias incontrolables.

Adulto es, entonces, quien responde a sus actos y palabras.

2.~ Predomninio de Jla razén sobre los sentimientos. Esta es una
caracteristica distintiva en relacién con los niflos, adolescentes
y ancianos, El adulto es capaz de ver con objetividad el mundo y
los acontecimientos de la vida. Este modo de comportamiento se
basa en la capacidad que el adulto tiene de abstraer,
generalizar, juzgar, deducir e inducir, seguir, y constituir todo
tipo de razonamientos. Y sin embargo, el adulto se inclina més
hacia un cierto pragmatismo que hacia el intento metafisico de
sondear lo insondeable. Por eso puede admitir la existencia de
problemas que no tienen solucién, al menos para él y por el

momento.
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A causa de esta manera de ser, el adulto corre el peligro
afectivo de caer en una especie de embotamiento de su capacidad
de intuicién y de sensibilidad, adquiriendo una sequedad afectiva
demasiado pronunciada. Y es aqui donde surge muchas veces el
sentimiento de soledad. Este es experimentado precisamente
durante esta edad y se acentla considerablemente con la muerte
de un ser querido o con la posibilidad de la propia muerte. Sin
embargo, este sentimiento, es el que permite al adulto
desligarse un poco de su pragmatismo, y madurar su visidén

metafisica y religiosa de la vida.

3.- El_equilibrio de la persopalidad.- La persona adulta es

aquella que ha concluido el crecimiento de su ser en todas sus
dimensiones, es decir en el cuerpo y en el espiritu, en el
sentimiento y la sexualidad, en la razén y en la moralidad de la

propia conducta. (45)

Es conveniente acotar que en la conducta del adulto se
entrecruzan, casi 8in solucién de continuidad, aspectos de
adolescencia y de personalidad madura, lo que dificulta a veces

su caracterizacidn.

(45) .~ efr.,idem., p. 18-19



III.3.- PARTICULARIDADES DE LA EDAD ADULTA.

El organismo del adulto sufre continuos cambios a medida que
avanza en edad. La declinacién sensorial; la pérdida de fuerzas;
la disminucién de los reflejos; cambios en la textura cuténea,
el tono muscular y del color del cabello, son caracteristicas

que implican

las alteraciones biolégicas propias de esta edad. Estos
cambios fisiolégicos ocurren gradualmente en los individuos que
pertenecen a esta etapa evolutiva sin embargo, varia ¢l ritmo entre

cada uno de ellos.

La disminucién de la agudeza visual se considera uno de los
cambios fisicos mds evidentes en esta edad. Se dice que el médximo
desarrollo visual se obtiene aproximadamente entre los veinte y
veinticinco afios de edad y a partir de este momento hay una
ligera pero persistente declinacién hasta los cuarenta vy
cincuenta afios, cuando se produce un fuerte descenso que continua

su ritmo de declinacién durante el resto de la vida.

La agudeza auditiva declina de la misma manera que la visual, en

cuanto a la capacidad de comprensién. Es decir aunque el adulto
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pueda percibir los sonidos que se emiten en el medio, quizd no
podrd comprender su significado, de tal manera que la comprensién
llega a ser dependiente de la propia percepcién de la capacidad

auditiva, (46)

Anteriormente se reconocia la tendencia a la disminucién de 1la
capacidad de aprender después de los 25 aflos. Sin embargo, Irving
Lorge manifiesta que no es la capacidad de aprendizaje lo que
disminuye con los afios sino el ritmo y aun esta disminucidén se d4
Unicamente en aquellos adultos que abandonan el hdbito de
estudio, Es decir aquellos que siguen trabajando, ejercitdndose
pueden aprender la mayor parte de las cosas lo mismo que a los
20 aflos que a los 70 y algunas cosas las aprende mejor a los 70
ya que interviene el factor experiencia. Las diferercias de la
capacidad de aprendizaje dependen, mds que de la edad, de las
diferencias de inteligencia, en el acervo cgltﬁral, en el status

social y en el nivel profesional segin M.S.Knowles (47)

La adaptacién homeostitica, capacidad que el organismo posee para
mantener una temperatura constante aungue varien las condiciones

externas, también se modifica con la edad. Y a medida que el

{46) .~ ofr., VERNER, Educacion de Adiltos p.21-32

(47).- Enciclogedia Técnica da la Educacidn Toma VI.p. 215
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cuerpo pierde su capacidad para mantener la temperatura interna
el sujeto no puede fAcilmente adaptarse a las condiciones

ambientales.

La pérdida de energia general influye en la capacidad y voluntad

del adulto.

Los cambios fisioldgicos crean con frecuencia en la persona la
necesidad de desarrollar ciertos mecanismos de defensa. Estos
pueden manifestarse en la limitacién de sus intereses, en una
intolerancia hacia la ambigiledad imponiendo wuna rigida
estructura sobre el medio ambiente, o en la adopcién de

posiciones extremas sin aparente justificativo. (48)
Con respecto a este aspecto, y retomando la primera definicidn
en esta etapa, el adulto ya ha completado su crecimiento.

ITX.3.1.~ MADUREZ INTERIOR Y CRISIS EXPERIMENTADAS

81 seguimos con la linea que conceptualiza a la adultez como

sindénimo de haber crecido, crecer equivale a ser responsable, a

(48) .~ cfr., VERNER, Educacién de Adultos p. 31-33
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trabajar arduamente, a ser una persona atenta y dedicada.
Entonces, ser adulto implicard haber encontrado la propia misidén

de la vida.

Entre las cualidades que denominamos adultas se encuentran: la
cordura, normalidad, la capacidad de raciocinio, la coherencia,
la sobriedad, la responsabilidad, la sabidurfa, la conducta como

lo opuesta al mero comportamiento, el bien de la familia.

Durante la adultez la mayoria de los individuos se plantean el
sentido a su vida ¢ para qué vivimos ? El adulto mds que el nifio
o el joven, aprende de las experiencias que le pueda ofrecer la
vida misma. El contacto con las personas, su vida conyugal, su
rol de padre o madre, su vida profeéional, deben de aportarle un

enriquecimiento interior. (49)

En esta etapa, el hombre parte de la conquista de la vida y del
mundo, é&ésta es su tarea, El ideal que se formé durante su
juventud es el punto de partida para poder realizar sué metas,
segin ese ideal quiere formar la realidad. Sii embargo, pronto

comprende que no puede realizarse integramente.

(49} .-.cfr., opo.cit., ERICKSON, p. 330-335
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El adulto ya ha pasado los aflos de formacién y las circunstancias
sitdan a la persona en una posicidn eminentemente activa e
independiente en el seno de la familia que ha formado, de la
profesidén, etc. Después de una primera fase de formacidn que
comprenden los aflos de juventud, caracterizada por un continuo
acumularse de los elementos procedentes del exterior
(experiencias de otros, estudios, consejos, etc.) se llega a una
segunda fase, de mayor independencia, de una autonomia que
requiere de un gran sentido de responsabilidad, adecuar el

comportamiento interior a este cambio de circunstancias.

En este perfodo, de ordinario, se ha adquirido ya una conducta
estable de acuerdo con los propios deberes o vocacién y puede no
aparecer con urgencia la necesidad de un esfuerzo interior para

dar autenticidad a este comportamiento externo.

Parece conveniente establecer los criterios que definen a la
personalidad madura, con el fin de lograr una efectiva
degcripecién de lo que el adulto es, considerando a la madurez
como el desarrollo pleno y arménico de todos las virtualidades de
la persona, Allport propone seis criterios de madurez de la

personalidad los cuales sons

- extensién de s{ mismo

- relacién afectiva con los deméds
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EAGRTN

sequridad afectiva, con la aceptacién de si mismo

]

percepcidn realista del mundo

- conocimiento de si{ mismo y sentido del humor

]

filosoff{a unificadora de la conducta

EXTENSION DR _SI MISMQ.- Sequn la tesis de Allport el adulto
tendrd una personalidad madura en la medida en gue sea capaz de

trascender su propio yo hacia el mundo exterior.

Es decir, un adulto maduro es quien llega a ser capaz de superar
la tendencia egoista de querer tener para si{ y exclusivamente,
todas las cosas. En la medida en que el egoismo pasa a segundo
plano es pesible dar lugar a actos de responsabilidad, conciencia
de obligacidén, sentimiento del deber, disposicidn al sacrificio,

al amor, a la amistad y a la bondad para con todos los hombres.

RELACION AFECTIVA CON LOS DEMAS .- Se refiere a la no
intromisién en la vida de los demds o dominio sobre los otros.
Por el contrario, la madurez tiende esponténeamente a respetar y
a apreciar a todos por ‘igual, 'y es capaz. de contactar
efectivamente con los demds, lo cual le permite adaptarse a

colaborar y trabajar en equipo.
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Consecuentemente, en la personalidad adulta se hallan ausentes la
ceguera frente a las obligaciones para con los demds, el rencor,

el cinismo, el sarcasmo, el desprecio y la ofensa.

SEGURIDAD AFECTIVA Y ACEPTACION. . DE _SI MISMO .- Este implica la
tolerancia a las frustraciones de la vida sin caer en los excesos
del mal humor o de la irritacién. Es decir, una persona madura
serd aquella gque sabe mantenerse en un campo realista de manera
que, su capacidad para percibir las posibilidades de satisfacer
una tendencia o necesidad le permitird constatar la capacidad o
inéapacidad de realizacién, evitando as{ deseos ilugsorios o vias

indirectas de compensacién.

PERCEPCION REALISTA DEL MUNDO .- Se fundamenta en la capacidad de

abstraccién y de juicio de una persona para comprender y/o
relacionar los diversos acontecimientos de la vida, y distinguir
todo cuanto no es de su competencia. Posee ademds, una autonomia
de pensamiento, la cual le permite una sana actitud critica

frente a los juicios, opiniones y actitudes de los demds.

CONOCIMIENTO DE SI MISMO, ¥ SENTIDO DEL HUMOR .- El auténtico

conocimiento de si mismo se origina en el sujeto, no en la

opinién que tienen los demds de é1.
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El humor, como sintoma de madurez, es esencialmente critico y
elimina toda exageracién y toda ilusién que el hombre pueda

hacerse de si mismo y de mundo.

Una personalidad puede calificarse de maduria, en la medida en que
ha logrado aquel conocimiento de si misma, que le permita
colocarse sin tensiones, entre la idea que ella se ha formado de
si misma y la idea que los demds tienen a su respecto. Es poco
propensa a juzgar a los demds, en sus actos y conductas. Ademds,
posee un profundo sentido del humor, por lo cual es capaz de

sonreirse de todo lo que ama.

FILOSOFIA UNIFICADORA DE LA CONDUCTA .- Los aspectos que incluyen

este iltimo criterio son: la direccién de la conducta, la
orientacién de los valores, el sentimiento religioso y la

conciencia moral.

Toda personalidad madura posee, en primer lugar, una -finalidad
por ‘la que vive y actda. En difinitiva, la personalidad del
adulto (MADURA) se halla unificada por la posesién de una
filosoffa de la vida, conocida, aceptada .y practicada.
Permitiendo asi, dar consecuentemente, una respuesta con mayor

fuerza motivacional a los tres grandes problemas de la vida:
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¢(Quién soy?. sde ddénde vengo?, ¢a dénde voy?, es decir ¢cudl es
el sentido de la propia existencia? Con la respuesta adecuada &
esta cuestién profundamente existencial, se logra tamhién la

culminacién de la maduracién en la personalidad humana. (50)

Es la edad adulta significado de unidad e integracién y es
légico que su camino sea la dificil armonizacién de los elementos
mds dispersos qgue la experiencia humana ofrece. Hasta que estos
elementos no lleguen a integrarse mutuamente, se puede decir que
un hombre sabe muchas cosas, peroc no de tal modo que este saber

le haga sabio.

Esta etapa supone correr dos caminos aparentemente opuestos:
establecer los conocimientos y experiencias vividas como hechos
aislados o bien considerarlos como una unidad; y es desde egta
unidad, en la que todas las cosas adquieren su justo sentido, ya

que se multiplican y enriquecen en el diario actuar.

