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INTRODUCCION

En la presente tesis hablamos del gran problema que tienen la mayoria de
las empresas que es la rotacion de personal, en México uno de los graves
problemas que tenemos es el desempleo, ya que en muchas ocasiones las
personas se separan de sus trabajos, ya sea por que fueron despedidos,
porque cambiaron de lugar de residencia, etc., perc en la mayoria de los

casos es porgque no se sienten mofivados.

Al no sentirse motivados, los empleados no rinden como se espera
ocasionando que las empresas no alcancen sus metas, no alcanzan la
productividad necesaria para poder incrementar sus ganancias esto ocasiona
que algunas empresas tengan que recorfar sus presupuestos ya que al
contratar a mas personal tienen 1a necesidad de capacitarlos y esto implica

un gasto.

Por lo que al tener un programa motivacional, las empresas podran
incrementar sus operaciones, ya que el personal se sentira mas a gusto en

su trabajo y sentird la camiseta de la empresa como si fuera propia.

En el desarrollo de la tesis tocamos algunos aspectos importantes para el
desarrollo de un programa motivacional para disminuir considerablemente ¢!
problema de la rotacidn de personal, ya gque consideramos que es un

problema general en nuestro pais.



En el capitulo | nos enfocamos en los aspectos mas importantes de la
administracién en general y por consiguiente hablaremos de la
administracién de recursos humanos, ya que es la principal herramienta que

utilizaremos para apoyarnos en la realizacion de la investigacion,

En el capitulo [l hablamos de la motivacion, como concepto, importancia y
ias diferentes teorias existente acerca de la motivacion, ya que es un
aspecto importante en las personas debido a que se puede determinar que

aspectos son los mas significativos para alcanzar una 6ptima motivacion.

En el capitulo Il tocamos el punto medular de la investigacidn, la rotacién de
personal, es importante ya que la mayoria de las empresas acusan este
problema; wveremos el concepto, los factores que influyen en forma
determinante a la rotacion, asi como las consecuencias y el costo que

implica el tener que contratar nuevos empleados.

En el siguiente capitulo hablamos de la empresa textil Varese, S.A. como
escenario de la investigacidon donde mencionamos sus antecedentes como
empresa, su organigrama y funciones, ademas de presentar los resultados

obtenidos de la investigacion.

Por dltimo se presenta la metodologia del por qué se analizo el tema, sus
causas Yy consecuencias, hipdtesis, tipos de investigacion, meétodos de

investigacion utilizadas y la muestra a evaluar.
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1.1 CONCEPTO.

La administracién es importante, porque trata de una funcion natural a la
sociedad humana; la virtud esencial de fijarse una mefa y alcanzarla.
Administrar es el proceso gque permite que los propositos, el conocimiento y
ia aptitud, se conviertan en accion efectiva. Esto es decisivo y trae como

consecuencia las acciones que illevan a lograr el éxito.

George Terry define a la administracion de ia siguiente manera: "Administrar

es lograr un objetivo predeterminado mediante e esfuerzo ajeno”.!

Por otra parte Stoner y Wankel definen a la administracion asi:

* La administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar los
esfuerzo de los miembros de la organizacion, y de aplicar los demas

recursos de ella para alcanzar las metas establecidas" 2

Del Rio Gonzalez Cristébal: "La busqueda de! 6ptimo aprovechamiento de

los recursos con que cuenta una entidad, para el logro de sus objetivos".3

: IERRY. George R Principios de adminsstraviin_ p 39
“STONER_ A F James, WENKLEL, Charles Adnunisteacton, p 4
DELRIO GONZALLEL, Costébal El presapuesto, p 3



Por su parte Henry Fayol considerado como muchos el padre de la
administracion moderna la define: "Administrar es prever organizar, mandar,

coordinar y controlar.#

Koontz y O'Donnell definen a la administracién asi: " La direccién de un
organismo social, y su efectividad en alcanzar sus objetivos, fundada en la

habifidad de conducir a sus integrantes".’

De las definiciones anteriores se puedan desprender que la administracion
es: El aprovechamientc maximo de los recursos humanos, materiales y
financieros con los que cuenta una empresa, para la consecucion de los
objetivos previamente fijados por la misma administracién en una de sus

etapas.

1.2 IMPORTANCIA.

La administracion se da donde quiera que exista un organismo social,
aunque légicamente sera mas necesaria cuanto mas grande y mas complejo

sea éste. Ei éxito de un organismo social depende, de su buena

f RLYES PONCE. Agusten Admunistracion de empresas. p 3
* KOONTY. iTarold O'DONNIELL. Cyal Curso de adnumistracion modema p 35
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administracion, y solo a través de ésta, de los elementos materiales,

humanos, efc., con que ese organismo cuenta,

Para las grandes empresas la administracién es una arma sumamente eficaz
y obviamente esencial, ya que todas las empresas sin una buena
administracién no podrian actuar. Por otro lado, para las empresas
pequefias, su Unica posibilidad de competir con ofras es mediante el

mejoramiento de su administracion.

Para los paises que estan en vias de desarrollo, quiza uno de los requisitos
sustanciales es mejorar la calidad de su administracién, porque para crear la
capitalizacion, desarrollar la calificacion de sus empleados y trabajadores,
bases esenciales de su crecimiento, es indispensable la mas eficiente
técnica de coordinacion de todos los elementos que la conforman, por ello,

como el punto de partida de ese crecimiento.

De lo anterior se puede deducir que ninguna empresa puede alcanzar el
&xito si no tiene una administracion competente, que tenga un nivel 6ptimo
de eficacia, estimule los esfuerzos humanos y que pone orden a dichos

esfuerzos.



1.3 ANTECEDENTES.

Los primeros vestigios de la administracion nacen en la imposicién de la
voluntad de un sdlo individuo, al absorber todas las actividades necesarias
para dirigir su propio negocio; con los inconvenientes que ello trae consigo,
ya que este tipo de administracion implica el establecimiento de normas
basadas en sus prejuicios y peculiaridades, asi como la experiencia

profesional o familiar en tal diligencia.

Sin embargo, los negocios que son manejados por una sola persona soélo
pueden tener resultados razonablemente positivos, siempre y cuando las

actividades a controlar no sean excesivas.

Cuando las empresas van creciendo, se hace necesario delegar funciones y
responsabilidades, de tal suerte que el control de las operaciones se realice
per medio de un orden perfectamente establecido, y no sujeto tinicamente a

fa voluntad de un sélo individuo.

Frederick W. Taylor con ayuda de Henry Fayol, pensaron que los problemas
administrativos podian ser resueltos mediante normas cientificas, en vez de
resolverlos arbitrariamente; por lo que la ciencia de la administracion

precisaria sus principios y estableceria un orden cientifico en sus postulados,



1.4 ETAPAS DEL PROCESO ADMINISTRATIVO.

Existe una diversidad de opiniones en cuanto a cuales son las etapas que
comprenden el proceso administrativo, algunos autores dicen que el proceso
administrativo consta de seis etapas las cuales son: prevision, plangacion,

organizacion, coordinacion, direccion y control.

E£n cambio otros autores nos dicen que el proceso administrativo consta de
solo cuatro etapas las cuales son: planeacion, organizacion, direccion y

confrol.

Este trabajo tomara en cuenta solo cuatro etapas como parte del proceso
administrativo considerando a |a prevision dentro de la planeacion y a la
coordinacion dentro de la organizacion como los sugieren Stoner y Wankel

en su libro *Administracion”.

Planeacion.

Dentro de esta etapa del proceso administrativo se fijaran las metas y los

mejores procedimientos para cumplir con dichos objetivos. Los planes dan a

la organizacidn y le permiten:

6 STONER, A F James. WANKEL. Charlcs Op en.p 14



1) Que la organizacion consiga y dedique los recursos que se requieren
para alcanzar sus objetivos,

2} Que los miembros realicen las actividades acordes a los objetivos y
procedimientos escogidos.

3} Que el progreso en la obtencién de los objetivos sea vigilado y medido,

para impoener acciones correctivas en caso de ser insatisfactorio.

El primer paso en la planeacion es la determinacion de las metas de la
organizacion, subsecuentemente se fijan los objetivos de las unidades o
departamentos, después se establecen los programas para la obiencion de
dichos objetivos de una manera sistemdtica. Hay que tomar en cuenta la
factibilidad para cumplir dichos objetivos ya que la implantacion de objetivos
inalcanzables sélo traeria a la empresa pérdida de tiempo y esfuerzo, por
otro lado estos pianes deben de tener la factibilidad de ser aceptados por los

directivos de la empresa y por los empleados.

Organizacion.

Una vez que los objelives y programas han sido establecidos, el gerente

debe de contar con una organizacidn adecuada para alcanzarios. Las

organizaciones varian radicalmente de acuerdo a los objetivos que las



mismas tienen. Be agui se desprende |a necesidad de que el gerente de la
empresa tenga una vision y criterio adecuados para saber qué tipo de

organizacion necesita para alcanzar determinados objetivos.

Dentro de 1a organizacion esta la dotacion de personal, es decir, proveer a la
empresa del personal necesario para cumplir con los objetivos trazados. La
dotacion del personal consta del reclutamiento idénee para hacer €l trabajo

en la organizacion.
Direcciodn.

Esta etapa consiste en hacer que la gente trabaje de tal forma para
conseguir los objetivos previamente trazados. Mientras la planeacion y Ia
organizacion tratan los aspectos mas abstracios de la édministracién, la
direccion trata directamente al personal. Para lograrlo el administrador se

valdra del liderazgo, motivacion, estimulacion, etc.
Control.
Esta etapa consiste en comparar los objetivos con los resuitados obtenidos;

la forma en como se lograron, asi se verificara si se siguieron los programas

establecidos y por otro lado se toman las medidas necesarias para corregir



tos errores en procedimientos en caso de que los hubiere. Por medio del
control el administrador lograra que la organizacion camine por la via

correcta sin permitir que se desvie demasiado de sus metas.

1.5 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS,

Definicion de los recursos humanos.

Son las personas que ingresan, permanecen en la organizacién, sin importar
cual sea su nivel jerarquico. l.os recursos humanos estan distribuidos en el
nivel institucional (direccion), nive! intermedio {(gerencia y asesoria), y el nivel
operativo (técnicos, funcionario y obreros, ademas de los supervisores de

primera linea).

La administracion constituye el modo de fograr que las cosas se hagan de la
mejor manera posible, utilizando los recursos disponibles para alcanzar los
objetivos. La administracion debe coordinar los recursos humanos los
recursos materiales y los recursos financieros para conseguir los objetivos.

En esta concepcion, seé mencionan cuatro elementos basicos:



Logro de objetivos; primero debemos de aicanzar los objefivos para que

Ia organizacién crezca.

Por medic de personas; utilizando el material humano que es

imprescindible en toda organizacién.

ytilizando tecnologia; una vez teniendo el material humano necesitamos
tecnologia, para poder desarroliar un trabajo acorde a las necesidades de

1a organizacion.

En una organizacion; es el lugar donde se desarrollaran todas y cada una

de ias tareas encomendadas para lograr que la empresa sea competitiva,

La tarea de ta administracion consiste basicamente en integrar y coordinar

los recursos organizacionales, tales como personas, materiales, dinero,

tiempo espacio, etc., para alcanzar los objetivos definidos de la manera mas

eficaz y eficiente posible.

La administracién de recursos humanos esta influida profundamente por las

suposiciones existentes en la organizacién respecto de [a naturaleza

humana. Del mismo modo, 1as organizaciones se disefian y administran

segin las teorias que predominan, se utilizan varios principios Yy
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presupuestos que configuran la manera de como se administraran las

organizaciones y sus recursos.

Constituyen el Gnico recurso vivo y dinamico de la organizacion y es el que
decide el manejo de los demas, que son inertes y estaticos por si mismos.
Las personas aportan a la organizacion sus habilidades, conocimientos,

actitudes, comportamientos, percepciones, etc.

1.6 OBJETIVOS DE RECURSOS HUMANOS.

ta administracidbn de recursos humanos consiste en la planeacion,
organizacion, direccion y control de técnicas capaces de promover el
desempeiio eficiente del personal, en la medida en que la organizacién
representa el medio que permita a las personas que colaboran en ellas
alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con

el trabajo.

Los principales objetivos de la administracion de recursos humanos sorn.

a) Crear y mantener un conjunto de recursos humanos con habilidades y

motivacion suficientes para conseguir los objetivos de la organizacion.



b) Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan
la aplicacion, el desarrollo y ia satisfaccién plena de los recursos
humanos y el logre de objetivos particulares.

¢) Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

1.7 PRINCIPALES FUNCIONES DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS.

Las prncipales funciones del area de recursos humanos, consisten en
reclutar a las personas, seleccionarlas y por ltimo capacitar al personal que
haya cumplido con los objetivos del reclutamiento y seleccién, para que

puedan desarrollar el trabajo de acuerdo con los objetivos de las empresas.

£l reclutamiento de personal es “un conjunto de procedimientos orientado a
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos

dentro de la organizacion”.”

Es en esencia un sistema de informacion por medio del cual ta organizacion
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de
empleo que pretende llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer

una cantidad de candidatos suficiente para abastecer de modo adecuado el

T LIAVENALD, Malberto, Administracron de recursos humanos, 166



proceso de seleccion, es decir, la funcion del reclutamiento es suministrar la

seleccion de materia prima basica (candidatos) para su funcionamiento.

Existen dos lipos de reclutamiento: Interno y externo.,

El reclutamiento internc consiste, en que al presentarse una vacante, la
empresa intenta llenarla mediante la reubicacién de sus empleados, los
cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical), {ransferidos

(movimiento horizontal) o transferidos con promocion (movimiento diagonal).

El reclutamiento externo es cuando al existir una determinada vacante, una
organizacion intenta llenarla con personas extranas, es decir, con candidatos

externos atraidos por las técnicas de reclutamiento.

La seleccién de personal se define como “escoger entre los candidatos
reclutados a los méas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la
empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del

personal” 8

B |brdems p 183
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En la seleccion se escogen entre [os candidatos reclutados aguellos que
tengan mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido. De esta

manera, 1a seleccion busca solucionar dos problemas fundamentales,

a) Adecuacion del hombre al cargo, vy

b) Eficiencia del hombre en.el cargo.

La capacitacién de personal se puede definir como “un proceso educacional
a carto plazo aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual
las personas aprenden conocimientos, aptitudes y habilidades en funcion de

objetivos definidos".?

En el sentido ufllizado en administracion, la capacitacion implica fa
transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente
a los aspeclos de la organizacion, de la tarea, det ambiente y desarrollo de

hahilidades.

% Ihegem. p 316
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MOTIVACION
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2.4 CONCEPTO DE MOTIVACION.

E! interés gue se ha despertado en los estudiosos de la conducta por
conocer cuales son [os motivos que llevan a las personas a actuar de una u
otra manera, les ha hecho concluir que estas reacciones se deben a diversos

procesos internos que operan en ellos.

tos motivos humanos se basan en necesidades, que pueden ser
conscientes o inconscientes. Algunas son necesidades primarias, como {os
requerimienfos fisiologicos de agua, aire, alimentos, suefio y vivienda. Otras
necesidades se pueden considerar secundarias, como es el casc de la
autoestima, la posicion social, 1a afiliacion con otros, el efecto, el dar, el logro
y el autorrespeto. Naturalmente que estas necesidades varian en intensidad

y con el tiempo de acuerdo con las personas.

Debemos tomar en cuenta que la motivacion no es un fendmeno visible, gue
se manifiesta y es facil observar. La motivacion de un individuo en una

situacién especifica debe derivarse de una conducta clara.

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

satisfaccion y permitir el maximo desarrollo personal y social.



Resulta evidente y comunmente aceptado por los psicologos, que los
motivos activos de una persona y su intensidad determinen en cierta forma la
direccién de su comportamiento, y el esfuerzo que esta dispuesto a dar, y
que determine su motivacion. Al realizar un analisis de los distintos
conceptos que tiene cada autor acerca de la motivacién encontramos que

todos ellos son similares, por ejemplo:

“La motivacion esta constituida por todos aquellos factores capaces de

provocar, mantener y dirigir Ja conducta hacia un objetivo”, 10

"La motivacién son los factores que provocan canalizar y sustentar un

comportamiento individual”.!!

"E! término motivacién se refiere 1) a la existencia de una secuencia de fases
organizadas 2) a su direcciéon y contenido 3) a su persistencia en una

i ll

direccion dada o a su estabilidad de contenido”.

Por lo que podemos concluir de lo anterior, que motivacion es deseo,

necesidad, anhelo, fin, meta, carencia, impulse, motivo, e incentivo.

19 ARIAS G Fenando Adminssiracion de recursos hmmnanos, p 63
‘: T REMAN. Edward R Admimistracion. p 472
2rorek y APPHTY Psicalogia de Lo moin deion. p 33



Proviene de la palabra movere, mover, motivacion es un estado de animo
interno que da energia, activa 0 mueve y que dirige 0 encauza la conducta el

logro de objetivos.

La motivacién puede ser el factor de éxito de las organizaciones ya que le da
al empleado el empuje necesario para poder desarroilar contento, de buena

manera y productivamente su trabajo.

2.2 IMPORTANCIA.

La importancia de la motivacidon tiene un caracter universal, no existe raza,
cultura, sociedad o nivel socicecondmico que pase por alto el papel que

juega este vital elemento en el cumplimiento de los objetivos.

La necesidad de integrar factores de motivacion en los papeles de fa
organizacion, la integracion de los mismos y el proceso total y conduccion de
personas deben basarse en un conocimiento de la motivacion El hacer
hincapié en la importancia de conocer y aprovechar los factores motivantes,
no es para manipular a las personas sino identificar esos factores al disefar

un medio ambiente que promueva el desempefio.

El factor motivacion es sin duda el mejor agente de cambio, pueden incluir
un mayor salario, un titulo prestigioso, un nombre en la puerta de la oficina,
el reconocimiento de sus colegas y una gran cantidad de cosas que dan a

las personas una razon para llevar acciones. Si bien uno de los principales



obstaculos para el cambio es el miedo, la mejor “medicina” para abatirlo es la

motivacion del empleado.

Esla motivacion se puede dar explicando clara y perfectamente todas las
ventajas que le brindara tal cambic al mismo y a la organizacion. No
olvidando que fa confianza que se le da al empieado deniro de la

organizacion es la clave para lograr con éxito cualquier proceso de cambio.

2.3 TEORIAS DE LA MOTIVACION.

Las teorias de la motivacion se distinguen unas de ofras por las distintas
clases de causas motivadoras que postulan en sus hipétesis. Por eso, la
teoria mas perdurable sobre la motivacion es la que atribuye a la conducta

de un hombre a los resultados de sus propios procesos mentales.

Asi como hay un gran nimere de definiciones de motivacion, también existen
muchas teorias a! respecto gue han determinado las técnicas mas
adecuadas para motivar al personal de una empresa cuya finalidad es
detectar los intereses del personal que fabora para ceordinarlos de la manera

mas adecuada con los objetivos de la empresa.
Antes de comenzar explicando algunas de las teorias de motfivacion y sus

respectivos autores, iniciaremos hablando de las motivacion adquirida v la

motivacién creada.

22



Cuantas personas conocemos que modifican su interés hacia el frabajo
debido a lo que les rodea. Estos cambios son muy comunes y tienen relacion

con la motivacidén adquirida y la creada que todo ser humano posee.

Todos sabemos que existe una infinidad de factores que nos motivan a
mejorar o a cambiar, Estos factores se relacionan perfectamente con los
lipos de motivacion que en todo individuo exister a continuacion se
desarrollaran brevemente algunas caracteristicas de la motivacion adquinda

y ia motivacion creada.

a) Motivacion Adquirida:

Sencillamente es la mofivacion con la que todos nacemos
independientemente de las causas que a lo largo de nuestra vida van

creando ofro tipo de motivaciones

La motivacion adquirida es ia que nace sin la existencia de un estimulo claro.
Se da por ¢! simple hecho de que la persona goza al mantener esta

motivacion viva.

Este tipo de motivacion se nutre en buena parte de ta motivacién creada que
se describira posteriormente en su compromiso de que todo lider debe

mantener y acrecentar la mofivacion adquirida del personal.

2
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b) Motivacian Creada:

Es [la gue constantemente se da como consecuencia de ver creado un
estimulo claro alcanzable a corlo, medianc o largo plazo. Como se
menciond en la definicién de la motivacion adguirida, “la ejecucion eficiente
de los estimulos en la motivacion creada mantendra y nutrira ia motivacion

adquirida” 13

A pesar de todas las investigaciones y teorias de la investigacion que se han
presentado en aifios recientes, no se debe olvidar que la recompensa y el

castigo son aln fueries motivadores,

Sin embargo, durante siglos fueron considerados como las Unicas fuerzas

que podian motivar a las personas.

En todas las tecrias de la motivacion se identifican los inductores que
producen cierta clase de premios. Con frecuencia son dinero en forma de
pago o en bonos, aungue estd un tanto de moda que digan que e! dinero es

un motivador fuerte.

Ciertamente no es ia U(nica fuerza de motivacién, pero si ha sido y

continuara siendo un factor importante.

13 BRAYO Gabriel El financiero 20 de marzo de 1993,
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2.3.1 Teoria de Maslow.