(50),-.cfx., LUDOJOSKI, op..cit., p. 36-41
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IIX,3.2.~ ACTIVIDADES INTELECTIVAS Y EMOTIVAS QUE DESARROLLA

UN PERSONA ADULTA

Desde un &ngulo psicolégico la persona alrededor de los treinta
afios experimenta una crisis. Se considera, por ejemplo, que en
esta edad son mas frecuentes las primeras dificultades serias con
el cényuge, o entre las mujeres solteras que ven aparecer las
primeras arrugas o los primeros signos de que la juventud se le
va, o también entre las personas que se han entregado plenamente
a Dios, cuando el impetu de la juventud ha desaparecido y debe
mantenerse la perseverancia baséndose en fundamentos mds sdélidos

y en méas maduras convicciones.

s son: el

-
©
-

Los elementos principales que integran esta cvr

intelectual y el afectivo.

EL_INTELECTUAL

El primer aspecto' se puede centrar en los . elementos
intelectuales de la personalidad. Si la capacidad 'para formar
juicios objetivos se concibe como un signo de madurez, su

ausencia serd una caracteristica de los afios criticos .
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La madurez de juicio implica el libre empleo de las propias
facultades intelectuales para juzgar evitando la influencia de
las ideas de moda o de los caprichos del tiempo, las
inclinaciones instintivas o sentimentales, sino por el contario,

basdndose en razones objetivas, sdélidamente fundadas.

AFECTIVO

El segundo aspecto se refiere a la parte afectiva, que no debe
confundirse con algo sensible o con upa simple inclinacidn del
corazén; ya que la crisis afectiva que puede presentarse tiene

comiénmente su origen en un falso sentido de libertad.

Con cierta frecuencia se define la libertad como la posibilidad
para decidir lo que se quiere. La libertad sin limites da paso a
la soledad interior y a la angustia, porque el hombre tiene la
necesidad, de acuerdo con su naturaleza, de sentirse envuelto no
g6lo en limites impuestos por el propio cuerpo sino también por
las consecuencias de las decisiones anteriores, que se han

transformado en hédbitos y/o recuerdos.
Es sobre este punto donde se centra la crisis afectiva y del

sentido de la libertad . Por esto, cuando llega el momento en el

que - como consecuencia de sus experiencias o fracasos - el
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hombre o la mujer que sienten el ansia de libertad o el deseo de
romper con todo aquello a lo que se habian ligado, no deben

olvidar esta caracter{stica antropoldgica de la libertad.

La wmadurez afectiva se definird entonces, como la conciencia
sobre la fidelidad en nuestros principios, valores, actitudes,
actividades, etc. a pesar de los cambios de interés o de humor a
los que esté sujeta la naturaleza humana. La madurez afectiva ES
SABERSE MANTENER FIEL, consecuentemente antes de manifestar
cualquier aspecto  conductual se pramueve una actitud

reflexiva, (51)

{51) . -apud., F.GIARDINI, Maturitd emanas o parfezionne cristiana.p. 298
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CAPITULO IV: FACTORES DEL AMBIENTE ORGANIZACIONAL QUE
CONDICIONAN LA ROTACION DEL PERSONAL

s



L RO R SRRt

FACTORES DEL AMBIENTE ORGANIZACIONAL QUE CONDICIONAN LA ROTACION

DEL PERSONAL

Debido a que los trabajadores reaccionan a diversos factores en
el trabajo es conveniente descubrirlos. Por tal motiva, el
interés de este capitulo se cifra en determinar las condiciones

que crean una rotacién elevada del personal operativo.

Este capitulo se enfoca a la rotacién de este tipo de personal ya
que investigaciones demuestran que algunos grupos de empleados se
retiran con mayor frecuencia que otros. Por ejemplo, los
trabajadores domésticos e industriales ostentan' las tasas mds

altas de retiro voluntario,
Se parte del andlisis del ambiente organizacional en cuanto a la
influencia que desarrolla en la satisfaccién laboral, sus

caracteristicas y componentes, posteriormente se define lo que es

la rotacién del personal operativo y finalmente sus causas.

IV.1.~ ANBIENTE ORGANIZACIONAL

Varios investigadores, desde principios del s, XIX han puesto en

evidencia el papel de los componentes f{sicos y =ociales sobre el
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comportamiento humanc. Asi es como el ambiente organizacional
determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su

rendimiento, su productividad, su satisfaccién , etc.

El ambiente organizacional es el ambiente humano dentro del cual
los empleados realizan su trabajo, ya sea en un departamento o
drea, una sucursal o la organizacién completa., La empresa puede

tener tantos climas como departamentos o unidades tenga.

Toda situacién laboral implica tanto  las caracteristicas
personales de los enpleados {conocimientos, actitudes,
capacidades, habilidades, particularidades fisicas y
psicolégicas) como las de la organizacién (tamafio, -estructura y
administracién) influyendo de forma tal, en el comportamiento de
la persona a través de la satisfaccién, frustracién,

productividad, cohesidn, calidad laboral, etc.

El ambiente organizacional es el medio interno de wuna
organizacién que perciben sus miembros , al formar sus
percepciones del ambiente el individuo actiia como filtrador de
informacién que viene de los acontecimientos que ocurren
alrededor de 41, de las caracteristicas de su organizacién y de
sus caracteristicas personales. En efecto, la percepcién del
ambiente organizacional es una funcién de las caracteristicas del

que percibe, de las caracteristicas de la organizacidén y de la
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interaccidn de estos dos elementos. Ia percepcién de un empleado
sobre el ambiente organizacional counsiste en la respuesta a la

pregunta ¢ le gusta a usted trabajar en esta compafia ?

El ambiente organizacional no se ve ni se toca, pero tiene una
existencia real. Afecta a todo la organizacidén y a su vez este se
modifica por casi todo lo que sucede en su interior; es un

concepto dindmico de sistemas.

Describe a las organizaciones, las distingue de otras (productos

fabricados, servicios ofrecidos, orientacién econdmica, etc.)

Se identifica con la personalidad de una organizacién ya que estd
formado por wuna multitud de dimensiones que componen  su
configuracién global. Se puede descomponer en: liderazgo,
estructura organizacional, modos de comunicacién, tamafio de la

organizacidén, etc.

La personalidad que caracteriza a una empresa puede ser séna [¢]
malsana. Si ésta es malsana, trastornard las relaciones de los
empleados entre si y con la organizacién, y tendrd dificultades
para adaptarse a su medio, As{ mismo, una empresa puede' no
siempre estar consciente de su personalidad y de la imagen dque

proyecta.
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IV.1.1.- CARACTERISTICAS DEL AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Frecuentemente se confunde al ambiente organizacional con la
nocién de cultura y, algunas veces, con liderazgo debido a que
sus determinantes no siempre son tan explicitos.

Algunas de sus caracteristicas son:

- Es la personalidad de una empresa

- Es una configuracién de variables situacionales

- Sus elementos constitutivos puede variar aunque el clima puede
seguir siendo el mismo.

- Es continuo, mds no permanente como lo es la cultura.

- Vincula valores, actitudes, expectativas y opiniones personales
de los miembros de una empresa ‘

- Estd determinado por realidades socioldégicas y culturales de la
organizacién.

- Es fenomenoldégicamente exterior al individuo

- Tiene consecuencias sobre el comportamiento

- Es diffcil describirlo con palabras, aunque sus resultados
pueden identificarse facilmente.

- Es un fendmeno circular en el que los resultados producidos

vienen a confirmar las percepciones de 1los empleados. Las
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caracteristicas psicoldgicas de los trabajadores sirven para

interpretar la realidad.

El ambiente psicolégico de una organizacidn generalmente se llama
ambiente organizacional. Las variables propias de una
organizacidén interactudn con la personalidad del individuo para

producir percepciones.

Los individuos comprenden el mundo que los rodea basdndose en
criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcién a cémo
ven ese mundo. Por ejemplo, si un empleado percibe hostilidad en
el ambiente de su organizacién tenderd a  comportarse
defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su
medio, ya que, para €l un ambiente tal requiere de actos

defensivos.

El ambiente organizacional influye en la motivacién, desempefio y
gusto por el empleo, creando ciertas expectativas. Log empleados
esperan clertas recompesas, satisfacciones y frustraciones
basdndose en la percepcién que tienen del ambiente en la

organizacién.
En efecto el ambiente puede ser sentido por un individuo sin que

esté necesariamente consciente del poder y de la existencia de

los factores que lo componen.
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En efecto el ambiente puede ser sentido por un individuo sin que
esté necesarliamente consciente del poder y de la existencia de

los factores que lo componen.

Alun siendo empleado de una empresa éste puede ser miembro de
pequeflas organizacioneg diferentes- su grupo de trabajo, su
departamento, su divisidn, etc.- que interactvan y coexisten con
toda la organizacién. De esta forma, aquellos que trabajan en el
departamento de mercadotecnia pueden percibir el ambiente de 1la
empresa de forma diferente a los que integran el departamento de
contabilidad, Parece entonces evidente gue una organizacién pueda

poseer microambientes en su interior,

La posicién jerdrquica de los empleados en la empresa o en un
departamento puede influir en la percepcién del ambiente. De
hecho, el personal directivo en una organizacién tiende a
percibir mds favorablemente el ambiente de su empresa que los

trabajadores operativos.

El ambiente organizacional constituye la personalidad de una
organizacién y contribuye a la imagen que ésta proyecta a sus
empleados incluso al exterior.

Un ambiente abierto corresponde a una organizacién que se

percibe como dindmica; que es capaz de alcanzar sus objetivos,
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procurando una cierta satisfaccién de las necesidades sociales de
sus miembros y en donde estos iltimos interactian con la

direccidn en los procesos de toma de decisiones.

El ambiente cerrado caracteriza a una organizacién burocrdtica y
rigida en la que los empleados experimentan cierta insatisfaccién

frente a su labor y a la compafiia misma.

La productividad, el ausentismo , las tasas de rotacidén, el
rendimiento y la satisfaccidén de los empleados, influyen sobre la

percepcién del ambiente. (52)

IV.1.2.~ COMPONENTES DEL AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Los diferentes investigadores no se han puesto todavia de acuerdo
en cuanto a los componentes que tienen que ser evaluados a fin de

tener una estimacién lo mds exactamente posible del ambiente

organizacional,

(52} .~ ¢fr.,BRUNET,EL clima. de trabajo en las ergapizagciones p.9-52.
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Cominmente se acepta que el clima organizacional esta fuertemente
determinado por el estilo de liderazgo que prevalece dentro de

una organizacién.

Para la formulacidn de los elementos del ambiente organizacional
se consideraran a dos autores estadounidenses Schnedider vy
Bartlett, quienes disefiaron una clasificacién de acuerdo a la
percepcidén del ambiente interno de las organizaciones. Ellos

mencionan 6 aspectos principales, los cuales son: (53)

- El_apovo natronal .- Se refiere al interés que los niveles

superiores manifiestan por el progreso de sus colaboradores.

- La__estructura .- Se define en funcién a las posiciones
jerdrquicas, actividades y funciones de 1las personas en el

interior de las organizaciones.

- La_implicacidn de los nuevos emwpleados .- Esta dimensidn surge
de la preocupacién que la empresa tiene en el recurso humanc a
través de la seleccidn, integracidén y formacidén del nuevo

personal.

(51) .~ibiden., p.48-53
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- Los conflictos departamentales .-~ Aqui se hace alusidn a las
fricciones, malos entendidos y relaciones interpersonales
deficientes entre los empleados de un departamento, drea o sector

de la organizacidn.

~ La_autonomia de los empleados .- Es el nivel de libertad que

los empleados tienen en su trabajo.

- El_grado de gsatisfaccion genexal .- Se apoya en los
sentimientos de agrado gque los empleados manifiestan en su

trabajo o en la organizacidn.

Por otro lado, Pritchard y Karasick en 1976 incluyeron 11
elementos. Los cuales son:
- Autonomia .- grado de libertad que el individuo puede tener en

la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

- conflicto v _ cooperacién .- nivel de colaboracién de los
empleados durante el ejercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales y humanos que éstos reciben de la organizacidn,

- Relaciones. gociales .- atmdésfera social y de amistad que se

observa dentro de la organizacién.
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- Estructura .- cubre directrices, consignas y peliticas que
puede emitir la organizacién y que afectan directamente la forma

de llevar a caho una tarea.

- Remuneracidén .- forma en que se retribuye a los empleados

(salarios, beneficios sociales, etc.}

- Rendimientge .- relacidn que existe entre la remuneracién y el

trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

- Morivacidn .- se apoya en procesos psicoldgicos que estimulan a

los empleados en su desempefio y desarrollo.

- gtatus .- son las diferencias jerdrquicas y la importancia que

la organizacidén les otorga,

- Flexibilidad e innovacidn .- cubre la voluntad de 1la

organizacién de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma

de hacerlas.

- Centralizacién de la toma de decisiones .- se analiza de qué

manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre

los niveles jerdrquicos,
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- Apoyo .- ayuda que da la alta direccidén a los empleados frente

a sus problemas relacionados o no con el trabajo,

El nimero de componentes que integran el ambiente organizacional
varia de un autor a otro. Lo gue quiere decir que existen

diferentes dimensiones del ambiente organizacional,

De acuerdo a la clasificacién por un lado, de Schnedider y
Bartlett y por el otro, de Pitchard y Rarasick se deriva una

clasificacién propia. La cual incluye:

- Liderazao .- comprende el estimulo y apoyo que el jefe ofrece a

sus subordinados para trabajar con entusiasmo hacia determinados

objetivos.

~ Integracién .- dentro de este aspecto se implican la atmdsfera

social de la organizacién.

- Capacitacidn .~ se integran por actividades que procuran el
desarrollo de habilidades y conocimientos para un mejor desempefio

del empleado en su trabajo.
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- Politicas organizacionales .- se refiere a la cohesién que
existe entre una estructura, en relacidn a los objetives y fines
de la compafiia respecto a los ideales del empleadoc en cuanto a
las consignas establecidas sobre su remuneracidén, beneficios

sociales y desarrollo profesional.

- Condiciones figicas .- Es el medio ambiente externo en el cual
el individuo desempefla sus actividades laborales. Comprende el
aspecto olfativo, las particulas en el medio, iluminacién,

ventilacién, ruido, mobiliario, equipo y herramientas.

Con respecto a este Ultimo aspecto se incluyé como parte del
ambiente organizacional adn cuando no se contemple dentro de las
dos clasificacioneg anteriores, ya que el medio ambiente externo
puede repercutir en el desempefio laboral como condiciones
inhibidoras o estimuladoras del comportamiento humano en su

trabajo.

De acuerdo a la propia clasificacién , el aspecto de integracién
incluye el conflicto, cooperacién y las relaciones sociales de la
clasificacién de Pritchard y Karasick, as{ como 1los conflictos
departamentales denominado por 8chncdidn§ y Bartlett. Estos se
incluyeron dentro de la Integracién por ser componentes de la

atmésfera social
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En las politicas organizacionales se incluyen los aspectos
marcados por Pritchard y KRarasick como estructura, remuneracién
estatus y flexibilidad e innovacién. Puesto que la estructura se
refiere generalmente a la disposicién jerdrquica, beneficios
sociales, la forma en cémoc se encuentra organizado el trabajo y
las posibilidades de recompensas que se determinan a través de
ciertas directrices, consignas y politicas. Schnedider y Bartlett

las mencionan Unicamente dentro de la dimensién de estructura.

La capacitacién se visualiza a través de lo que llama 8chnedider
y Bartlett «como implicacién de los nuevos empleados.,
refiriéndose a las actividades de seleccién y formacién que se
incluyen con mayor amplitud dentro de esta fusién de

clasificaciones.

El liderazgo incluye lo que Pritchard y Karasick conocen como
aspectos de autonomia en la forma de solucién de los problemes Y
en la centralizacién vy toma decigiones. Con respecto a
Schnedider y Bartlett, lo anterior se manifiesta mediante el

apoyo paternal.
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IV.1.3.- INFLUENCIA DEL AMBIENTE ORGANIZACIONAL EN LA

SATISFACCION LABORAL

En cuanto al desarrollo de la satisfaccidén en la actividad
laboral es importante que el individuo sienta responsabilidad
frente a su trabajo y que lo considere como una actividad

valiosa.

Estimular el interés es significativo no sélo por la satisfaccién
gino también para el desempefio. Mediante la motivacién y
comunicacién el supervisor puede comprender mejor a sus empleados
lo cual le permitird un mayor y mejor conocimiento de sus

expectativas en el trabajo.

Por lo anterior la satisfaccién laboral se identifica con el
conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que

los empleados perciben su trabajo. (54)

Como puede esperarse , una mayor satisfaccidén en el
empleo se asocia con menor rotacién de personal. Los

trabajadores mds satisfechos tienen menor rotacién de

{54) .~ gix. KEITH Davis, op.cit.. p. 203.
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personal. Los trabajadores méds satisfechos tienen menos
posibilidades de pensar en renunciar y, por lo tanto,
es mds probable que se queden por mds tiempo en la
organizacién. En el mismo sentido, los empleados que
poseen una menor satisfaccién en general, tienen
niveles mds altos de rotacidén, es posible que carezcan
de autosatisfaccién, o que reciban poco reconocimiento
en el empleo o experimenten conflictos continuos con su
jefe o0 compaileros, o quizd hayan llegado a un
estancamiento personal en su carrera. Por lo tanto, es
méds probable que busquen mejores oportunidades en otra
parte y dejen sus organizaciones, mientras que sus
compafieros mds satisfechos permanecen en la empresa.

(55)

Aunque la rotacién elevada se relaciona con la Iaacisfaccién no
debe suponerse que los individuos que permanscen en un empleo,
deben de estar necesariamente ﬁatiatecho-. De aqui{ surge la
pregunta ¢cudntos empleados estables permanecen en sus empresas
porque estdn realmente satisfechos, y cudntos por temor a no
encontrar otro empleo? Este miedo origina que los empleados
permanezcan en trabajos que no les satisfacen-perjudicando tanto

al empresario como asi mismos.

(55).- ibiden. p. 211.
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También los empleados que sientan menos satisfaccién en su
trabajo tienden con mayor frecuencia a faltar o llegar tarde. Los
trabajadores de esta manera retraen su participacién activa en la
organizacidén. Aun cuando puedan haber razones legitimas para una
llegada tarde ocasional, una situacién de retardos constantes con
frecuencia es un sintoma de actitudes negativas que requieren

atencién de parte de la gerencia,

El andlisis de ésta pone de manifiesto la naturaleza de la
necesidades existentes de diversos empleados, alin cuando ellos
mismos desconozcan su naturaleza o sean incapaces de expresarlas
con palabras. Asfimismo dicho reducird invariablemente la

rotacidn,

Cabe enfatizar que una vez detectados los empleados estables es
conveniente encontrar la forma de motivarlos e interesarlos.(56)
Cada persona tiende a desarrollar ciertos impulsos motivacionales
como un producto del medio cultural en el que vive, estos
impulsos afectan la manera en que los individuos ven sus trabajos
y manejan sus vidas. Los impulsos motivacionales son reflejo de
los elementos culturales en los que la persona crecid: familia,

escuela e iglesia .

(36).~ ofx. MAIER, Paicologia induutrial p. 542-565,

95



El aspecto conductual humano se entiende en funcidén a motivos y
metas que el individuo tenga. Los motivos son los porqués del
comportamiento. Ellos provocan y mantienen la actividad vy
determinan la direccidn general del comportamiento de un
individuo. En esencia, los motivos o necesidades son los méviles

de la acciédn.

El trabajo es interesante y la motivacién es alta cuando una
persona considera que sus deberes son importantes. La motivacién
para hacer un buen trabajo disminuye cuando una persona no
comprende el por qué de lo que hace, o considera que no

contribuye al esfuerzo total.

También, el hecho de pertenecer al grupo es causa de motivacién,
y puede hacer que aumente el - esfuerzo productivoc de grupo o
motivar al grupo para que restrinja su produccién. Ya que, una
persona al considerarse miembro de un grupo experimenta alguna

forma de participacidén. (57)

(57).- gfr. HODGETTES, Compoztamiento humano p. 125.
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IV.2. LA ROTACION DEL PERSONAL OPERATIVO.

4.2.1 DEFINICION DE LA ROTACION

La rotacidn se refiere al numero de empleados que se marchan por

propia iniciativa de una empresa para integrarse a otra. Esta

para un departamento o una compafifa puede ser, a menudo, una

indicacién importante de la eficiencia con, que se estdn

desempeflando las diferentes funciones del trabajador por parte

del personal gerencial y de supervisidén, as{ como por el

departamento de personal.

Su cuantificacién se realiza mediante el porcentaje de

separaciones de los empleados de una empresa y eatre el numerc de

miembros de ésta, (58)

Cabe seflalar que es diffcil determinar con certeza cudles son las

causas reales de la rotacién ya que como dice Mario Bracamonte:

Quienes dejan sus empleos para irse no exponen el

verdadero motivo de su decisién, la mayorfa de quienes

renuncian a  sus destinos tienden a dar razones que saben

les seran aceptadas sin incredulidad, como son: mal estado
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de salud, se les necesita en el hogar, mayor salario,

etc. (59)

Sin embargo, mediante la correlacién de los datos con fuentes de
los solicitantes, pruebas usadas para la seleccidn, sexo de los
empleados, duracidn de 5US servicios, departamentos y
ocupaciones, es posible establecer las variables que intervienen

en la rotacién del personal.

El andlisis de la rotacién del personal puede utilizarse para
determinar la naturaleza de loc deseos y necesidades del empleado
ya que, pone de manifiesto la naturaleza de las necesidades
existentes de diversos grupos de empleados , aun cuando éstos no

conozcan su naturaleza o sean incapaces de expresarla.

La rotacién de acuerdo a la mayoria de los especialistas en el
tema, es una reflexidn directa sobre la satisfacciédn o
insatisfaccién que los empleados sienten acerca de sus puestos y
de la compafifa para la cual trabajan. Consecuentemente los
empleados que dejen sus puestos representan empleados

insatisfechos total o parcialmente.(60)

{58) .~ gfr.. CHUREN,D. Herbert, Aminiatracién del persomal p. 570
(59) .- BRACAMONTE, Cdmo evitar la rotacién del personal p. 68

(60) .~ cfr.. op.cit,,CRUREN,D. p. 569 y §70
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Con base a un estudio realizado para una cadena de restaurantes,
la rotacién tiene también mucho que ver con las condiciones
econémicas ya que el porcentaje tiende a aumentar o a disminuir

de acuerdo al ciclo econdmico en general.

Es posible utilizar cuestionarios para medir el grado en que los
empleados estdn insatisfechos con sus trabajos sin pedirles que
den sus razones. Ademis, es este mismo método un instrumento util

para determinar la presencia de la rotacidn potencial. (61)

Ya que la rotacién es el vivo reflejo del ambiente organizacional
de una empresa; inclusive, es mal considerada tanto por los
empleados como por la misma sociedad; es importante estudiar sus
causas como ahorro de la inversién de contratacién y formacién
profesional. Debido. a que, reemplazar a un empleado que ha
estado trabajando durante algunos afios quizd pueda implicar la
contratacién y formacién de varios hombres antes que se encuentre
otro trabajador relativamente permanente, Ademds, es ldégico
pensar que los nuevos empleados, por el mismo hecho de serlo,
cometen mds errores , accidentes y/o destrozos que los
trabajadores con experiencia. Por otra parte, en cuanto a los que
permanecen en la organizacién podrian sentirse desmoralizados

ante la pérdida de compafieros valiosos ,y los  esquemas sociales

(61}.- ibidam, p.569



y laborales podrian interrumpirse hasta que ge encuentren

sustitutos, (62)

IV.2.2.~ CAUSAS DE LA ROTACION

Entre las causas que influyen para la rotacién se encuentran
aquellas que pueden ser controlables y las inevitables. Dentro de
las causas inevitables se incluyen: la muerte, la incapacidad
permanente, el retiro, el matrimonio y los cambios de residencia;

las cuales fungen como factores constantes sobre el trabajo.
Los factores que favorecen la rotacién son:

La incompetencia de los empleados puede reducirse con un proceso

de seleccién y capacitacién mas exhaustivo, es decir mediante el
traslado de los empleados, de acuerdo a sus caracteristicas
particulares, a los trabajos para los que estén mejor adaptados
proporciondndoles una continua actualizacién y perfeccionamiento
de sus conocimientos y habilidades. Sin embargo, un porcentaje

bajo en la movilidad de las personas dentro del Ambito laboral

(62).~ cfr., KEITH, D,_gp.cit..p.209



no siempre garantiza que los métodos de seleccidn sean

satisfactorios.

El abandono_de un empleo se le considera también como una forma
de agresién dirigida a un empresario, ya que las mismas
condiciones que ocasionan un nimero excesivo de separaciones de
esta clase pueden también ser la causa de huelgas y de la
produccién limitada. Ademds, cuando el empleado no tiene
oportunidad de colocarse en otro sitio expresa su insatisfaccién
impidiendo la produccién y buscando injusticias en la conducta de

los supervisores para intentar procedimientos de reivindicacién.