Maslow, tenia una inquebrantable creencia en el potencial positivo del ser
humano, llamandosele asi como pionero, visionario y filosofo de la ciencia
pero principaimente optimista. Aungue !as diferencias individuales establecen
los limites del desempefo humano, esta claro que 1a motivacion es también

un determinante poderoso de la conducta humana.

Maslow, percibio las motivaciones humanas como una jerarquia de cinco
necesidades, que influyen en el comportamiento humano, que van desde las
necesidades fisiologicas basicas, hasta las necesidades mas grandes como
fa autorealizacion. De acuerdo con Maslow "se debera motivar a los
individuos para satisfacer cualquier necesidad que sea prepotente, o mas

poderosa para ellos en un momento dado”. 14

A medida que el hombre satisface sus necesidades basicas, otras mas

elevadas ocupan un predominio de su complemento.

Maslow, elaboré una teoria de la motivacién con base en el concepto de
jerarquia de las necesidades gue influyen en el comportamiento humano

cComo s$Orn:

Hgusan. Ldwasd R Op il p478
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Necesidades Fisiologicas(aire, comida, reposo,
abrigo, etc.)

Necesidades de Seguridad (proteccion contra
el peligre o las privaciones.)

Necesidades Sociales (amistad, pertenencia
a grupos, etc.)

Necesidades de Estima ( recuperacion,
reconocimiento, amor, etc.)

Necesidades de Autorealizacion (realizacion
el potencial, utilizacion plena de los talentos
individuales, etc.)

NECESIDADES <

Esta jerarquia de las necesidades presenta una configuracion piramidal.

AUTOREALIZACION

NECESIDADES DE ESTIMA \

NECESIDADES DE PERTENENCIA \

NECESIDADES DE SEGURIDAD Y PROTECC]O\

/ NECESIDADES FISIOLOGICAS \




En general, la teoria de Maslow presenta 1os aspectos siguientes:

1.- Necesidades Fisiolégicas, éstas son las necesidades basicas para
mantener la vida, como el alimento, etc., y mientras no se safisfagan estas
necesidades hasta el grado necesario para mantener 1a vida, no habra otras

que motiven a las personas.

2.- Necesidades de Seguridad, se trata de las necesidades de estar libres de
dafos fisicos y del temor de perder el empleo, un bien, el alimento, o la

vivienda.

3.- Necesidades Sociales; puesto que las personas son seres sociales,

necesitan pertenecer, ser aceptados por los demas.

4.- Necesidades de Estima, una vez que las personas comiencen a
satisfacer su necesidad de pertenencig, tienden a desear la estima, tanto de
si mismos como de los demas. Esta clase de necesidad produce
safisfacciones tales como poder, prestigio, posicion social y seguridad en si

mismos.
5.- Necesidad de Auforealizacion, Maslow [a considera como la necesidad

mas alta en su jerarquia. Es el deseo de convertirse en lo que se es capaz

de ser; de desarrollar al maximo el potencial propio y lograr algo.
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2.3.2 Teoria de Ergde Necesidades de Alderfer.

Esta es una variante de la teoria de Ia jerarquia de necesidades de Maslow
respecto a fa motivacion. Esta teoria y las investigaciones que la apoyan han
enconirado que existen tres necesidades humanas basicas: necesidades de
existencia, necesidades de relacidn y necesidades de crecimiento. Las
necesidades de existencia incluyen todas las diversas formas de deseo
materiales y fisiologicos tales como alimento, agua, remuneracién y buenas
condiciones de frabajo. Las necesidades de relacién son las que implican
relaciones con la gente, ya sea familia, superiores, subordinados, amigos o
enemigos. Las necesidades de crecimiento son las que impulsan a una
persona a tener influencias creativas o productivas sobre la misma ¢ sobre el

medio ambiente.

2.3.3 Teoria de Herzberg.

Herzberg vy sus colaboradores Mausner y Snyderman {1965) pidieron en una
ocasion a doscientas personas, entre ingenieros y contadores, que
describieran brevemente un episodio que les hubiera causado mucha
satisfaccion en su trabajo (sefalando si este los habia llevado a laborar con
mayor intensidad, con menor o con igual intensidad) , y otro que les hubiera
sido particularmente insatisfactorio {sefialando también el nivel de trabajo

posterior).



Después de estudiar sus datos, llegaron a establecer una teoria conocida
como los motivadores y los factores higiénicos, que seglin Herzberg la

motivacion depende de esos dos factores:

a) Factores Higiénicos; son las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja; implican las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario,
los beneficios sociales, los reglamentos internos, etc.. Corresponden a ia
perspectiva ambiental y conslituyen los factores que las empresas han
utilizado tradicionalmente para lograr la motivacién de los empleados. Sin
embargo, los factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para

influir en el comportamiento de los trabajadores

La expresién higiene refleja con exactitud caracter preventivo y profilactico, v
muestra que solo se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el
ambiente o amenazas, cuando estos factores son optimos, simplemente
evitan la insatisfaccion de manera sustancial y duradera, cuando son débiles

producen insatisfaccién y se denominan entonces factores de insatisfaccion.

Ellos incluyen;

. condiciones de trabajo

. salarios relaciones con los colegas.
. competencia

. estahilidad en el cargo

29



b) Factores motivacionales; tienen que ver con el contenido del cargo, las
tareas y los deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy por encima de
los niveles normales. Cuando los niveles motivacionales son optimos, elevan
la satisfaccion, de modo sustancial; cuando son débiles, provocan la pérdida

de satisfaccién, y se denominan factores de satisfaccion:

. delegacion de la responsabilidad
. fibertad de decidir como realizar un frabajo
. ascensos

2.3.4 Teoria de Mc Clelland.

Esta teoria identifica tres tipos de necesidades motivantes basicas. Clasifico

éstas como:

1} necesidades de poder
2) necesidades de afiliacion

3} necesidades de logro

Los tres impulsos, poder, afiliacion, y logro son de especial importancia para

la administracion, puestc que se debe reconocer para hacer que una

empresa organizada funcione bien. Debido a que cualquier departamento de
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ésta representan grupos de personas que trabajan juntas para lograr metas,

ia necesidad de logro es primordial importancia.

Necesidades de poder; Mc Clelland y otros investigadores han encontrado
que las personas con una gran necesidad de poder tienen una considerable
preocupacion por ejercer influencia y control. Por lo general, estas personas
buscan puestos de liderazgo; son enérgicos, extrovertidos, decididos y

exigentes; les gusta ensenar y hablar en publico.

Necesidades de Afiliacion; por lo general, las personas con una gran
necesidad de afiliacidn obtienen placer al ser amados y tienden a evitar el
dolor de ser rechazados por el grupo social. Como personas, es probable
que se ocupen del mantenimiento de relaciones sociales placenteras, que
gocen de un sentido de confianza y comprension y que estén dispuestas a
consolar y a ayudar a otras personas que se encueniran en problemas,

ademas de que gustan de una interaccion amistosa con los demas,

Necesidades de Logro, las personas con grandes necesidades de logro
tienen un intenso deseo de éxito y un temor iguaimente intenso al fracaso.
Desean desafios, se fijan metas moderadamente dificiles, asumen una
posicion realista ante el riesgo, prefieren asumir la responsabilidad personal
por |a organizacion de un trabajo, gustan de retroalimentacion especifica y
pronta sobre lo que estan haciendo y tienden a ser incansables les gusta
trabajar en periodos prolongados, no se preocupan en forma indebida por los

fracasos que ocurren y en general les agrada ser "directivos de orquesta”



2.3.5 Teoria de las Expectativas.

Segun la teoria de las expectativas, "las personas deciden su conducta
eligiendo de entre varios posibles cursos de accion, basandose en sus

expectativas de lo que podrian obtener de cada acto”.!3

Nadler y Lawler describen 4 hipotesis sobre la conducta en las

organizaciones, en las cuales se basa el enfoque de las expectativas :

. La conducta es determinada por una combinacion de factores

correspondientes a la persona y factores del ambiente

» Las personas toman decisiones consientes sobre su conducta en
ta organizacion,

. Las personas tienen diferentes necesidades, deseos y metas.

. Las personas optan por una conducta cualquiera con base en sus

expectativas de ésta, la cual conducira a un resultado deseado.

Estos supuestos son la base del llamado modelo de las expectativas, que

consta de tres componentes fundamentales:

Las expeclalivas de! desemperio-resultado; las personas esperan ciertas

consecuencias de su conducta. A su vez, estas expectativas afectan su

15 thadens, p 490
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decision en cuanto a cdmo comportarse por ejemplo, un trabajador que
piensa superar su cuota de ventas guizas espere obtener alabanzas, un

bono, ninguna reaccién o incluso hostilidad de sus companeros.

Valencia. es el resultado de una conducta a concretar, que varia de una
persona a otra. Por ejemplo. para un gerente que concede valor al dinero vy al
logro, el traslado a un puesto como mejor sueldo, en ofra cuidad, puede
tener gran valencia, para un gerente que concede valor a la afiliacion con

colegas y amigos el traslado tiene poca valencia.

Las expeclativas del Esfuerzo - Desempefio, las expectativas de las
personas en cuanto al grado de dificultad que entrafa el buen desempefo
afectaran las decisiones sobre su conducta. Dada una eleccion, las personas
tienden a elegir el grado de desempefioc que, al parecer, tendrd mas

posibilidad de {ograr un resultado que valoran.
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CAPITULO 111

ROTACION DE PERSONAL

3y



3.1 CONCEPTO DE ROTACION DE PERSONAL.

E! fendmeno que estudiamos, se conoce con el nombre de Rotacion de
Personal, derivada del latin, Rotario en donde Rota significa rueda, es decir

algo que da vuelta., la rotacidn da la idea de algo cambiante.

Desde el punto de vista de Administracion de Recursos Humanos, el término
“Rotacion de Personal”, se refiere a los cambios de las personas, en retacion

a los puestos ocupados por diversas causas voluntarias o involuntarias.

Entre las definiciones mas relevantes de la rotacién del personal se

encuentran las siguientes:

Arias Galicia la define como: “Es el nimero de personas que causan baja en

la empresa y a quienss hay que sustituir”.i6

Reyes Ponce la define como: “El nimero de trabajadores que salen y
vuelven a entrar en relacion con el total de una empresa, sector, nivel

jerarquico, departamento o puesto”.!”

instituto Nacional de Administracion Pdblica lo define como: “E! conjunto de
movimientos de los trabajadores de unos lugares a otros diferentes en el

mercado de trabajo”.

16 ARIAS G Fomando Op ot p 125
VT REYES PONCE, Agustin, Op. e 106
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En toda organizacion saludable ocurre normaimentes un pequefio volimen de
entradas y salidas de recursos humanos, lo cual ocasiona una rotacidn de

personal que es apenas vegetativa y de simple conservacion del sistema.