Es comin que los individuos poco adaptados al ambiente laboral

vaguen en el trabajo hasta que, ensayando, finalmente encuentran

un empleo satisfactorio.

Otros individuos abandonan los trabaios inveteradamente, Yy seria
conveniente detectarlos durante los métodos de seleccidén. Su
historial de inestabilidad podria ser un {ndice de esta
_tendencia. Una vez determinando la clase de individuos que
abandonan voluntariamente su empleo, es importante distinguir

aquellos que lo hicieron satisfactoria como insatisfactoriamente.

El individuo que va de un puesto a otro, de una empresa a otra,

buscando una compenetracién con el trabajo, en realidad raramente
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lo encuentra. Un trabajador con un récord de cambio frecuente de
un puesto a otro o de una empresa a otra, hace que el riesgo de
emplearlo sea demasiado elevado. Sin embargo, este tipo de
empleado resulta un candidato excelente para los puestos de
multihabilidades, ya que se ha comprobado que la rotacién
planeada de este tipo de puestos ayuda a reducir el aburrimiento
que se produce en este tipo de trabajadores al ocupar un solo

puesto.

Hay quienes cambian continuamente de trabajo con el £fin de
encontrar uno que 3se adapte a sus intereses y aptitudes
personales. Quizd una orientacidén vocacional dentro del 4mbito
educativo para quienes concluyeron un nivel medio de estudios
pueda facilitar la determinacién de los propios intereses, asi
como la implantacién de métodos adecuados de seleccidén. También
es conveniente seflalar que durante la etapa devla juventud, la
mayoria realizan actividades laborales mientras se gradlan o

esperan otro trabajo previsto.

En cuanto a la respongabilidad, la rotacién se incrementa a la
edad en que las responsabilidades familiares empiezan a declinar
porque los hijos han alcanzado una autosuficiencia econdémica.. Sin
embargo, es aqui cuando el trabajador insatisfecho parece

aprovechar esta oportunidad para mejorar su trabajo.
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Una vez que los trabajadores alcanzan la edad de cuarenta y cinco
aflos aproximadamente, es probable que la duracidén del servicio
aumente rdpidamente; ya que al pasar el tiempo hay mayor

dificultad para obtener nuevos empleos.

La inteligencia, capacidad para resolver problemas y establecer
todo tipo de razonamientos, puede influir sobre la insatisfaccién

y en. consecuencia sobre la rotacidén , de dos formas.

En primer lugar, un trabajo demasiado diffcil entraflar4d un
esfuerzo constante en el individuo que posea una inteligencia
insuficiente. Consecuentemente se le reprenderid por su desempefio
laboral ademAs, prevalecerd una tendencia a preocuparse por su
responsabilidad, y sufrird sentimientos de inseguridad. Lo que
garantizard un fdcil abandono del trabajo en caso de no

despedirlo por su inferioridad en su calidad laboral.

En segundo lugar, puesto que la persona de inteligencia superior
puede encontrar aburridas muchas ocupaciones, abandona su empleo

para buscar ocupaciones mads interesantes y diversas.
En ocasiones el individuo podria estar subcalificado o

sobrecalificado para el puesto. Si estd subcalificado la empresa

podria ser la primera en sentirse insatisfecha. En caso de la

103



sobrecalificacién, el trabajader probablemente hallaria su

trabajo aburrido.

Entre los individuos con una medida baja en inteligencia, la
rotacidn, en general, crece con la complejidad del trabajo que
les resulta demasiado dificil. La rotacién también, actla como un
proceso selectivo que permite a los individuos que permanecen en

la empresa adaptarse mejor a su trabajo.

La inteligencia de una persona debe de ser considerada como uno
de varios factores dentro de la adaptacién del hombre al puesto,
ya que el éxito de un buen desempeflo en el trabajo requiere de
aptitudes, conocimientos, habilidades y rasgos de personalidad

especificas.

Existen 4 pardmetros que favorecen la rotacién de acuerdo a las

necesidades personales de los empleados.

1° Adaptacién provisional durante el trabajo eventual,

Los hombres que esperan un mejor empleo, los estudiantes en
vacaciones, las mujeres casadas que trabajan para aportaf un
suplemento a los ingresos de sus maridos, son ejemplos de esta

clase de interés por el trabajo.
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Ain cuando la eventualidad del empleo les permita explorar sus
posibilidades vocacionales la mayoria se centra en la

remuneracién econdmica.

En una revista interna para restaurantes se menciona que en el
caso de los mexicanos se ha demostrado que la grave crisis que ha
padecido el pais en'los iltimos diez aflos ha provocado una enorme
pérdida del poder adquisitivo, lo que sugiere que un importante
nimero de trabajadores con bajos salarios salgan a la calle en
busca de otro empleo o lugar de trabajo en el que ganen més
dinero o por 1lo menos tengan mejores condiciones de trabajo,
Esto, aunado al hecho de que la crisis ha ocasionado un
achatamiento en los tabuladores de salarios de personal
sindicalizado: las diferencias entre el trabajador con los
menores ingresos y el trabajador con los mayores ingresos en una
misma empresa ha tendido ha estrecharse, generalizdndose

diferencias muy pequefias entre un nivel y otro del tabulador.

Los jévenes y adultos tienden a presentar tasas mids altas de
rotacién en comparacién coﬁ los trabajadores de edad. Esto se
debe a que los trabajadores jévenes lo que les interesa
primordialmente es contar con las oportunidades de progresar,
mientras que los de edad madura les preocupa mAs bien la

seguridad de su empleo. El trabajador de edad invierte en planes
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de retiro, participacidén de utilidades, etc., a fin de afirmarse

econdémicamente,

Entonces, en términos generales, puede afirmarse que el
trabajador mds susceptible de separase de su empleo es el joven,
cualquiera que sea su sexo y el trabajo que desempefie. Sin
embargo, se debe tener presente que cualquier trabajador ante una

provocacién o insatisfaccién suficiente se separard de su empleo.

29 Bxploracién de tanteo de los trabajos.

Se parte de la premisa de que una forma de aprender sobre los
trabajos y las empresas es emplearse varias veces. Quizd los
jévenes integren la mayor parte de este grupo de empleados. Por
lo tanto su mayor interés no cifra en los sueldos ya que aun
dependen econdémicamente de su familia lo que justifica su

exploracién vocacional,

Algunos ensayan diversos trabajos antes de decidirse , otros
acaban interesdndose y permanecen con la compafifas para llegar a

formar parte del grupo de empleados estables.
3° La seguridad y la ocupacién perwanente.

Muchos reflexionan demasiado antes de aceptar un empleo, y cuando

lo hacen soportan muchas insatisfacciones antes de su abandono.
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parte de las insatisfacciones las encuentran fuera de la

compaiifa.

4° Escalén para la profesidn.

Los graduados y otras personas con elevados niveles de aspiracién
aceptan empleos sabiendo gue tienen que empezar por los més
bajos y trabajar para alcanzar los wmds altos. Tienen sus miras en
los puestos mAs altos y experimentan progresos a medida que
ascienden . Para estos empleados el trabajo es una parte central

de sus vidas y su felicidad depende de su éxito en el trabajo.

Los hombres y mujeres que estédn satisfechos en sus puestos
actuales, pero gue se sienten defraudados a medida gue aumentan
sus expectativas personales y nivel de vida se encuentran dentro
de este escalén. Asi como los individuos que son productivos,
pero saben o piensan que sus puestos no les "ofrecen una

oportunidad de ascensoc o satisfaccién personal.

Evidentemente , estog cuatro estdndares influirdn sobre la
rotacién de diferentes formas. Esperar que todos los empleados
respondan a los mismos incentives y condiciones de trabajo no es
légico. Hay muchas circunstancias que reducen la rotacién, pero
estas condiciones no son acumulativas; cualquiera puede ser

adecuada si se aplica a la persona.
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Los empleados que se colocan temporalmente seleccionan los
trabajos con base en los sueldos y son pocas las compafiias que
pueden evitar que estos empleados causen baja. Frecuentemente
éstos tienen un alto grado de habilidad o formacidén en un campo
especializado de conocimientos. En tanto, si se utilizan las
habilidades que aportan al trabajo y no se realiza una gran
inversién en su entrenamiento, ganan ambos, tanto la empresa como
ellos. Casi cualquier compafiia puede utilizar con provecho una
cierta elasticidad en su plantilla de personal. Entonces, el
problema de los empleados transitorios se crea principalmente
porque la organizacién no sabe qué empleados son temporales,
puesto que las entrevistas de seleccién y reclutamiento no pueden
considerar la permanencia como un requisito para la admisidn del
personal ya que ello no conducird a ningin resultado prédctico.
Sin embargo si es viable a través del andlisis de su experiencia
laboral e intereses hacer una aproximacién de la duracién en la

empresa. (63)

Los trabajadores cuando se sienten orgullosos de su trabajo y de
su empresa gon mas leales. Por lo tanto, es vital que el esfuerzo
de la direccién se encamine a aumentar ~los factores
participantes para 1la creacién de un buen ambiente de

trabajo. (64)

(63).- cfr.,op.cik., MAIER, N.p.542-556
(64) .- cfr..op.cit., MAIER, N.p.540
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PROGRAMA PARA DISMINUXR LA ROTACION DEL PERSONAL OPERATIVO EN

UNA EMPRESA ATENDIENDO EL AMBIENTE ORGANIZACIONAL.

V.1l.- FUNDAMENTACION

El recurso humano es tan importante como lo son el material y
tecnoldgico en cualquier organizacidn ,ya que si falta algunoc de

ellos la finalidad de la empresa no se cumplira.

Con respecto al recurso humano es importante considerar que
reemplazar a un empleado que ha estado trabajando durante aflos,
quizd pueda implicar la contratacién y formacién de varios
hombres antes de que se encuentre un trabajador permanente.
Ademds los nuevos empleados cometen mayor numero de errores y /o
accidentes que aquellos con experiencia. Repercutiendo
considerablemente en los costos de la operacidén, restringiendo

asi{ la competitividad y productividad de las organizaciones.

Debido a que es mds probable que los nuevos empleados renuncien
a que lo hagan aquellos que tienen cierta antiguedad, es valioso
considerar las siguilentes cuestiones: ¢ Qué es es lo que pasa
cuando hay un alto grado de rotacidén del personal ? ¢ Estuvo mal
realizado el proceso de seleccién ? ¢ Fue pobre la forma de
dirigir al personal, después de que un empleado nuevo comenzé a

trabajar ? Sin importar si el problema estuvo en la seleccidn, en
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la supervisién o en ambos, el resultado es el mismo: el servicio

a los clientes tiende a bajar,

En cuanto al desempefio laboral, el cual implica entre otras cosas
efectividad y satisfaccién por parte del empleado, se requiere
que éste conozca todo lo que involucra su trabajo, es decir las
funciones, responsabilidades y derechos propios del puesto, las
relaciones formales necesarias gque deben establecer con otros
departamentos o 4reas, los objetivos y politicas de la empresa y

en general su estructura,

El problema de la movilidad del personal y la dificultad que en
ocasiones se encuentran las empresas para cubrir sus vacantes se
manifiestan concretamente en la industria restaurantera. El aﬂé
pasado {1994) se ostentaba un porcentaje del 150, es decir si en
un restaurante la plantilla del personal era de 6 empleados, se
contrataban por ejemplo 6 personas durante el mes de encro para
cubrir todas sus vacantes , pero para el mes de febrero dos de
éstas ya se hablan ido, en marzo otras dos y dos mds en abril, en
mayo nuevamente se tenfia que cubrir la plantilla de acuerdo a las

6 vacantes y de éstas Unicamente permanecian 3.(65)

(65),-Datos obtenidos de la (CANIRAC Camara Naclonal de Restaurantes) con la Lic.Adriana

villalobos encargada de la capacitacién en Mayo 95
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V.1.1.~ CARACTERISTICAS DE LA EMPRESM

La cadena de restaurantes la MESA* es una de las empresas mds
recientes en el mercado, tiene aproximadamente 16 afios de su

creacién y su capital es 100 % mexicano.

La MESA es una cadena de restaurantes tipo cafeterfa con un
sistema uniforme en sus operaciones. Actualmente cuenta con 26
unidades a nivel nacional, siendo 10 las que se encuentran en el
D.F.

Esta organizacién se integra por 1,648 empleados distribuidos de

la siguiente manera:

36 personas en el coorporativo
264 son personas de confianza dentro de un restaurante, se
incluye:

Gerente de unidad

Subgerente de unidad

Jefe de piso

Cajeros

Cheff

Subcheff

Contadora

* Nombre ticticio con el cual se identificard a la empresa.
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1,348 conforma la parte operativa que se divide en personal de

cocina y piso

Cocina se integra por:
Cocinero
Ayudante de cocina
Fuentero
Mozo de cocina
Almacenista

Piso se integra por :
Vendedora
Garrotero

Mozo de piso

La MESA abre sus puertas los 365 dias del aflo, para lograr esto
establece como dfa de descansc un dia a la semana( esta politicas
sélo incluye al personal que labora en los restaurantes ), ademés
estructura jornadas de trabajo de 8 horas, coordinando
diferentes horarios para que su personal pueda ofrecer un
gervicio eficiente y eficaz a su clientela, La mayor parte de sus
restaurantes prestén sus sgervicios de 7.00 a.m. a 12:00 p.m.,

sélo existen dos que permanecen abliertos las 24 horas.

Esta cadena ofrece platillos tanto de orden internacional como

nacional.
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En cuanto a los tabuladores de salarios, los puestos de piso: el
de vendedora ( mesera) garrotero ( auxiliar de mesera ) y el mozo
ganan un sueldo minimo, el cual se incrementard en relacién a su
servicio, manifestdndose en las propinas de sus clientes. Es la
mesera quien decide el porcentaje que le corresponderd a sus
compafieros: el garrotero y mozo, Los de cocina obtienen ingresos
ligeramente mayores a excepcidén del fuentero quien en ocasiones

funge como garrotero,

La razén de ser de la MESA es el cliente. Su finalidad es generar
la satisfaccién total de este. Que se fundamenta en los

siguientes principios operativos:

Calidad
Servicio
Higiene
Atencién
Rapidez

Precios competitivos
Estos se relacionan de acuerdo a la satisfaccién total de las

expectativas y necesidades que el cliente tiene, en su justo

momento, con base a los estdndares de limpieza, pulcritud y
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calidad de los alimentos en funcidn a su caducidad, gramaje y

presentacién de platillos y bebidas, con un costo ascesible.

Sus valores son el trabajo en equipo, la responsabilidad y la
ética. Ya que para generar clientes totalmente satisfechos se
requiere de gran esfuerzo y responsabilidad de todos los que
integran un restaurante, asi el trabajo en equipo permite obtener

resultados de forma eficiente y eficaz,

La MESA dentro de su estructura organizacional, en la Gerencia de
Recursos Humanos, posee un sistema de recopilacidén y andlisis
permanente de datos sobre la rotacidn a través del reporte
corporativo de bajas de acuerdo a la plantilla establecida por
restaurante ,as{ como mediante el uso de entrevistas de salida.
Sin embrago este dltimo instrumento no es muy confiable puesto
que eg dificil conocer la razdén real del abandono voluntario, por
una parte simplemente se dejan de presentar ({ como politica
después de 4 dias kconsecutivos de ausencia sin notificacidn es
baja automdtica )} y por otra, la mayorfa de las personas responde
con causas estandarizadas { que se les requiere en su hogar, por
salud, etc. ) evitando de tal forma que se cuestione la razén

real de la renuncia.
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V.1l.2.- METODOLOGIA DE INVESTIGACION

Una vez establecido los fundamentos tedricos que participan en
la rotacién del personal operativo a través
de la indagacién bibliografica y experiencias laborales, éstos
fueron vertidos en una cuestidn prdctica con la finalidad de
elaborar un programa que actie sobre las principales causas de la

movilidad del personal reduciendo de tal forma la rotacién.

Sin embargo para llevar a cabo esta parte prdctica fue necesario
apoyarse en algun instrumento de medicidn, en este caso fue una
encuesta., Se eligié ésta por ser un instrumento objetive y

confiable.

Ya que, de acuerdo a lo que Bracamonte expresa, eé' posible
utilizar cuestionarios para medir el grado en que los empleados
estdn insatisfechos con su trabajo, sgin pedirles que den razones
siendo inclusc este método, un instrumento Util para determinar

la presencia de la rotacién potencial

El objetivo de. la encuesta fue determinar la presencia de la

rotacién potencial entre el personal operativo por medic de
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cuestionamientos que miden el grado de satisfaccién de los

empleados en su trabajo dentro de un cadena de restaurantes.

Se aplicé una prueba piloto de la encuesta al 10% de la poblacién
con el fin de verificar si todas las preguntas eran entendidas en
el mismo sentido, para que de lo contrario se hicieran las
correcciones correspondientes con el fin de establecer el

instrumento definitivo.

Los resultados obtenidos se proporcionaron a la Gerencia de
Recursos Humanos para que en coordinacién con Produccién
(Cocina), Operaciones (Piso) y el Sindicato lleven a cabo el
programa que se sugiere como alternativa a la disminucién de la

rotacién.

Para el procesamiento de los resultados, cada pregunta se agrupd
en 5 variables: Estilo de liderazgo, Integracién, Condiciones
fisicas, Politicas Organizacionales y Capacitacién. Todos los
datos obtenidos y la frecuencia de cada opcién fueron tabulados
con el fin de obtener el porcentaje total de cada variable

considerada.

Ademds, para facilitar la comprensién de los resultados y para

hacerlos mds claros se elaboraron grdficas de los porcentajes.
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Finalmente se propone un programa como alternativa en la

disminucidn de la rotacidn que considere los siguientes aspectos:

1.- Que el empleado se sienta mejor dentro de la organizaciédn,
con la tinalidad de garantizar mayor permanencia en la empresa y

productividad

2.~ Favorecer la atmésfera social, mejorando las relaciones entre
sus compafieros y consecuentemente disminuyendo los conflictos

entre ellos

3.-Incrementar las oportunidades que se ofrecen para su desempefio
y crecimiento, tomando en cuenta la individualidad de cada
persona a través de actividades de capacitacidén, adiestramiento y

desarrollo

V.1.3.~ APLICACION DE LA ENCUESTA

La aplicacién de la encuesta se llevd a cabo entre los empleados
sindicalizados de una enmpresa restaurantera en la Delegacién

Gustave A. Madero del D.F., en las &reas de cocina y piso, con
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ingresos minimos, una edad cronoldgica de 20-45 aflos, nivel

socioecondémico bajo y una escolaridad maxima de secundaria.

Se eligieron unicamente restaurantes del D.F, porque los rasgos
culturales, demogrdficos y estdndares de operacidén son mds o

menos similares.

En cuanto a la delegacién, se penséd en la Gustavo A. Madero por
ser la que integra a mayor numero de restaurantes. Esta cuenta
con tres unidades, las otras debido a la amplitud de su

distribucidén logran comprender a lo mds dos restaurantes.

Con bhase en lo anterior 102 personas incluyeron la muestra.

Se eligié este instrumento por ser objetivo y confiable. Se
utilizaron preguntas cerradas porque permiten manejar con mayor
precisién la informacidén obtenida.

La encuesta incluyé 21* preguntas ocon respuestas univocas,
basadas en 5 variables: Estilo de liderazgo, Integracién,

Capacitacién, Condiciones f{sicas y Politicas Qrganizacionales.

Estas variables se consideraron a partir de que:

*Inicialmente eran 20 preguntas , con la prucba piloto se agregd una mis
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De acuerdo a lo que sustenta Guzmdn Valdivia el trabajador
necesita tener un conocimiento de su remuneracidn, disciplina,
subordinacién, responsabilidad, de lo que puede llegar a ser
dentro de la empresa, de lo que estd en condiciones de exigir y
de obtener para su perfeccionamiento persocnal y laboral, de 1lo

contrario actuard como inadaptado.

Ademds, Maier en su libro Psicologfa Industrial menciona que es
bien sabido que el hombre no trabaja solo. El individuo realiza
sus labores en medio de un grupo, de ah{ que sus reacciones estén
en buena parte condicionadas al grupo. La actividad laboral la
desarrolla en una organizacién formal y en ella encuentra buena
parte de su significado, As{ el trabajo puede encontrarse
satisfactorio a través de: su desempefio mereciendo el aprecio de
su jefe, su futuro profegsional, del desarrollo de sus capacidades

y habilidades.

Las variables son:

LIDERAZGO:

Esta variable relaciona la actitud del jefe en el desempefio
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de sus suboordinados mediante el estimulo y apoyo que les ofrece
para trabajar con entusiasmo hacia la consecusién de ciertos
objetivos, Incluye: reconocimiento, delegacién de
responsabilidades, apoyo psicoldgico y en la tarea. Se encuentran

en las preguntas: 7, 12, 13, 15, 17 y 20.
INTEGRACION:

Esta variable tiene impl{cita las huenas relaciones
interpersonales. Incluye el trabajo en equipo, la cooperacidén y

el compafierismo dentro de las preguntas:2, 3,6,19.
CAPACITACION:

La integracién y la capacitacién se relacionan ya que ambas
recaen en la colaboracidén. En ocasiones se presentan empleados
que tienen la capacidad y los conocimientos suficientes pero no
desean participar con los demds, en este caso de nada servird su
preparacién. Por el contrario si una persona quiere colaborar
pero le faltan conocimientos y capacidad podria hacerlo si se
sometiera a una capacitacién adecuada,

La capacitacién contempla la adecuacién al puesto, actualizacién
y enriquecimiento constante de los conocimientos y habilidades
para un mejor desempefio laboral. Las preguntas que miden esta

variable son: 4, 10, 16.
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CONDICIONES FISICAS:

Los factores ambientales y tecnologfa suministrada pueden
repercutir en el desempefio laboral, ya que éstos en ocasiones
constituyen  condiciones estimuladoras o inhibidoras del
comportamiento humano frente a su trabajo.

Entre las condiciones fisicas se encuentran: el aspecto olfativo
(olor), las particulas en el medio (polve), iluminacién,
ventilacién, material y equipo de trabajo y ubicacién del

restaurante.

La encuesta mide estas condiciones por medio de las preguntas:

1,5,8y 21 +, '

POLITICAS ORGANIZACIONALES

Se refiere a la cohesién que existe entre la estructura, en
relacién a los objetivos y fines de la compaiiia con respecto a
los ideales de los empleados.Implica remuneracién, beneficios

sociales y desarrollo profesional

Esta variable se integra por las preguntas 9, 11, 13 y 17

* Esta se agregd despuds dal piloteo.
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Las encuestas se aplicarén antes de que el personal inicie sus
labores, después de haber checado su tarjeta. Este se resolvid
bajo el consentimiento del encargado de la unidad ( gerente o
subgerente segin sea el caso )} en las oficinas de la gerencia de

cada restaurante para evitar distracciones. Se aplicardén en forma

individual previendo situaciones que entorpezcan la
funcionalidad, servicio y atencién ( operaciones ) del
restaurante.

PRUEBA PILOTO

Se aplicé una prueba piloto de la encuesta al 10 % de la
poblacién con el fin de evaluar la comprensién de las preguntas.

La encuesta piloto fue:

FECHA: UNIDAD:
PUESTO: ANTIGUEDAD:
EDAD:
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ENCUESTA

OBJETIVO:

CON LA FINALIDAD DE CONOCER SU OPINION SOBRE LOS SIGUIENTES
ASPECTOS DE SU TRABAJO LE SOLICITAMOS SU COOPERACION PARA LA

RESOLUCION DE ESTA ENCUESTA.

INSTRUCCIONES:

MARQUE CON UNA X LA RESPUESTA QUE CONSIDERE MAS ADECUADA.