Para el presente estudio se entendera la rotacion det personal como la salida
de un frabajador que es reemplazado por otro y las maodificaciones a la
estructura de la fuerza de trabajo sin alterar el nimero de empleados, una
salida sin reemplazo sera igual a un reajuste y un ingresc que modifique el

numero de empleados significara una expansién de la empresa.

3.2 FACTORES DE LA ROTACION DEL PERSONAL.

Los Factores de la rotacién del personal son las causas por las cuales se
pregsenta e! fendmeno en las empresas, las cuales explicaremos y seglin
Babson!? son cuatro:

Factores fisicos.
Factores sociales.

Faciores de la rotacion Factores ambientales.
de personal.

Factores inevitables.

Factores evitables.

18 3ABSON § Rotacian, depreciacion y absolecencia de recursos humanos, p 306



3.2.1 Factores Fisicos.

Los factores fisicos son aquellos que se refieren al cuerpo humano y
organismo de los trabajadores y los cuales se presentan con el paso del

tiempo, desgaste fisico y mental y se refleja en el trabajo.

La salud.- se refiere a aquellas enfermedades leves que no requieren

incapacidad pero que provocan ausentismo en los centros de trabajo.

La edad.- debido a la inquietud de los jovenes el indice de rotacion se ve

incrementado por su inestabitidad en cada centro de trabajo.
Capacidad intelectual y Adaptacion profesional.-

a) Cuando se posee menor grado de inteligencia; es decir, si el {rabajador lo
asignan a un puesto que requiere de mucha destreza, su tarea le resultara
dificil, y con frecuencia se le llamara la atencién por la mala calidad de
trabajo; esto inquietara al trabajador por la responsabilidad que se le exige y
siempre estard inseguro y esta inseguridad le obligara a abandonar su

trabaijo.

b) Cuando se posee mayor grado de inteligencia, el mismo trabajador se
dara cuenta de que sus capacidades estan mal aprovechadas y que tal vez
nunca Hlegue a tener la oportunidad de ascender; por ello buscara ofro

empleo.



3.2.2 Factores Sociales.

Los factores sociales son aquellos que se rigen por la sociedad y el medio

donde se desarrolla el trabajador.

Eslado civit.- El matrimonio de una u otra forma influye en la rotacion,
aunque fos hombres casados tiene mayor estabilidad en su trabajo, que los
solteros; éstos en su inquietud por alcanzar mayores ingresos, saltaran de

trabajo en trabajo.

En el caso de la mujer, ésta dejarda mas faciimente su trabajo por la

maternidad y su dedicacion al hogar .

tivel socioecondmico.- Las crecientes demandas de la vida, hacen que el
trabajador no satisfaga sus necesidades plenamente por su escasa
remuneracion y opta por buscar mayores ingresos y mejores oportunidades

de desarrollo.

Asimismo, en las zonas econdmicas con gran demanda de fuerza de trabajo
y poca oferta, pueden ocasionar la rotacién del personal de una empresa a
otra, empleandose en la que le ofrezcan fas mejores condiciones de trabajo y

mayores salarios.

Circulo econdémico viciado.- La escasa preparacion en algunas personas, s

molivo para no considerarseles como obreros calificados, sus perspectivas



de trabajo seran aquelias de las de mas bajo ingreso, manteniendo al
trabajador sin probabilidades de superacion, por lo que la moral del mismo

se vera disminuida y seguira en esa misma situacién.

3.2.3 Factores Ambientales.

Los factores ambientales son los que se presentan dentro de las empresas y

con ios cuales los trabajadores tienen que enfrentarse todos los dias.

Condiciones higiénicas.- Lo primero que hay que hacer, es crear condiciones
de Seguridad e Higiene que permitan a las personas ejecutar sus tareas sin

fatiga innecesaria.

Las condiciones higiénicas se refiere a !a limpieza y el orden de su lugar de
trabajo; por ejemplo, que su area de trabajo se encuentre ordenada sin
papeles tirados ya que esto podria ser una fuente de distraccion para los

trabajadores.

Hluminacion.- De este factor se dice "la buena luz acelera la produccion”, es
decir, que de esio depende en gran parte la salud, seguridad v la eficiencia

de los trabajadores.

Ruido.- Este factor es causa frecuente de fatiga, irritacion y pérdida de

eficiencia; si las empresas tomaran en cuenta éste factor, se evitarian los



problemas de contratar nuevo personal, entrenario y los gastos innecesarios

que esto ocasiona.

Seguridad Industrial.- La seguridad industrial, es el conjunto de
conocimientos técnicos y su aplicacién para la reduccion, control y
eliminacién de accidentes en el trabajo, asi como de dictar las reglas

necesarias para evitar todo tipo de accidentes.

Supervisién [nadecuada.- Todos los trabajadores necesitan un guia,
especialmente cuando son nuevos en un puesto y la falta de una buena

supervisién ocasiona un gran nimero de errores.

La responsabilidad del supervisor requiere no solamente que entienda los
aspectos técnicos del trabajo, sino que sea un administrador capaz de los

recursos humanos,

Remuneracion Inadecuada.- La empresa deberd proporcionar los medios
para que los salarios de cada empleado estén relacionados con las tareas
que desempefan, con los salarios de ofras empresas y también dentro del
mercado laboral.

3.2.4 Factores inevitables.

Los factores inevitables son aquellos que ni los trabajadores ni las empresas

pueden evitar por que no dependen de ellos.
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Muerte.- Generalmente cuando un trabajador fallece, su puesto debera ser

cubierto por otro candidato.

Matrimonio.- Es probable que el matrimonio contribuya a la estabilidad y a la
responsabilidad en un centro de trabajo, pues es factor que reduce la

rotacion en condiciones normales de empleo.

Pero una consecuengcia directa del matrimonio en cuanto a las mujeres, es la
maternidad y ésta, en varias ocasiones hace imposible que la trabajadora

regrese a su trabajo.

Jubitacion - De acuerdo a las politicas de la empresa asi como también lo
menciona la Ley del Seguro Social en su articulo 121 el trabajador después

de cierta edad se ve incapacitado para seguir colaborando con la empresa.

Enfermedad.- En términos de la Ley, existen enfermedades cronicas que
imposibilitan definitivamente o por largo tiempo al trabajador para sequir

desempefiando su puesto.

Reajuste.- Por seguridad de la empresa, cuando ésta cuenta con exceso de
personal y sus costos se incrementan se vera en la necesidad de despedir

trabajadores.
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3.2.5 Factores Evitables.

Los factores evitables son aquellos que las empresas pueden evitar y prever

para disminuir el indice de rotacion.
Renuncia del trabajador.- La renuncia se puede expresar de dos formas:

a) la primera puede ser benéfica a la empresa, cuando no son en exceso y

crean vacantes para contratar personal joven con nuevas ideas.

b) la segunda vendria a traer desequilibrio en cuanto a que la persona que
se retira tiene cualidades y experiencia dnica y que dificilmente se encuentra

en el mercado de mano de obra.

Despido.- Cuando una persona no es indispensable a la empresa, ésta

decide rescindir su contrato aunque tenga que sustituirlo.

También puede decirse que el despido cubre terminaciones de empleo por
iniciativas del patron por no llenar el trabajador los requisitos minimos de la
organizacion, por ejemplo incompetencia, violacion de reglas, deshonestidad,

pereza y abstencidn, etc.
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3.3 CONSECUENCIAS DE LA ROTACION.

3.3.1 Consecuencias Directas.

Son aguellas resultantes inmediatas, que se observan debido a la rotacion

de perscnal.

Horas-Hombre desaprovechadas.- Se hace una estima de las horas hombre
disponibles gue se requieren para cumplir con un prondstico especifico dado

por la empresa.

La salida de personas por causas ajenas a nuestro confrol, implicara un
desequilibrio en cuanto a retraso de entregas, material desperdiciado y

costos adicionales.

Cambios a la programacion.- Siempre que haya separaciones en una
empresa provocara un desequilibrio. Por lo tanto se tendra que aplazar el

tiempo pronosticado para poder cumplir con fos pedidos

Muchas veces estos cambios fraen como consecuencia pérdidas en la

cartera de clientes.

Necesidad de una mayor Seleccién.- La administracién de personal efectiva,
requiere que una empresa cuente con un control de requerimientos de

personal dentro de fa misma. La funcion administrativa de suministro de



personal, debe identificar las posiciones vacantes y obtener los reemplazos

para cubrir éstas.

Es frecuente encontrar que por la prontitud de terminar un proceso que no
debe de ser interrumpido, se seleccionan personas que no llenan los
requisitos basicos ocasionando una baja eficiencta. Por el contrario, el

excaso de personal causa ociosidad,

Dificultad en la Sustitucion.- Cuando la empresa cuenta con un equipo
verdaderamente habil dentro del Departamento de Recursos Humanos vy
cuenta ademas con todos los medios necesarios y adecuados para
seleccionar a candidatos capaces, entonces diremos que no habrd problema

en la sustitucion de personal.

Pero es frecuente ver que en cualguier empresa, este tipo de consecuencias
es sumamente ociosa. E! poder encontrar gente apta para ocupar puestos

especializados, es dificil.

£l tiempo en que se logre encontrar a esta persona, provocara alargamiento

de programas, costos elevados y desequilibrios en presupuesios.

Adiestramiento perdido.- Hoy en dia las empresas siguen la politica de
proporcionar adiestramiento al personal, para que éste sepa cuando y donde
debe presentarse para trabajar. Debera contar con instrucciones especificas

para conocer su desarroilo y funciones en el puesto asignado.
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Este adiestramiento persigue asegurar que el personal esté perfectamente

entrenado, para que contribuya a la seguridad y salisfaccion de si mismo,

Pero un problema se presenta, cuando aparece la rotacidon, y es que el
ttempo que se fardd para impadir este adiestramiento quedara

completamente nulificado.

Aumento de desperdicio- Las empresas sufren de ineficiencia cuando su
indice de fotacion es allo, por que el coniratar gente nueva provocara
probablemente el desperdicio de material por su faita de experiencia y

causara gastos exiras que a las empresas no les conviene efectuar.

3.3.2 Consecuencias Indirectas.

Son aquellas consecuencias resultantes secundarias al presentarse la

rotacion.

Necesidad de mayor supervision.- El supervisor s la persona gue dedicara
su mayor tiempo a dar entrenamiento al persenal nuevo que ingresara a la

empfesa.

Al faltar ésta supervision, el trabajador no experimentado descuidara sus

funciones y se convertira en un moroso y en un mal ejemplo para fos demas.



Por eso a mayor experiencia menor necesidad de supervisién y viceversa.,

Aumento en los costos de Reclutamiento, Seleccion, Contratacion vy
Entrenamiento.- Siempre sera necesario detectar los detalles tan importantes

como los antes mencionados.

Los costos que se efectGan al emplear y separar a los empleados a menudo

atribuidos a {a rotacion.

Para poder contratar personal y cubrir las vacantes es necesaric acudir a
fuentes de reclutamiento internas o externas, esta GHima con un costo

adicional.

Al seleccionar se desperdiciard tiempo y dinero; en cuanto a fa contratacion
el costo es mucho mas alto pues es necesario hacer examenes médicos,
confratos, expedientes, credenciales, etc., y para finalizar esta etapa, el
entrenarlos causara tiempo improductivo, gastos generales y desperdicio de

material usado para dicho programa.
Interrupciones al proceso.- Esta consecuencia se dara con frecuencia en una
empresa de produccién, pero en realidad sea cual sea su especializacion,

siempre se vera afectada en sus costos.

Este tipo de interrupcion, sea dado por rotacion, ausentismo, negligencia,

morosidad, faltas injustficadas, hace que cualquier proceso, por sencillo que
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sea, se vea parado por falta de personal capacitado y al requerir gente con
destreza, que es muy difici de encontrar, el proceso se alargara

indefinidamente.

Retraso en las entregas.- La constante necesidad de estar empleando nuevo
personal por la rofacion frecuente que existe, fraera interrupciones al
proceso, cambios de programas, plazos alargados y retrasos en las
entregas. Por lo anterior la empresa se resentira en cuanto a la mala calidad

y cantidad del trabajo, pérdida de clientes y bajas en sus ventas.

Incremento de los costos de mantenimiznto.- Cuando un empleado de base
esta ausente de su trabajo, necesariamente hay que tomar a una persona

que lo reemplace y haga su trabajo.

Esto no es facil de lograr con eficiencia, porque esta nueva persona
desconoce el funcionamiento correcto de la maquinaria y equipo y mientras
lo aprende, el equipo se puede ver averiado y se interrumpird el proceso. Por
fal motivo, serd llamado el equipo de mantenimiento, para componer la
averias, provocandose un aumento en este tipo de costos y ademas a la
persona que lo ocasiond se le tendrd que pagar el tiempo que trabajod

ineficientemente.
Aumento en los gastos generales.- Ha sido comprobado por varios estudios,

que uno de los origenes de las pérdidas en las empresas es la poca

estabilidad de las personas, pues el costo de renovacion es muy elevado.
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El aumento del costo en estos gastos volvera a subir tomando en cuenta
diversos factores como son los sueldos, salarios, equipos, luz, papeleria, etc.
Si cuidamos que estos costos no aumenten la empresa los veéra reflejados

&n su productividad,

3.4 COSTO DE LA ROTACION.

Algunas veces, la posesion de los porcentajes de rotacion pueden ser
insuficientes para estimylar a algunas empresas a tomar una accion

preventiva o correctiva contra fa misma.

Sin embargo, la rotacion es muy significativa por que es una pérdida directa
de mano de obra, materiales y dinero y por su efecto sobre el volimen de

produccién y costos.

3.4.1 Determinacion del costo de rotacion.

Si el sistema es eficaz en alcanzar los objetivos para los cuales fué
construido, es importante saber ¢cdmo se utilizan los recursos disponibles

para alcanzarlos, es decir, conocer la eficiencia en la aplicacidn de dichos

fecursos.

48



El sistema que economiza sus recursos sin sacrificar fos resultados y
objetivos alcanzados, tiene mayores posibilidades de ganar continuidad vy

permanencia.

Desde luego uno de los muchos objetivos de todo sistema es su autodefensa

¥ su supervivencia.

Uno de los problemas que afronta el administrador en una economia
competitiva es saber en gué medida vale la pena , perder recursos humanos

y mantener una politica salarial relativamente conservadora y econtmica.

Muchas veces, en el mantenimiento de una politica salarial restrictiva el flujo
continuo de recursos humanos a través de una elevada rotacion de personal

puede resultar mucho mas costosa.

Por [o tanto, se trata de evaluar la alternativa mas econdmica.

Saber hasta qué nivel de rotacion de personal puede una organizacion

soportar sin verse muy afectada es un problema que cada organizacién debe

evaluar segun sus propios célculos y sus intereses basicos.

Los costos de la rotacion de personal involucra los siguientes :
Costos primarios, costos secundarios y costos terciarios; a continuacién nos

ocuparemos de ellos:
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El costos de
la rotacion

del personal.

Costos primarios

Costos secundarios

Costos terciarios

a) Los costos primarios de rotacién de personal.- son los costos relacionados

directamente con el retiro de cada empleade y su remplazo y son los

siguientes:

1.- Costo de reclutamiento y seleccion.- son los gastos que genera la emision

y el procesamiento de [a solicitudes de empleo.

2.- Costo de registro y documentacion..- son los gastos de formularios,

documentacion, anotaciones, procesamientos de datos, apertura de cuenta,

etc.

3.- Costos de ingreso.- son los gastos que se generan por el personal de

nueve ingreso, como capacitacion, reclutamiento y seleccién efc.
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4- Costo de desvinculacion.- son los gastos que se generan por la

separaciondet trabajador de fa empresa, indemnizaciones, de cartas etc.

b) Los costos secundarios de rotacion de personal.- cobijan aspectos dificiles
de evaluar en forma numeérica y otros relativamente intangibles, en su mayor

parte de caracter cualitativo.

Estan relacionados de manera indirecta con el retiro y &l consiguiente
remplazo del trabajador, y se refiere a los efectos colaterales de inmediatos

de la rotacion y son los siguientes:

1.- Reflejos en la produccion.
2 .- Reflejos en |a actitud del personal.
3.- Costo extralaboral.

4.- Costo extraoperacional.

¢) Los costos terciarios de la rotacién de personal.- estan refacionados con
los efeclos colaterales mediatos de a rotacion que se manifiestan a mediano

y a largo plazo y son los siguientes:

1.- Costo extrainversion.

2.- Pérdida en los ingresos.

De lo anterior podemos entender que mientras los costos primarios son
cuantificables, los costos secundarios son cualitatives y los costos terciarios

son solo estimables.



3.5 FORMULA PARA CALCULAR EL iNDICE DE ROTACION
DE PERSONAL.

El indice de la rotacién de personal es un elemento indicador que conduce a
la localizacién de deficiencias en las politicas, sistemas y procedimientos de

ia empresa, lo cual representa un medio de control para la direccion.

La importancia de obtener &l indice de rotacion de personal el de conocer la
magnitud y las razones a las que obedece la rotaciéon y asi estar en aptitud
de tomar decisiones que permitan mejorar la administracion de los recursos

humanos de la empresa.

La férmula generalmente aceptada para calcular el indice de rotacion de

personal en un periodo determinado (afto, semestre, mes, etc.) sera :

indice de rotacion = Nimero de casos a estudiar

Total de trabajadores en el periodo

Consiste en dividir el nimero total de salidas durante un periodo dado, por el

namero total de empleadas en la némina durante el pericdo.
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Conviene hacer notar gue, la férmula solo nos permite estimar parte de los
costos directos que origina, ya que casi tcdos los costos indirectos, aunque

reales, no es posible cuantificarlos con exactitud.

tJn elevado indice de rotacién puede indicar graves frastornos en el campo
de recursos humanos, implicando entre otros aspectos costos por
reclutamiento, seleccion, contratacion y adiestramiento del personal, por lo
que es preciso que la empresa esté consciente de los perjuicios que pueda

causarle éste problema.

En consecuencia, lo Gnico recomendable es mantener el indice resultante,
tan bajo como sea posible y de acuerdo con la medida gue se obtenga con lo

datos similares obtenidos en afios anteriores.
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4.1 ESCENARIO “ EMPRESA TEXTIL VARESE S.A.

La empresa seleccionada para la presente investigacion es la empresa textil
Varese S.A., se selecciond porque nos dieron las facilidades para realizar
nuestra investigacion ademas de considerarla como una empresa es

representativa de ofras tantas similares a ellas.

4.1.1 Antecedentes.

1.2 empresa textil Varese S.A. se fundo el 15 de julio de 1997 en fa Cd. de
México con un capital social de $100,000.00 { cien mil pesos 00/100 M.N.).

La empresa se dedica a la fabricacion de uniformes industriales y a la

maquila de diversas prendas.

La empresa después de dos afos de arduo trabajo cuenta con una cartera

de clientes estable.

La planta tiene una superficie de 100 m2. en los cuales tiene una mesa de
trabajo de 5 m X 1.5 m, una cortadora industrial, doce maquinas diversas,
catorce mesas de trabajo ¥ cinco anagqueles para las prendas e hilos, una
oficina de 4 m X 4 m, 2 bafios y cuenta con entrada principal y salida de

emergencia.
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La empresa inicié sus labores en julio de 1997 con cuatro trabajadores
empezaron a ingresar ¢ada dia mas y mas empleados, como transcurrieron
los meses la empresa empezé a expanderse y para el mes de noviembre de

1997 la empresa va contaba can 15 empleados,

4.1.2Misidn,

la empresa tiene como misidn ser una fuente de trabajo donde los
trabajadores sean tratados como personas no como instrumentos de trabajo,
donde la empresa contribuya a mejorar su calidad de vida para que la
empresa sea estable y no tenga un alto indice de rotacion de personal
consolidando asi su plantila de trabajo para que estad cumpla con sus
compromisos de frabajo y pueda crecer a un corto tiempo vy todo este
conjunto la lleve a desarrollar un producto con la mejor calidad a un bajo

costo.

4.1.3Visi6n.

La empresa busca consolidarse como el nimero uno en el mercado de
fabnicacion de uniformes industriales con la mas alta calidad al menor costo
para el consumidor y competir en un mediano plazo en el mercado

internacional.



4.1.4Politicas.

Las politicas de la empresa son las siguientes:

1.- Todos los trabajadores deben de tener minimo dos afios de experiencia.
2.- Los trabajadores deben de manejar y conocer minimo dos maquinas de
distinta funcién.

3.- Los trabajadores deben de tener cumplida la mayoria de edad.

4 - Los trabajadores deben de adecuarse al horario preestablecido de la
empresa.

5.- Se laboran 5 dias a la semana, de [unes a viemes.

6.- Los trabajadores deberan usar el uniforme que la empresa les
proporcicna durante el horario de trabajo.

7.- Los trabajadores deberan vivir cerca de la empresa méximo a una hora.
4.1.50bjetivos.

Los objetivos de la empresa son los siguientes:

1.- Lograr producir con la mas alta calidad.

2.- Tener la eficiencia optima.

3.- Una rotacion de personal adecuada.

4. - Aumentar el capital de [a empresa al doble.

5.- Exportar {a mercancia.
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6.- Ampliar [a planta para comprar mas maquinaria.