1l.- LAS CONDICIONES FISICAS EN SU TRABAJO SON:

A) EXCELENTES B) BUENAS C) REGULARES D) MALAS

2.- LAS RELACIONES CON SUS COMPANEROS DE TRABAJO SON:

A) EXCELENTES B) BUENAS C) REGULARES D) MALAS
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3.~ LA COOPERACION ENTRE EL PERSONAL DE PISO Y COCINA ES:

A) EXCELENTE B) BUENA C) REGULAR D) MALA
4.~ LA CAPACITACION QUE SE LE HA PROPORCIONADO EN SU PUESTO ES:
A) EXCELENTE B) BUENA C) REGULAR D) MALA

5,- EL EQUIPO SUMINISTRADO PARA SU BUEN DESARROLLO EN EL TRABAJO

ES:

A) EXCELENTE B) BUENO C) REGULAR D) MALO
6.~ LA COOPERACION ENTRE LOS MIEMBROS DE SU AREA ES:

A) EXCELENTE B) BUENA C) REGULAR D) MALA
7.- SU JEFE LE RECONOCE SU RENDIMIENTO Y LOGROS EN EL TRABAJO:
A) | SIEMPRE B) CASI SIEMPRE C). EN OCASIONES D) NUNCA
8.- LA UBICACION DE LA UNIDAD RESPECTO A SU DOMICILIO ES:

A) EXCELENTE B) BUENA C) REGULAR D) MALA
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9.~ CONSIDERA QUE LAS OPORTUNIDADES DE DESARROLLO DENTRO DE LA

EMPRESA SON:

A) EXCELENTES B) BUENAS C) REGULARES D) MALAS
10.~ EL SEGUIMIENTO A LA CAPACITACION DE SU PUESTO ES:

A) EXCELENTE B) BUENO C) REGULAR D) MALO
11.- CONSIDERA SU HORARIO DE TRABAJO :

A) EXCELENTE B) BUENO C) REGULAR D) MALO

12.- SU JEFE ATIENDE LAS QUEJAS Y PROBLEMAS QUE SE LE PRESENTAN

DURANTE SU TRABAJO:

A) SIEMPRE B) CASI SIEMPRE - C) EN OCASIONES D) NUNCA

13.- LE AYUDA A RESOLVER A RESOLVERLOS:
A) SIEMPRE B) CASI SIEMPRE C)EN OCASIONES D) NUNCA
14.- LOS DIAS DE DESCANSO QUE LA COMPANIA LE OTORGA LE PARECEN:

A) EXCELENTES B) BUENOS C) REGULARES D) MALOS
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15.- SU JEFE LE PERMITE SUGERENCIAS Y CRITICAS CONSTRUCTIVAS

SOBRE EL TRABAJO DE ESTE:

A) SIEMPRE B) CASI SIEMPRE C)EN OCASIONES D) NUNCA

16.- LA ORIENTACION E INDUCCION DE SU PUESTO FUE:

A) EXCELENTE B) BUENA C) REGULAR D) MALA

17.- SU JEFE LE OFRECE UN TRATO JUSTO :

A) SIEMPRE B) CASI SIEMPRE C)EN OCASIONES D) NUNCA

18.- EL PAQUETE DE PRESTACIONES QUE SE LE OFRECE ES:

A) EXCELENTE B) BUENO C) REGULAR D) MALO

19.- LA COMUNICACION ENTRE EL PERSONAL DE PISO Y DE COCINA ES:

A) EXCELENTE B) BUENA C) REGULAR D) MALA

20.~ SU JEFE LE COMENTA ASUNTOS DIRECTAMENTE  RELACIONADOS CON SU

PUESTO:

A) SIEMPRE B) CASI SIEMPRE C)EN OCASIONES D) NUNCA
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Las preguntas que no se entendian vy las opciones a responder que
no estaban claras para los encuestados fueron modificados a

partir de:

En principio el calificativo que se encontraba en la mayoria de
las preguntas como alternativa de respuesta en el inciso
A)EXCELENTE fue cambiado por A) MUY BUENO(A). Ya que el concepto
de excelencia para los encuestados era dificil de alcanzar, lo
visualizabah demasiado ambicioso, de manera tal que se cambidé por
otro que ofreciera cierta equivalencia y mayor fuerza de

expresién,

1.~ LAS CONDICIONES FISICAS EN SU TRABAJO SON:
A) EXCELENTES B) BUENAS C) REGULARES D) MALAS

Hubo una persona que entendié que las condiciones fisicas se
referfan a las posiciones fisicas o corporales que se adquirian
en el trabajo como pudiera ser: de pie, sentado, encorbado, etc.,
por lo que se pensdé en explicar este término incluyendo ciertos
aspectos que lo conforman.

Adn cuando las condiciones fisicas incluyen medidas de higiene y
seguridad, para efectos de mayor comprengién la pregunta se

dividird en dos: una abarcard la ventilacién, iluminacién, ruido
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Hubo una persona que entendid que las condiciones fisicas se
referian a las posiciones fisicas o corporales que se adquirian
en el trabajo como pudiera ser: de pie, sentado, encorbado, etc.,
por lo que se pensé en explicar este término incluyendo ciertos
aspectos que lo conforman.

Ain cuando las condiciones fisicas incluyen medidas de higiene y
sequridad, para efectos de mayor comprensidn la pregunta se
dividird en dos: una abarcard la ventilacién, iluminacién, ruido
y polvo y la otra cuestionard las medidas de higiene. Ya que
incluso, una empleada aprovechdé para mencionar que los bafios del

personal estaban gucios,

1.- LAS CONDICIONES FISICAS ( VENTILACION, ILUMINACION, ETC ) EN
SU TRABAJO SON:

A} MUY BUENAS B) BUENAS C) REGULARES D) MALAS

21,- LAS CONDICIONES DE HIGIENE EN SU TRABAJO SON:

A) MUY BUENAS B} BUENAS C) REGULARES D) MALAS
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manifestd por escrito, por lo que se formulé la pregunta de la

siguiente forma:

16.~ LA EXPLICACION DE LO QUE TENIA QUE HACER EN SU PUESTO FUE:

A) MUY BUENA B) BUENA C) REGULAR D) MALA

20.- SU JEFE LE COMENTA ASUNTOS DIRECTAMENTE RELACIONADOS CON SU

PUESTO:

A) SIEMPRE B) CASI SIEMPRE C)EN OCASIONES D) NUNCA

Hubo confusién en la pregunta de acuerdo a la manera en que se

formuld, ya que se podia entender, y de hecho asi fue, como si se

cuestionara si el jefe informaba asuntos directamente

relacionados con su puesto a los subordinados.

20.- SU JEFE LE COMENTA ASUNTOS DIRECTAMENTE RELACIONADOS CON EL

PUESTO QUE USTED DESEMPENA:

A) SIEMPRE B) CASI SIEMPRE C)EN OCASIONES D) NUNCA
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La encuesta definitiva quedd asi:

FECHA: UNIDAD:
PUESTO: ANTIGUEDAD:
EDAD:

ENCUESTA
OBJETIVO:

CON LA FINALIDAD DE CONOCER SU OPINION SOBRE LOS SIGUIENTES
ASPECTOS DE SU TRABAJO LE SOLICITAMOS SU COOPERACION PARA LA

RESOLUCION DE ESTA ENCUESTA.

INSTRUCCIONES:

MARQUE CON UNA X LA RESPUESTA QUE CONSIDERE MAS ADECUADA.

1.- LAS CONDICIONES FISICAS (VENTILACION, ILUMINACION, ETC) EN SU

TRABAJO SON:

A) MUY BUENAS B) BUENAS C) REGULARES D) MALAS
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4.- LA CAPACITACION QUE SE LE HA PROPORCIONADO EN SU PUESTO ES:

A} MUY BUENA B} BUENA C} REGULAR D} MALA

5.~ EL MATERIAL QUE SE LE HA PROPORCIONADO PARA SU BUEN

DESARROLLO EN EL TRABAJO ES:

A} MUY BUENO B} BUENO C)} REGULAR D} MALO

6.- LA COOPERACION ENTRE LOS MIEMBROS DE SU AREA ES:

A} MUY BUENA B} BUENA C} REGULAR D} MALA

7.- SU JEFE LE RECONOCE SU RENDIMIENTO Y LOGROS EN EL TRABAJO:

A) SIEMPRE B} CASI SIEMPRE C)EN OCASIONES D) NUNCA

8.- LA UBICACION DE LA UNIDAD RESPECTO A SU DOMICILIO ES:

A) MUY BUENA B) BUENA C) REGULAR D) MALA

9.- CONSIDERA QUE LAS OPORTUNIDADES DE DESARROLLO DENTRO DE LA

EMPRESA SON:
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8.~ LA UBICACION DE LA UNIDAD RESPECTO A SU DOMICILIO ES:

A) MUY BUENA B) BUENA C) REGULAR D) MALA

9.~ CONSIDERA QUE LAS OPORTUNIDADES DE DESARROLLO DENTRO DE LA

EMPRESA SON:

A) MUY BUENAS B) BUENAS C) REGULARES D) MALAS

10.- EL SEGUIMIENTO A LA CAPACITACION DE SU PUESTO ES:

A) MUY BUENO B) BUENO C) REGULAR D) MALO

11.- CONSIDERA SU HORARIO DE TRABAJO :

A) MUY BUENO B) BUENO C) REGULAR D) MALO

12.- SU JEFE ATIENDE LAS QUEJAS Y PROBLEMAS QUE SE LE PRESENTAN
DURANTE SU TRABAJO:

A) SIEMFRE B) CASI SIEMPRE C)EN OCASIONES D)} NUNCA
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15.- SU JEFE LE PERMITE SUGERENCIAS Y CRITICAS CONSTRUCTIVAS

SOBRE EL TRABAJO DE ESTE:

A) SIEMPRE B) CASI SIEMPRE C)EN OCASIONES D) NUNCA

16.~- LA EXPLICACION DE LO QUE TENIA QUE HACER EN SU PUESTO FUE:

A) MUY BUENA B) BUENA C} REGULAR D) MALA

17.- SU JEFE LE OFRECE UN TRATO JUSTO :

A} SIEMPRE B) CASI SIEMPRE C)EN OCASIONES D) NUNCA

18.- EL PAQUETE DE PRESTACIONES QUE SE LE OFRECE ES:

A) MUY BUENO B) BUENO C) REGULAR D) MALO

19.- LA COMUNICACION ENTRE EL PERSONAL DE PISO Y DE COCINA ES:

A) MUY BUENA B) BUENA C) REGULAR D) MALA

20.- SU JEFE LE COMENTA ASUNTOS DIRECTAMENTE RELACIONADOS CON EL

PUESTO QUE USTED DESEMPENA:

A) SIEMPRE B) CASI SIEMPRE C)EN OCASIONES D) NUNCA
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21.- LAS CONDICIONES DE HIGIENE EN SU TRABAJO SON:

A) MUY BUENAS B) BUENAS C) REGULARES D) MALAS
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IV.1.4.- TABULACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
DE LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA

La muestra fue de 102 empleados, con base en esta se obtuvieron los porcentajes
de cada variable,

LIDERAZGO

Comprende las siguientes preguntas:

7.- Su jefe le reconoce su rendimiento y logros en el trabajo;
A) Siempre 6 B)Casl Siempre 11 C) En ocasiones 38 D) Nunca 47

12.- Su jefe atiende las quejas y problemas que se le presentan en el trabajo:
A) Siempre 11 B)Casi Slempre 15 C) En ocasiones 34 D) Nunca 42

13.-Le ayuda a resolverles:
A) Siempre 9 B) Casl Siempre 13 C) En ocaslones 36 D) Nunca 44

* 15.- Su jefe le parmite sugerencias y criticas sobre el trabajo de éste:
A) Siempre 3 B)Casl Siempre 15 C) En ocasiones 36 D) Nunca 48

17.- Su Jefe le ofrece un trato justo:
A) Siempre 4 B)Casi Siempre 15 C) En ocasiones 38 D) Nunca 45

20.- Su jefe le comenta asuntos directamente relacionados con el puesto que

usted desempeiia:
A)Siempre 6 B) Casi Siempre 14 C) En ocasiones 33 D)Nunca 49
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OPCION TOTAL DE RESPORCENTAJES

Siempre 39 6%

Casl siempre 83 14%

En ocasione: 215 35%

Nunca 275 45%
LIDERAZGO

Cesi siompra
14%

Nunca
6%

En ocasiones
%%

La mayoria opina que la motivacién que se Is ofrece a través del reconoci-
cimiento de su rendimiento y logros laborales; la atencién y resolucién de
quejas y problemas; asi como la retroalimentacion y comunicacién de asun-
tos directamente relacionados con su puesto nunca se d4, correspondiendo
al 45 % . Un 38 % no se manifiesta tan radical, respondiendo que en ocasio-
nes obtienen cierta motivacion, comunicacién en ambos sentidos y atencién
a los problemas que se les presentan en el trabajo.
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POLITICAS
Incluye:

9.-Considera que las oportunidades de desarrollo dentro de la empresa son:
A)Muy Buenas 4 B)Buenas 21 C)Regulares 31 D) Malas 46

11.- Considera su horario de trabajo:
A)Muy Bueno 6 B)Bueno 36 C)Regular 41 D) Malo 19

14.- Los dias de descanso que la compaitia le otorga le parecen;
A)Muy Buenos 0 B)Buenos 23 C)Regulares 40 D) Malos 39

18.- El paquete de prestaciones que se Ie ofrece es:
A)MuyBueno 1 B)Bueno 18 C)Regular 33 D)Malo 49
De estos cuatro cuestionamientos:

OPCION TOTAL DE RESP. PORCENTAJES

Muy buenas 1 3%
Buenas 89 24%
Regulares 145 36%
Malas 153 37%
POLITICAS
Muy buenss
»
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Un 38% considera que las pollticas organizacionales son regulares en cuanto
a las oportunidades de desarrollo, horario, prestaciones y dfas de descanso.
Los resultados en ei indicador malo estan ligeramente arriba que el regular
con un 36%. La mayorfa de los encuestados opinan que las poifticas son maias
y regulares lo que qulere decir que alin cuando sus puestos correspondan a sa-
larios minimos, independientemente de las propinas ganadas, los empleados
perciben que ia compensaciones a su desarrolio son pobres.