7.- Reducir tiempo de inventario al minimo.

4.4 6 Crganigrama.

GERENTE
GENERAL
S”P?;'SORA JEFE DE SUPERVISORA
DE
PRODUTCION CORTE CALDAG
MECANICO
OE
MANTENIMIENTO
ENCARGADA
COSTURERAS DESHEBRADORAS§ DE CALIDAD
FINAL
EMPACADORAS




4.1.7 Descripcion de puestos.

1.- Puesto : Gerente General.

Supervisa a : Supervisoras, mecanico, trazador, costureras, deshebradoras,

encargadas de calidad finat , empacadoras.

Funciones:

a) Revisar planes de produccion.

b) Orientar a las supervisoras respecto a los planes de produccién y
asegurar su desarrollo.

c) Asegurar el desarrollo en la practica de los planes de produccion con
todos los mandos intermedios.

d} Anticipar v solucionar posibles problemas de calidad previéndalos desde
corte.

e) Programar sus lineas para obtener diariamente sus metas programadas.

f) Asegurar el funcionamiento de controles de produccién, eficiencia, buitos y
calidad.

g} Evaluar los problemas de rotacion, la falta o el sobrecargo de personal en
los departamentos a su cargo.

h) Cuidar la disciplina.

i}y Asegurar la correcta comunicacidon entre mandos intermedios en
produccion.

i} Coordinar las compras de habilitaciones y refacciones.
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2.- Puesto : Supervisora de produccion,

Reporta a : Gerente General.

Supervisaa  : Qperasias, Calidad final

Funciones:

a) Tomar reporte de produccion.

b} Tomar acciones inmediatas a partir del estudio de control de produccion.
c) Revisar secuencia del trabajo.

d) Hacer cambios de personal dependiendo de las necesidades de balanceo
de produccién.

€} Efaborar diariamente programaciones y cargas de trabajo por operaria.

f) Dar ayuda a las operanas.

g) Resolver todo problema inmediatamente, no dejar que un problema se
haga habito.

h) Resolver o reportar problemas de calidad a la supervisora de calidad.

i) Supervisar condiciones de la estacion de trabajo (limpieza y orden).

i) Evitar rezagos.
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3.-Puesto : Supervisora de calidad.

Reporta a : Gerente General.

Supervisa a : Deshebradoras, encargadas de calidad final y empaque.
Funciones

a) Elaborar normas de calidad.

b) Asistir a [a elaboracion de las normas de calidad de las prendas.

¢) Mantener una copia de las normas de calidad en cada estacidn.

d) Instruir a las operarias sobre calidad requerida para su operacion segin la
norma de calidad. o

e) Revisar el trabajo en fa forma prevista en el sistema de control de calidad,
de cada operaria y en cada estacion de trabajo.

f) Medir desviaciones de los standard de calidad.

g) Aceptar a rechazar calidad.

h) Dar explicaciones en cada caso a la operaria responsable de una falla de
calidad sobre tas causas del efecto y como corregirlo,

i) Asegurarse personalmente que Ila compostura sea efectuada
inmediatamente que se detecta y regresar {a prenda al bulto correspondiente
lo mas pronto posible.

j) No dejar que un problema se haga habito.
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4.- Puesto : Jefe de corte.

Reporta a : Gerente General.

Supeivisaa  :Trazador, tendedores, cortadores, preparacion de bultos y

revisado de bullos.

funciones:

a) Programar fas ordenes de corte con el gerente conforme a necesidades,
cantidades y procedimientos de los estilos.

b) Tener la cantidad de prendas requeridas en ordenes de corte para evitar
retrascs y paros en las operaciones de su departamento.

¢) Revisar planes de produccion.

d) Supervisar la preparacion de la produccion.

e} Prever el material necesario para la produccion.

) Dirigif a su personal en 1as acciones requeridas.

g) Supervisar el balanceo y secuencia del trabajo.

h) Calidad.

iy Informar a la gerencia sobre las necesidades de refacciones adecuadas y
necesarias : cuchillas, cables, tijeras. etc. Para evitar retrasos.

j} Reportar a la gerencia ¢l consumo de metros y kilos de materia prima y

porcentajes de desperdicio.



5.- Puesto : Mecanico de mantenimiento.

Reporta a : Supervisora de produccién.

Supervisa a : Costureras.

Funciones:

a} Supervisar que siempre se tengan las refacciones necesarias para
componer fas averia colidianas de las maguinas, agujas, ganchos,
cangrejos, efc.

b) Revisar que las costureras hagan el uso correcto de la maquinaria.

¢) Companer {a maquinaria cuando se descomponga.

d) Indicar a las costureras el funcionamiento de la maquina.

e} Compra de refacciones.

f) Reportar al gerente el estado general de la planta y que maguinaria no
sirve y por qué.

h) Checar que la maquinaria tenga el nivel de aceite correspondiente.

i) Colocar y ajustar los aparatos correspondientes como boquillas para bies
en las maquinas segln el modelo o estilo de prenda que se realice

j) Checar que el bies este al ancho correcte para las boquillas.



6.- Puesto : Costurera.

Reporta : Supervisora de produccion y Supervisora de calidad.

Funcicnes:

a) Coser, realizar la operacion de la prenda que la supervisora le indigue.

b} Checar que su maquina no cosa con la puntada floja.

c¢) Produgir la cantidad de prendas que se le indigue.

d) Checar que la aguja no pique la tela.

e) Cambiar el calibre de ia aguja segun la tela que se este trabajando.

f ) Checar que el nivel de aceite de su maquina este bien.

g) Dejar la maquina limpia todos los dias.

h) Supervisar que fa prenda cumpla con las medidas de la hoja de
especificaciones

i) Cumplir con las normas de calidad.

j) Checar que ef bulto esté con la cantidad de prendas que se le entregd.

7.- Puesto : Deshebradora.

Reporta a : Supervisora de calidad.
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d) Marcar las prendas gue por no cumplir con las normas de calidad sean de
segunda.

e) Reportar a la supervisora de calidad las anomalias que se observen,

f ) Reportar si las prendas cumplen con las normas de calidad establecidas.
g) Revisar que la prenda este bien cocida.

h) Revisar que el hilo sea del mismo color de la prenda tanto de aguja como

de over o el tipo de maquina que lleve [a elaboracion de la prenda.

9.- Puesto : Empacadora.

Reporta a : Supervisora de calidad.

Funciones:

a) Contar que los bultos que se le entreguen estén completos

b} Planchar la prenda si lo requiere.

¢) Doblar la prenda.

d) Empaquetar la prenda en bolsa, gancho o segdn sea su presentacion.

e) Guardar la prenda en cajas.

f) Hacer bultos de diez prendas y amarrarias.

g) Checar que tipo de presentacién lleva la prenda que se va a empaquetar.
h} Entregar un repotte de la cantidad de prendas gque se entregan

empaquefadas.
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CAPITULO V

DISENO DE LA INVESTIGACION
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5.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Actualmente algunas empresas sufren de un alto indice de rotacion de
personal, esto entre otras causas se debe a que no existen programas

adecuados para motivar o incentivar al personal.

Esto ocasiona que las empresas no puedan cumplir con sus metas, sus
objetivos, tienen problemas con la productividad y algunos otros factores
dependen directamente de tener constantemente rotacion de personal y esto
impide el crecimiento constante de las empresas, ya que al no tener el
personal al 100% capacitado constantemente no se alcanza la productividad

deseada.

Por lo tanto el problema a investigar es:

Conocer los factores motivacionales que inciden en la rotacion de personal

de la empresa textil Varese, S.A.
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5.2 JUSTIFICACION.

La rotacion de personal radica en que ha notado que el empleado no se
siente satisfecho con el trabajo que desempeda, probablemente porgue no
hay otras epciones, esto debido en gran medida a que la motivacion es muy

baja.

Debido a que en México existe un compromiso de crear fuentes de trabajo
para incrementar fa productividad del pais, muchas empresas han generado
fuentes de irabajo, las cuales son cubiertas por lo general rapidamente, pero
con el tiempo la gente toma el trabajo como rutinario sin que exista una
motivacién que haga sentir al personal que tiene puesta la camiseta de la

empresa.
{a administracion de recursos humanos nos dard las herramientas

necesarias para poder determinar que factores de motivacion son los que

afectan en forma directa con la rotacién de personat.

5.3 HIPOTESIS.

La implantacién de un programa motivacional influye en la baja rotacién de

personal.
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5.4 VARIABLES.

Variable independiente

La implantacion de un programa motivacional.

Variable dependiente
Influye en (a baja rotacion de personal.

5.5 TIPOS DE INVESTIGACION.

» Bibliografica

« De campo
La investigacion bibliografica constara de la investigacion de aulores que

hablen del tema, asi como publicaciones de articulos recientes para tener un

panorama mas amplic de la investigacion.
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La investigacién de campo consiste en acudir al lugar de los hechos para
observar la forma en que trabajan las personas en condiciones normales y

después aplicar la técnica que nos conducira a la solucion del problema.

5.6 NIVELES DE INVESTIGACION.

Nivel descriptivo: Ei nivel descriptivo, busca especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno

que sea sometido a analisis.

Nivel exploratorio: Se efectdan cuando el objetivo es examinar un tema o

problema de investigacion poco estudiado o que no ha sido abordado antes.

También el nive! exploratorio sirve para familiarizarnos con fenémenos
relativamente desconocidos, se obtiene informacion sobre la posibilidad de
llevar a cabo una investigacion mas completa sobre un contexto particular de
la vida real, investigar problemas del comportamiento humano que

consideren cruciales los investigadores.
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5.7 METODOS.

En su sentido mas general, el método se define como la manera de alcanzar
un objetivo; o bien, coma determinado procedimientio para ordenar la

actividad.

Para la presente investigaciéon utilizaremos los métodos deductivo e

inductivo.

Método deductivo: Considera que el conocimiento se abtiene exclusivamente
de lo general a lo particular. Este método generalmente adopta un caracter
idealista pues las tesis iniciales pueden ser tomadas como principios
evidentes y son las que subrayan Ja interconexion de las partes y se les

otorga su caracter.

Método inductivo: Considera que el conocimiento va de lo particular a lo
general. Considera a la experiencia sensorial ia fuente del conocimiento. En
lagica formal estéa relacionado con el nexo casual, la concordancia Unica, el
meétodo combinado de concordancias y diferencias, con las variaciones

concomitantes y el método de los residuos.



5.8 MUESTREO.

La muestra se puede definr como un conjunto de fenémenos que
representan las caracteristicas de un todo en forma proporcional ¥ que es

obtenida estadisticamente.