CONDICIONES FISICAS
incluye:

1.- Las condiciones fisicas (ventilacién, iluminacién, etc) en su trabajo son:
A)Muy Buenas 51 B)Buenas 39 C)Regulares12  D)Malas 0

5.- El material que se le proporciona para su buen desarrollo en ei trabajo es:
A)Muy Bueno 41 B)Bueno 44 C)Regular 15 D)Malo 12

8.- La ubicacidn de la unidad respecto a su domicilio es:
A)MuyBuena 40 B)Buena 50 C) Regular 11 D)Mala 0

21.- Las condiclones de hlgiene en su trabajo son;
A) Muy Buenas 73 B)Buenas 24 C) Regulares 5 D)Malas 0

De estas cuatro preguntas:

OPCION TOTAL DE RESP. PORCENTAJES

Muy buenas 205 §50%
Buenas 175 8%
Regulares 43 1%
Malas 3 1%



CONDICIONES FISICAS

Regulares Malas
"% 1%

Muy buenss
%

Del total de preguntas que miden las condiciones fisicas, el 0% las consideran
buenas, en un porcentaje ligeramente Inferior, el 39% las percibe como muy

busnas. Esta variedad de percepciones se debe a que el contexto del trabajo
varia de restaurante en restaurante.

INTEGRACION

Incluye:

2.- Las relaciones con sus compafieros de trabajo son:
A)Muy Buenas 3 B8) Buenas 8 C) Regulares 30 D) Malas 81

3.- La cooperacion entre el personal de piso y cocinaes:
A) Muy Buena 8 B) Buena 11 C)Regular 21 D)Mala 65

6.- La cooperacién entre los miembras de su drea es: ‘
A)Muy Buena 2 B) Buena 9 C) Regular 35 D)Mala 86

19.- La comunicacién entre el personal de piso y cocina es:
A)MuyBuena 5  B)Buena 10 C)Regular 22 D)Mala 65
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OPCION TOTAL DE RESP. PORCENTAJES

Muy buena 15 4%
Buena 38 9%
Regular 108 26%
Mala 247 61%
; e . -
INTEGRACION

El compafierismo, trabajo en equipo y la cooperacion, que se integran en la varia-
ble de INTEGRACION, fue considerada mala por un 81% y regular por un 26%. El
restante forma un 10%, que se encuentra entre muy bueno y bueno.
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CAPACITAGION
Inciuye:

4.- La capacitacion qus se e ha proporcionado en su puesto as:
A)Muy Buena 47 B)Buena 38 C)Regular 16 D)Malat

10.- El seguimiento a la capacitacion de su puesto es:
A)Muy Buena 47 B8)Buena 38 C)Regular 16 0D)Malat

16.- La explicacién de lo que tenia que hacer en su puasto fue:
A)MuyBuene 47 B)Buena 38 C)Regular 16 D)Mala1

Se encuentran distribuidas de la siguiente manera:
OPCION PORCENTAJES

Muy buena 46%

Buena 38%
Regular 13%
Mala 3%
{ CAPACITACION
Mala
Reguiar 3;
Muy buena
m B

E! 47 % opina que la capacitacién de su pussio es muy busna, un 39%
menciona que son buenas 1as actividades de capacitacién encuantoala o-
rientacidn de fas tareas en el puesio, los cursos y el seguimiento establecido.
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De acuerdo a la frecuencia en que se presentaron estas cinco variables se
muestra la siguiente gréfica:

LIDERAZGO 27
POLITICAS 29
CONDICIONES FISICAS 4.3
INTEGRACION 25
CAPACITACION 4.2
‘Wm
CAPACITACION l
INTEGRACION
CONDICIONES |
FISICAS
POLITICAS
LIDERAZGO ‘1 ‘ i [
o o5 1 15 2 25 o 35 4 45

De acuerdo a los valores dados a cada alternativa:
A)Muybueno 5
B) Bueno 4
C) Regular 3
D} Malo 2

Las condiciones fisicas y la capacitacién en general fueron consideradas
buenas ya que su puntuacién corresponde a 4.3 y 4.2 respectivamente. De a-
cuerdo a la tabla anterior, el valor cuatro corresponde a la altemaliva buena,

El liderazgo con un puntaje de 2.7 le corresponde el valor malo, Para las poll-
ticaa organizaclonales existe un 2.9 que corresponde al término malo nueva-
mente, Y finalmente la que mayor impacto tuvo en los encuestados fue la varia-
ble de integracidn, con una puntuaclén Inferior a las cuatro anteriores, de 2.5
(malo).
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De acuerde a lo anterior, se puede deducir que son las
percepciones del empleado sobre su ambiente organizacional
(Politicas Organizacionales, Capacitacién, Liderazgo, Integracidn
y Condiciones Fisicas) lo que afecta la satisfaccidén de su

trabajo, favoreciendo la rotacién del personal.

Con base en los resultados abtenidos los encuestados perciben
dentro de la organizacién ciertas deficiencias en la Integracién,
Liderazgo y Politicas. De tal forma como alternativas de accién

se propone:

En cuanto a las ©Politicas que incluyen, prestaciones,
compensaciones y salarios, en relacidén a los objetivos y fines de
la compafifa con respecto a los ideales de lo empleados, se
proponen ciertas actividades considerando por un lado la crisis
econdmica que estd sufriendo el pais y por el otro que estos
puestos se manejan sobre cilertos pardmetros salariales

establecidos por una comisién nacional fuera de la compania.

Ya que estos puestos actualmente no tienen promocién vertical, se
podria establecer cierto acenso horizontal creando determinadas
categorias internas para cada 4rea [ piso o cocina ) a través de
ciertos premios y/o la participacién de cursos que actualizen los

conocimientos necesarios para el desarrollo de sus puestos.
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Lo anterior, no quiere decir que al cambiar de puesto exista un
nuevo salario, cuantitativamente no, pero en sentido cualitativo
s{ por medio de reconocimientos (diplomas, trofeos, etc.),

premios, concesiones y status,

Con respecto a Liderazgo, en cuanto al estimulo y apoyo que el
jefe ofrece a sus subordinados para trabajar con entusiasmo hacia
la consecucién de ciertos objetivos, se podrian establecer
reuniones peridédicas entre un grupo de trabajo considerando los

siguientes puntos:

Objetivos comunes ha alcanzar

Formas de mejorar en el trabajo

Canales de comunicacién

Delegacién de responsabilidad

- Normas de desempefio

Retroalimentacién con respecto al desarrollo del trabajo

Finalmente, en lo que concierne a la Integracién o relaciones
interpersonales se podrifan organizar actividades extralaborales
que integren a todo el personal de un restaurante que quiera
participar en, por mencionar un ejemplo, torneos deportivos. Cabe
aclarar que dichos. se estructurarian en funcién a los horarios
del personal y en dias donde no haya demasiada afluencia de

clientes. Con éstas actividades se propone:
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a) favorecer el conocimiento de los compafieros
'b) establecer otro tipo de convivencia subordinado-jefe vy
viceversa

¢) integrar equipos de trabajo

PROGRAMA PARA DISMINUIR LA ROTACION DEL PERSONAL OPERATIVO EN

UNA ENPRESA RESTAURANTERA ATENDIENDO AL AMBIENTE ORGANIZACIONAL

El programa se disefié con base a la sintomatologia que presenté

la cadena de restaurantes la MESA.

OBJETIVO.~ Elevar la satisfaccién del empleado en su trabajo
fortaleciendo las relaciones interpersonales con su jefe y sus
compafleros para garantizar una mayor permanencia y productividad

en la empresa.

V.2.1.~ PRESENTACION DEL PROGRAMA

El programa ofrece factores importantes para que el individuo se
sienta bien, satisfecho y con deseos de trabajar. Incluye

aspectos del ambiente organizacional con base a las funciones que
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realizan los empleados, motivacién, buena comunicacién tanto
formal como informal, colaboracién entre las diferentes 4reas,
integracién del empleado a la estructura de la empresa y al
ambiente de trabajo. Ya que todos éstos factores cuando existen y
son adecuados ayudan a satisfacer las necesidades individuales y
por lo tanto a disminuir las expectativas para dejar a la
organizacién ( tasas de rotacién ) as{ como lograr los objetivos

organizacionales.

El programa se estructura de acuerdo a actividades propiamente de
desarrollo ya que comprende la adguisicién de conocimientos,
habilidades y destrezas y contribuye a la formacién de la

personalidad del empleado,

El programa comprende dos aspectos: Liderazgo e integracién a

partir de :

- que el empleado se sienta mejor dentro de la organizacién

- y la importancia de un ambiente social y laboral entre = sus

compafieros y jefes,

De acuerdo al aspecto de Liderazgo. ge dirigird a los jefes

inmediatos del personal operativo de un restaurante, tales como
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jefes de piso, subgerentes y gerentes de unidad. Este curso se

reconocerd como " Triunfar con los demds

Con regpecto a la Integracion se le denominard " Uno mds uno es

una unidad " el cual se orientard al personal operativo.

El programa pretende un proceso de ensefianza-aprendizaje en el
que los participantes establezcan un papel activo como

principales protagonistas de las actividades que se ofrecen.

Este se sustenta con base en las caracteri{sticas del adulto, ya
que la mayoria tienen alrededor de 5 aflos que no participa en
actividades educativas formales se desarrollan actividades gque
les permitirdn integrar, comprender y asimilar log nuevos
conocimientos fécilmente mediante la reflexidén, andlisis vy

critica.

En cuanto a los apoyos diddcticos necesarios para el desarrollo
de los cursos se requerird de pizarrén, plumones, rotafolio,
acetatos, retroproyector y pantalla, televisidn, videocassetera,

manuales del participante y del instructor.
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V.2,2.- CURS0S A OPERARIOS
Curso: Uno mds uno es una unidad.
Dirigido a :
Vendedoras
Garroteros
Mozo de piso
Mozo de cocina
Fuentero
Almacenista
Ayudante de cocina

Cocinero

Objetivoe general: Al finalizar el curso 1los participantes
identificardn sus caracteristicas individuales y la forma de
proyectarlas en sus relaciones interpersonales reconociendo la
importancia de la buena convivencia para su desarrollo personal y
laboral. As{ mismo empleardn log elementos necesarios para una
interaccién.

Contenido:
1.- ¢ Quién soy yo 7
1.1.- La personalidad

1.2,~- Las aspiraciones, valores y metas personales,

1.3.~ El sentldo del trabajo
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2.~ ¢ Quiénes son mis compafiercs ?
2.1.- El compaflerismo
2.3.~ Puntos comunes entre el compaflerismo y la amistad
2.4.~ Actitud de servicio
3.- Reglas de la buena convivencia
3.1.- Las relaciones humanas
3.2.- El respeto
3.3.- La comunicacién
3.4.- La confianza
4.~ ¢ Por qué constituimos un equipo ?
4.1.~ El1 hombre soclial y sus agrupaciones humanas
4.2.- Caracter{sticas de un equipo
4.3.- Papel individual dentro de un equipo
4.4.- Divisién de trabajo

5.- Soluciones para mejorar nuestro equipo de trabajo.