Muchas veces por €! tamafo de la poblacion los datos solo se toman de una
parte representativa de ¢l, lamada muesira; en olras palabras, tanto la
muestra como la caracleristica estudiada, corresponde tedricamente a una
cantidad proporcional de esa poblacién. Esto en la practica es muy dificil de
conseguir, por lo que inicialmente se incurre en un error relativo entre la
muestra y la poblacion, flamado error estandar, y que dependiendo del tipo

de muestreo es posible cuantificar.

Cuando los fenémenos son complejos y heterogéneos se requiere de una
verdadera habilidad para detectar lo representativo. Son determinantes los
criterios que utilizamos para dividir la totalidad. El conjunto de fendémenos
que constituyen la clase de fendmenos que forman parte de la realidad que

investigamos se denomina universo.

De acuerdo a los criterios las caracteristicas (variables o indicadores) se

distribuyen en diferente forma y cantidad. Estas diferencias deben estar



representadas proporcionalmente en la muestra. Si la representatividad esta
correctamente resuelta, se puede estudiar o analizar fa muestra y sus
resultados exienderios al universo con la pesibilidad de un minimo de error
que puede ser estadisticamenie determinado de tal manera que la

extrapolacién no pone en entredicho la validez de la muestra.

Nuestra muestra sera no probabilistica ya que se tiene ubicada la pablacion
que se va a analizar; asi como la muestra nominal ya que se tiene la telacién

que las persanas gue se tomaran como el universo.
Derivado de lo anterior, la muesira que se tomd es de 5 personas que

representan e} 45% de la poblacidn total y a nivel gerencia la muestra que se

tomo es de 3 personas que representan el 100%.

5.9 TECNICAS DE INVESTIGACION.

Las técnicas que se utilizaran para la investigacion son: cuestionarios y

observacion.

£ cuestionario es un sistera de preguntas que tiene como finalidad obtener

datos para una investigacion, no puede ser estudiado como algo aislado. El
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cuestionario presupone el disefio de fa investigacion; y fa construccion del

mismo requiere un procedimiento estricto.

Una vez redactado el cuestionario, habra que ponerio a prueba en forma de
cuestionario piloto. El cuestionario piloto es el cuestionario administrado
experimentaimente a un pequefio grupo de personas para verificar la
confiabilidad, operatividad y validez def mismo, pero con posibilidades de

rectificarlo antes de administrar el cuestionario a ia muestra grande.

El diseiio de cuestionario estudia los tipos, el orden, los grupos de preguntas,

la formulacién de las mismas y la organizacion material del cuestionario,

Para que un cuestionario tenga validez es recomendable que abarque de 13
a 16 preguntas, es recomendable por lo menos tenga de 2 a 5 preguntas
abjertas, ya que de lo contrario al momento de estar contestando el
cuestionario se haria monétono el estar respondiendo preguntas cerradas, y

es dificit codificar y procesar las respuestas.

La observacion en el aspecto de fa investigacién puede llamarse también la
experiencia del investigador, el procedimiento de mirar detenidamente, o
sea, en sentido amplio, el experimento, el proceso de somster conductas de

algunas cosas a condiciones manipuladas de acuerdo con ciertos principios



para llevar a cabo la observacion, pero observacion significa también el
conjunto de cosas observadas, el conjunto de datos y el conjunto de

fenémenos.

La observacion también se puede utilizar para comprobar la hipotesis
mediante los fendbmenacs, los hechos observados, las observaciones, estan

de acuerdo, confirman o rechazan la hipotesis propuesta.

5.10 PROCEDIMIENTO.

Antes de la aplicacidn del cuestionario, se realizd una prueba piloto con 10
personas que nos daran sus impresiones acerca del cuestionario y los

reactivos, para poder hacer las modificaciones pertinentes.

Una vez determinada la muestra, se procedid a seleccionar a los

trabajadores de la empresa textil Varese, S.A., bajo los siguientes criterios:

¢ Con intervalos de la nédmina se seleccionaran a los 5 frabajadores.

» Estos son 5 mujeres.

Una vez realizada esta seleccion se procedid a aplicar el cuestionario gue

consta de 13 preguntas
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También se aplicod ofro cuestionario a la gerencia y a supervisores de igual

nimero de preguntas.

A continuacién se presentan os dos formatos de los cuestionarios aplicados

a los trabajadores y al personal de mandos medios.
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CUESTIONARIOS PARA EMPLEADOS.

El presente cuestionario fiene como finalidad obtener informacion sobre el

desarrollo de su trabajo, por lo que le pedimos contestar fodas las preguntas.

instrucciones: Marca con una ( X } 1a respuesta que consideres adecuada.

1.- ¢ Su empresa con qué tipo de iluminacién cree usted que cuenta?
Buena iluminacién ( ) Regular luminacion { ) Mala luminacion (

2.- ¢ Cumple su empresa con las condiciones de higiene que se requieren para

cumplir adecuadamente con su trabajo?

Totalmente ( )} Parcialmenta ( ) Insuficientemente (

3.- ¢ En su empresa cuenta con las herramientas necesarias para desempefiar

su trabajo?

Si { } No ( ) Algunas veces

4 - ;, Como considera usted ei ambiente de trabajo ?
Bueno{ ) Regular { ) Malo ()

5.- ¢ Como considera que lo trata su supervisor ?
Bien { ) Regular ( ) Mal ( )

6.- ¢ Acude usted motivado a su trabajo?

Siempre { ) Esporadicamente { ) Nunca

{

(
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7.- ¢ Qué premios le gustaria que dieran en la empresa?
Por puntualidad ( )
Por asistencia { )
Por productividad ()

8.- ¢ Cémo le gustarian que fueran los premios?

En especie ()
Monetario { 1}
Bonos ( )

0.- ; La causa por las cual usted abandonaria su trabajo seria ?
Personal { ) Motivacion ( ) Superacion { ) Ofro

10.- ; Considera usted importante que la empresa cuente con un sistema de
musica ambiental durante sus horas de trabajo ?

Si { ) No ()

LPor qué?

11.- ¢ CoOmo considera las medidas de seguridad que hay en la empresa?
Buenas { ) Regulares ( ) Malas ( )

ESTA TESIS NG 5oLy
DE LA BIBLIOTRC,
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12.- Para contribuir al crecimiento de la empresa estaria dispuesto a :
a) Aportar ideas.

b) Cumplir con sus cargas de trabajo.

c) Dar mas de su tiempo.

d) Realizar su trabajo eficientemente y con calidad.

e) Apegarse a las normas de la empresa,

13.- ; Cumplen los duefios con lo que prometen?

Si ( ) No () A veces { )

14.- ; Qué tipo de prestacidn considera usted que es la mas importante
poniendo los niumeros del 1al 57

Comedor ( )
Guarderia ()
Servicio Médico ()
Préstamos { 3
Cajade ahorros ()

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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CUESTIONARIO DE MANDOS MEDIOS

Ef presente cuestionaric tiene como finalidad obtener informacion sobre el
desarrolio de su trabajo, por lo que le pedimos contestar las siguientes
preguntas.

INSTRUCCIONES
Marcar con una equis (x), la respuesta que considere correcta:

1.- ¢ Motiva usted a sus empleados?

Si{ ) NO( )

2.- ¢ Qué técnicas de motivacion utiliza?

Personal { ) Porgrupos ( )}  Porniveles( )

3.- ¢ Esta dispuesto a implementar un programa motivacionai adecuado a
sus trabajadores?

SI( ) NO ()

4 - Cuando alg(n trabajador no hace bien su rabajo, lo reprende

En privado { ) En Pablico () Nunca{ )

5.- Cuando algun trabajador hace bien su trabajo, lo felicita

Enprivado { ) En pubiico () Nunca ( )

B.-¢ Queé tipos de motivacion utiliza?
Enespecie { ) Con felicitaciones( ) Ascensos { )

Otros { ) especifique
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7 .- ,Como considera el ambiente de trabajo que hay en la empresa?

Bueno{ )} Regular{ ) Malo( )

8.- Las medidas de seguridad que tiene en ta empresa son:

Buenas ( ) Regulares ( ) Malas { }

9.- ; Si la empresa creciera, consideraria a sus empleados para ocupar los
nuevos puestos?
St( ) NO( )

Porque

10.- ; Como evita usted la rotacidn de personal ?

11.-;Creé usted que el tener mayor comunicacién con los empleados,
aumentara la productividad en la empresa?

SIC ) NO( )

12.- ; Qué actividades implementaria usted en su empresa para mejorarla?
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13.- Si se desarrollara un programa de motivacion, ayudaria a que no tuviera

tanta rotacion de personal.

Si( ) NO( )
Porque
i GRACIAS POR SU PARTICIPACION!IHIIIN



ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
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RESULTADOS CUESTIONARIO EMPLEADOS

1.- 2 Su empresa con qué tipo de iluminacion cree
usted que cuenta?

BUENA

ILUMINACION REGULAR
ILUMINACION MALA

ILUMINACION

El 100% de los encuestados contestaron que su lugar de
trabajo cuenta con una buena iluminacién, por (o que pueden
realizar bien su trabajo, y no tienen gue forzar fa vista, esto
confirma la preocupacidn de la empresa por maniener las
condiciones optimas de las areas de trabajo.
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80%

En esta grafica nos podemos dar cuenta que el 80% de los

2.- ;Cumple su empresa con las condiciones de higiene que
se requieren para cumplir adecuadamente con su trabajo?

TOTALMENTE
PARCIALMENTE

INSUFICIENTEMENTE

trabajadores contestaron que la empresa cuenta con
{as condiciones para poder desarroliar su {rabajo.

[ ——)
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3.- ¢En su empresa cuenta con las herramientas necesarias
para desempefiar su {frabajo?

ALGUNAS VECES

£n esta lamina el 100% de los encuestados contestaron que su
empresa cuenta con las herramientas necesarias para desarrollar
su trabajo.
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4.- 2Cémo considera usfed el ambiente de trabajo?

MALO

En esta grafica como podemos observar el 100% de los
empleados dijeron que tienen un buen ambiente de
trabajo, y que en general todos se llevan bien.

e o e i e e
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5.- ;Cémo considera que lo trata su supervisor?

REGULAR

Aqui el B0% de fos empleados contestaron que su
supervisor los trata bien, esto nos indica que la supervisién
por parte de fa empresa es adecuada para el desarrolio de

las actividades.
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6.- ;Acude usted motivado a su trabajo?

SIEMPRE
NUNCA

ESPORADICAMENTE

£l 80% de los empieados dijeron gue si legan motivados,
esto es derivado de la preocupacion de fa empresa por
vigilar que sus trabajadores reciban los beneficios Iasborales
que les permita ser mas productivos.
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7.~ $Qué premios le gustaria que dieran en ia empresa?