DURACION: 36 Hrs,
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CURBO A OFERARIOS

LINO MAS UNO ES UNA UNIDAD

[Tt & traves de un cuestionano
fsobre (o8 conocimmentos, eptRiudes
ly actitudes peaonsine pars exis-
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Chjeie genamt: ol owseo ks sus vy atume de - s - Oos
Dusns P y imboret. As! mismo [~ pem une soctel
10 et
TECMICA / [EWPO |
0 min.
F FExpoaliive JRotafolic NS min.
P R =] - T— jRecories de revisiass 20 min.
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jCadta participunts mencionars al
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inad wio sis sisccion.
1. Outnssyw? B -s 1.1.- Ls perso- Tos 3
joasecteristions que &0 consitu-  evalidad E-qun i DOrso- del de persane-  FRotatolio }30 rran.
on como on see Gnico ¢ e . rmdicsact. jdad v sus elsmentos. Pienuat del participents:
ppotiie. ICade paeTiciparie meponders a 4% min.
|3 cusssioneios: emativdad, scti-
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[1.2- Losweio-  §53 s Rowsiclio
s, doa de vaior y senus! del participants 20 e,
jnas y rmetas jcuertio & su jerarguin de weiorss  [Técnion :Construczion y Destruc- 140 min.
losrsonaine jcion de! rumda. Jerarquia de pecso-
[rajes segin velores propios.
IR E [+ E s [ 10 min.
[Técnica: inventanc de ja vida. Re- 140 min.
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—_— ! MA DA EM
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PARTICULAR MA  JORSETIVO ESPECIFICO ICA / IDAD MATERIAL DIDAC. {riawro
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"TMATERIAL DIDAC.
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V.2.3,~ CURBOS A SUPERVISORES

Cursgos Triunfar con los deméds.

Dirigido a
Jetes de piso
Subgerente

Gerente

Objetivo general: Al finalizar el curso los participantes reconocerin
la importancia del trabajo conjunto para su desarrollo personal y

laboral utilizando las habilidades necesarias para la formacién de

equipos de trabajo.

Contenidos
1.- ¢ Qué o8 lo que mueve » la gente a actuar ?

1.1.~ Comportamiento de los empleados
1,2.- Teoriag de la motivacién
1.3.- La satisfaccién del trabajo

1.4.- Como hacer de los subordinados unos colaboradores

2.~ La sxpresién éficaz de las idess

2.1.- La comunicacién

2.2.~ La expresién acertiva
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2.3.- Proceso de retroalimentacién (feedback)

2.4.- Téncicas de negociacién

3.~ 1} Por que lo digo yo !

3.1.- Teorias de direccidn
3.2.~- E1 poder como fin o como medio
3.3.~ Cualidades del buen jefe

3.4.

Delegacién de las responsabilidades

1

4.- Bquipos de trabajo
4.1.- Caracteristicas de un grupo humano
4.2.- Los equipos de trabajo

4.3.- El liderazgo y el equipo

4.4.- La convivencia dentro de un equipo

5.~ ¢ Cémo podemos lograr mejores resultados dentrxo de nuestxo
equipo de trabajo ?

DURACION: 40 Hrs.

157



CURSO A SUPERVISORES TRIUNFAR CON LOS DEMAS
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[ [T
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CONCLUSIONES

1.~ Pedagogia proviene de las palabras griegas pails-paidos= nifio
y aglen= conducir. Etimoldgicamente hablando su significado es
conducir al niflo pero en realidad se refiere a la educacidn total
e integra del hombre, en rodas las fases de su desgenvolvimiento y

de acuerdo a su naturaleza espiritual y corporal.

2.- El cardcter de ciencia,le proporciona a la Pedagogfa un
conjunto de reglas o normas que rigen o deben de vregir la
actividad educativa. Existen ademds, variables que interactudn
dentro del campo educativo lo que obliga a considerar situaciones
diversas, problemas distintos resolviéndolos con flexibilidad,
criterios y fundamentos. En este sentido, conocimiento y
capacidad de solucién de problemas particulares se pueden

considerar arte: el arte de educar.

.- Es necesario alimentar (educare) a la persona . con
conocimientos, y sacar de él (exducere) todo lo que es capaz,
aprovechando sus posibilidades y de esta manera, llevarlo a su
realizacién dentro de lo posible, considerando su naturaleza, es
decir, propiciando un encauzamiento de disposiciones ya

existentes.
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4.- El objeto material de la Pedagogia, es el hecho educativo, su
actividad intencional o no configura al individuo. Su punto de
partida y llegada es el hombre en cuanto unidad substancial

corporeo-espiritual.

5.~ De acuerdo a las caracteristicas propias de la educacidn, es
un proceso de perfeccionamiento voluntario, ya que cuenta coen una
serie de elementos que la integran. Es un proceso de mejora,
dindmico y constante de las caracter{sticas humanas, ademds es

una accién libre, se origina en el interior de la persona.

6.- El fin principal de la educacién es el perfeccicnamiento de
la persona, es decir el pleno desarrollo de la perscnalidad
considerando al hombre como ser inacabado para el desarrollo

médximo de sus facultades intelectualesg, volitivas y figicas.

7.- El proceso de enseflanza-aprendizaje se justifica dentro de
las organizaciones empresariales ya que el constante cambio que
se experimenta, los grandes avances cientificos y las
innovaciones tecnolégicas obligan a la empresa a enfrentarse con
empleados mds preparados, aumentando sus conocimientos de manera

constante con la finalidad de mantener su calidad competitiva.

8.- El aprendizaje dentro de las organizaciones empresariales se

desarrolla a fin de que los empleados puedan adquirir los medios
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necesarios para desempeflar con éxito su trabajo, contemplando no
sélo los conocimientos y habilidades sino también, las actitudes.
En este sentido, el aprendizaje se realiza mediante las

actividades de capacitacién, entrenamiento y desarrollo.

9.~ La empresa es una organizacién que necesita de las personas
como colaboradores, sin embargo una persona colabora en cuanto
que realiza su trabajo con agrado y si tiene conocimiento de su
futuro progreso en él, Para contar con la participacién de este
tipo de colaboradores es necesario que la empresa participe en su

formacién y desarrollo.

10.- Ya que el sujeto de educacién.es el hombre, la educacién
tiene que estar adaptada a él. Es imposible pensar en la
trascendencia de la practica de la Pedagogia si no se cuenta con
los educandos. La educacién es concebida, dirigida y realizada
por el individuo. El concepto de educando se utiliza para

designar a la persona como sujeto de la educacién,

11.- La persona humana es una unidad substancial de cuerpo y
alma. La nocién de cuerpo y alma son realidades individuales y
sustantivas. Su naturaleza individual se debe a que es Unico e
irrepetible, Se distingue de cualquier otra especie animal por su
racionalidad, ya que las facultades de su alma son inteligencia y

voluntad. Es un ser. inacabado, es decir perfectible,



12.- La empresa en cierto modo, es una manifestacién elocuente de
la inteligencia creadora y volitiva del ser humano. La
civilizacién contempordnea encuentra en ella su mds destacada
expresién, Gracias al progreso industrial, el hombre dispone de
una inmensa variedad de bienes y servicios que le permiten vivir

mds fdcil y placenteramente.

13.- La empresa es una unidad econdmico-social ya que surge con
la finalidad de obtener determinados rendimientos, Pero su
concepto no se limita a la estreches de una institucién
unicamente lucrativa, ademds posee responsabilidades de orden
social, de acuerdo a las necesidades y exigencias de la

conunidad.

14.- Las personas consideran a las empresas como medios para
alcanzar sus propias metas y, al mismo tiempo las organizaciones
empresariales necesitan de individuos para el logro de . sus
objetivos, Las empresas se sostienen basdndose en algin interés
que comparten con sus participantes. Este interéds genera medios
superiores que integran esfuerzos, desempefio y sello personal de

los trabajadores.
15.- De acuerdo a los fines , metas y politicas, las empresas

segin sus actividades de servicio pueden clasificarse en: de

trasporte, de comunicaciones, financieras, restauranteras, etc.
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Las restauranteras procuran satisfacer las necegsidades bésicas y
sociales de las personas mediante la elaboracién y preparacién de

platillos y bebidas.

16.- Analogando a los miembros de una empresa de acuerdo a sus
funciones de planeacién y realizacién con un organismo humano., La
parte directiva se encuentra en la cabeza, ya que su funciédn es
la de coordinar las actividades por realizar para la consecucién
de clertos objetivos y con base en ciertos pardmetros. Las manos
y pies se refieren a aquellas personas sobre quienes recaen
directamente la ejecucién de las tareas, conocidos como empleados

operativos o manuales,

17.~- Dentro del lenguaje cologuial, el adulto es el individuo
situado entre la adolescencia y la vejez, es decir la
personalidad adulta es aquella que ya ha dejado de crecer pero no
ha coménzado ain a decrecer, En tal sentido, el adulto es
considerado como un sujeto mayor. Aun cuando la mayorfa de los
especialistas difieren de la ubicacién de 1la ‘adultez, ésta se

encuentra aproximadamente a partir de los 25 a los 45 afios.

18.~ La etapa de la adultez no es. una realizacién estdtica,
insuperable y suficiente de s{ misma, es parte de la evolucién

del ser humano.



19.- La adultez se identifica en ciertas ocasiones como sinénimo
de una personalidad madura. Sin embargo, lo mds probable es que
nadie llegue a una madurez completa, ni reaccione con madurez en
todas las situaciones. Algunas personas se acercan mucho mds que

otras al ideal de madurez

20.- El adulto es consciente de la resgponsabilidad de sus actos,
se esfuerza por actuar siempre con conocimiento de causa, es
capaz de ver con objetividad el wmundo. Tiene capacidad de
abstraer, generalizar, juzgar, deducir e inducir, sequir y

construir todo tipo de razonamientos.

21.- Entre las cualidades que denominamos adultas se encuentran
la cordura, la capacidad de raciocinio, 1la coherencia, la
sobriedad, la responsabilidad y la sabidurfa. La mayoria de los

adultos, en esta etapa plantean su sentido de la vida.

22.- El ambiente organizacional es el ambiente humano dentro del
cual, los empleados de una compafifa realizan su trabjo, sea en un
departamento o 4rea, una sucursal o la organizacién completa. La

empresa puede tener tantos climas como unidades tenga,
23.- La forma de comportarse de un individuo en el trabajo

depende de sus caracteristicas personales, de los componentes de

la organizacién y de la forma en como percibe el ambiente.El
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ambiente organizacional es también, la personalidad de una
organizacién, incluye 1las politicas organizacionales, las
condiciones fisicas, integracién, capacitacidén y liderazgo.

Siendo ésta malsana o sana puede afectar el funcionamiento de sus

miembros.

24.- Los aspectos del ambiente organizacional son numerosos. De
acuerdo a cémo percibe el trabajador el ambiente que lo rodea se
puede modificar su sgatisfaccidn, rendimiento y inclusive su
aprendizaje dentro de su puesto. La identificacién del ambiente
organizacional es entonces, un aspecto importante que girve para

comprender el comportamiento del individuo en una organizacién,

25.- Es dif{cil describir el ambiente organizacional de una
empresa, sin embargo sus resultados pueden identificarse
fdcilmente. De ahi que el andlisis y diagnéstico de éste sea
importante puesto que la productividad, el ausentismo, la
rotacidn, el rendimiento y la satisfaccién de los empleados
surgen a partir de la percepcién que tienen sobre su entorno.

26,- Estudiar las causas de la rotacidén puede disminuir los
costos gue una compafiia emplea para la seleccién, contratacién y
formacién del personal ya que reemplazar a un empleado que ha

estado trabajando durante algunos afios quizd pueda implicar la
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contratacién y formacién de varios hombres antes de encontrar

otro trabajador relativamente permanente.

27.- El empleado necesita conocer todo lo gque involucra su
trabajo es decir, sus funciones, responsabilidades y derechos,
las relaciones formales necesarias que debe establecer con otros
departamentos o &reas, los objetivos y politicas de la empresa

para obtener su satisfaccidén y buen desempefio.

28.- La rotacidén es una reflexién directa sobre la satisfaccién.
Aquellos empleados que reciban poco reconocimiento en el empleo o
que experimenten continuamente conflictos con su jefe o
compafieros, o que hayan llegado a un estancamiento laboral o tal
vez en el contexto de su trabajo, las condicipnes fisicas, no

sean nada favorables, tendrdn mayor posibilidades para pensar en

‘renunciar.,

29.- Puesto que es diffcil conocer la verdadera razén de porque
los empleados se van de la compafifa, es posible utilizar
cuestionarios para medir el grado de satisfaccién que posee en su
trabajo sin pedir explicacién alguna con el fin de determinar la

presencia de la rotacidn potencial.
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30.- Aunque la rotacién elevada se relaciona con la satisfaccidn,
no debe suponerse que los empleados gque permanecen en una
compafifa necesariamente estén satisfechos. Algunos continuan
dentro de una vpor temor a no encontrar empleo. Siendo una
influencia perniciosa, cuando el empleado no tienen oportunidad
de colocarse en otro lugar expresa su insatisfaccidén por ejemplo
impidiendo o retrasando la produccién mediante faltas y/o

retardos.
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