POR PUNTUALIDAD
POR ASISTENCIA
POR
PROGUCTIVIDAD

E!l 80% de los encuestados opinan que se deberia un premio de
puntualidad, mientras que el resto opina que debe de ser
premio de productividad.
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8.- 2Cdmo le gustarian gue fueran los premios?

EN ESPECIE

MONETARIO

BONOS

En esta grafica vemos que hay una igualdad en los premios
que los empleados desean recibir, tanto en especie como
en efectivo.
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PERSONAL
MOTIVACION

SUPERACION

OTRO

La presente lamina nos indica que los trabajadores comentan
que abandonarian su trabajo para buscar un crecimiento de
superacidén como asuntos personales,




10.- ;Consideraria usted importante que la empresa cuente
, con un sistema de mdsica ambiental durante sus horas de
{rabajo?

E1 80% opino que si les gustaria tener musica durante su jornada
de trabajo, ya que esto les hace mas amena su rutina.

{
1
|
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11.- ¢Como considera fas medidas de seguridad que hay en
la empresa?

REGULARES

MALAS

Eil 80% de los empleados gue contestaron, aseguran tener las
medidas de seguridad dptimas para poder realizar bien su
trabajo.

:
{
'
.
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12.- Para contribuir al crecimiento de la empresa estaria
dispuesto a:

oy
w
o O o
2 o & e w
3 & g @
£ 4 F oz 9
e ) 2 120 %
g w$ u gz £
< 2% O §8 Zz0
7 b E 39
> £
z 3 = 49
Qr § o g
o w vz <
24 < Ju w
pr a NE n
o P T @
= 5)—- <
=3 Z [
o @y W
¢ g
[
w

El 40% opinaron que estan dispuestos a poner todo de su parte
para realizar su trabajo con eficiencia y calidad.
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13.- §Cumpien los duefios con lo que prometen? 1
i
[
|
I

En esta lamina el 80% de los encuestaron opinaron que si les
cumplen con lo promstido, mientras que el resto opinaron que no
siempre.
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14.- 7 Qué tipos de prestacion consideraria usted que es fa
mdés importante?

‘ 1
GUARDERIA

SERVICIO
MEDICO PRESTAMOS

CAJA DE
AHORROS

Aqui la mayoria de los empleados contestaron que el servicio médico
es lo mas importante para ellos y para el bienestar de Ia familia.
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CONCLUSIONES DEL CUESTIONARIO DE EMPLEADOS.

El resultado del cuestionartio aplicado a los trabajadores nos indica que en su
mayoria coinciden en que la empresa tiene las medidas necesarias para que

realicen su trabajo.
La empresa debe poner atencion en los puntos que los empleados no

coinciden con la mayoria y tratar de resolverlos de la manera mas eficaz

para lograr los objetivos de la misma.
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RESULTADOS CUESTIONARIOS MANDGCS MEDIOS

1.- ¢Motiva usted a sus empleados?

Et 100% de los encuestados coinciden en motivar al personal,
lo que origina gue exista un ambiente de trabajo ideal para el
buen funcionamiento de la empresa.
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2.- ;Qué técnicas de motivacion utiliza? :

Persanal

Por niveles

En esta grafica podemos observar que la técnica que
mas ulifizan los mandos medios, soOn por grupos que equivale al
80% de los encuestados, ya que se puede aprender a convivir.
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3.- ; Esta dispuesto a implementar un programa
motivacional adecuado a sus trabajadores?

En esta ldmina los mandos medios contestaron, que si les agradaria
tener un programa motivacional ya que con ello los empleados
estrarian mas contentos y aumentaria la produccion.
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4.- Cudndo algin trabajador no hace bien su frabajo, lo
reprende en:

En esta grafica como podemos observar log mandos medios
prefieren llamarle la tencion en privado, y platicar en que esta mal
para no ponerlos en evidencia con los demas empleados
y que se estén molestando
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5.- Cuando algin trabajador hace bien su trabajo, io felicita:

£n privado
En pibfico

Nunca

En esta gréfica como podemos observar, hubo un mando medio que
felicita a sus empleados en piblico para darle el reconocimiento que
se merece, y los otros dos prefieren en privado son mas

conservadores
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6.- 1Qué tipos de motivacién utiliza?

Con felicitaciones

ASCENs0S

En esta lamina podemos observar que un gerente prefiere la
motivacion en especie como son dinero, despenas efc...
y los otros prefieren darle a los empleados una buena felicitacion
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7.- (Como considera ol amhiente de trabajo que hay en la
empresa?

1
&
7

]
F

Regular

Maio

Aqui ef gerente y los mandos medios contestaron que en su empresa
se vive con un buen ambiente de trabajo en el que se pueden
desarrollar.
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. 8.-Las medidas de seguridad gue fienen en ja empresa son:

60%

40%

Buenas

Regulares

Malas

En esta lamina los medios mandos nos dicen que las medidas
de segusidad de la empresa son buenas y que cuentan con lo
necesario para algin caso de emergencia.

167



e e e,y

' 9.- £ 8i la empresa creciera, consideraria a sus empleados
para ocupar los nuevos puestos?

En este caso contestaron que si ocuparian a sus empleados
ya que conocen las poliiticas de fa empresa, asi como su
funcionamiento de la misma, y sus necesidades.
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EY

11.- 2Cree usted que el tener mayor comunicacion cen los
empleados aumentara ja productividad en la empresa?

En esta lamina el 100% contesto que si, ya que creen que
la comunicacion es importantisima en toda organizacion
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13.- ¢ Si se desarrollara un programa de motivacion, ayudaria
a que no tuviera fanta rotacidn de personal?

EL 100% de los mandos medios contestd que si, porque puede ser
una medida muy eficaz para no tener tanta rotacion, no le costara
tanto a la empresa en contratar a ofra persona.
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CONCLUSIONES DEL CUESTIONARIC DE MANDCS MEDIOS.

El resultado del cuestionario aplicado a los mandos medios nos indica gue la
empresa tiene las medidas necesatias para que ios frabajadores realicen su

trabajo con la supervisidn necesaria.

Por ofra parte, la empresa considera gque es necesario implementar un
programa moetivacional para que sus trabajadores se sientan como en su
propia casa, es decir, a gusto con lo que hacen, ya que con &l esfuerzo de
cada uno de los que laboran en la empresa, se lograran los objetives de la

misma.



PROPUESTA
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OBJETIVO GENERAL.

Este programa tiene como objetive principal, elevar fa productividad y
eficiencia en el trabajo de los empleados especificamente el area de

produccion.

Consiste principalmente en motivar al empleado a que realice su trabajo de
tal manera gue le reporte beneficios directos a la empresa, y para esto se
busca que el empleado satisfaga sus necesidades, tanto fisiologicas (comer,

dormir, descansar, etc.), como sociales (seguridad, autoestima,

reconocimiento, poder, efc.).



OBJETIVOS ESPECIFICOS.

1.- Crear conciencia en la gerencia de la imporiancia de altanzar sus

objetives mediante Ia satisfaccién de las necesidades de su personal.

2.- Interesar a la gerencia en conocer y tomar en cuenta las opiniones e

inquietudes de su personal.

3.- Apoyar y educar al empleado para que logre su desarrolio personal y

laboral.

4.- Incorporar la tarea de motivar al empleado, como parte integral del

proceso de administracion de la gerencia.
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OBJETIVOS PARTICULARES.

1.- Que el empleado se sienta a gusto y contento con el trabajo que
desempena. Esto quiere decir que le sea agradable la labor que desempena

dentro de la empresa.

2.- Que el empleado se sienta orgulloso de pertenecer a la compafiia. Esto
significa que se sienta identificado plenamente con los objetivos de la

empresa.

3.- Que el empleado & través de su trabajo obtenga ingresos que le permitan

vivir de manera honesta y desahogada.

4 - Que el empleado obtenga reconocimiento por parte de Ias autoridades de

la compaiiia.

5.- Que a través de las actividades grupales el individuo interaccione con los

demas compaieros de trabajo.

6.- Que el empleado no sienta una fotal ruptura o diferencia entre su trabajo

¥ sU €3sa, sino que estos vayan unidos de cierta forma.



DESARROLLO DEL PROGRAMA.

En base al estudio realizado se determind que la motivacion es una
herramienta fundamental que las empresas deben adoptar para el mejor
aprovechamiento de sus recursos, sobre todo ahora que mas empresas
mexicanas se preocupan por desarrollar en forma racional del capital

humano a todos los niveles.

A continuacion de describen los motivadares que se proponen aplicar al

personal de una empresa:

¢ Aumentar los niveles y ambitos de responsabilidad de los individuos

en su trabajo por medio de ia delegacion de responsabilidades,

Cuanto mas autoridad y responsabilidad pueda delegar la gerencia, asi como
desarroltar al personal para que piense y tome decisiones, mejor sera la
moral que predomina dentro de la organizacion, mayor sera el volimen del

irabajo en equipo y motivara a sus empleados.

¢ Reconocimiento.

Dar crédito por cualquier idea nueva que el empleado proponga, que todo

mundo sepa que a pensado en algo nuevo y gue el jefe se de liempo para

elogiar el trabajo cuando éste a sido bueno.
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+ Seguridad y confianza.

Crear un atmésfera de trabajo amistosa donde el empleado se sienta
aceptado, apoyado e importante para desarrollar y mejorar sus aptitudes. E!
hecho de asignar algin trabajo y que se deje en libertad al empleado para
hacerlo, demuestra que se deposita confianza en él.

« Trato justo y humano.

El empleado debe sentir que existe respeto hacia su persona y hacia su
trabajo. En caso de existir la necesidad de reprender al empleado, se debers
hacer en privado y evitando asi afectar su dignidad.

» Introducir graduaimente tareas nuevas y mas arduas.

Para evitar el aburrimiento y la rutina se debera buscar variar las actividades,

explorando cuales son sus iniereses reales.

+ Fomentar la creatividad.

El gerente deberd, no solo permitir sino alentar al empleado a opinar y

desarrollar nuevas técnicas y procedimientos para un mejor desempefo de

sus actividades diarias.
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+ Comunicacién.

Se debera seguir una politica de puertas abiertas, donde la gerencia estimule
al personal a acudir anie &l y a conversar sobre sus problemas, asi como, en
el caso de que se presente alguna situacion entre empleados se acudira con
el supervisor para f{ratar de arreglar el problema en el momento sin [a
necesidad de dirigirse a la gerencia, ya que una buena comunicacidn

originara un excelente ambiente de trabajo.

+ Trabajo en equipo.

Lograr la cooperacion del personal para con sus compafieros y para con

otros departamentos, fortaleciendo asi fas relaciones interdepartamentales.
Los gue no cooperen deben ser aconsejados y asesorados y deben hacerse
todos los intentes posibles por mejorar sus actitudes y sus esfuerzos antes

de tomar la decisidn de eliminarlo de la organizacién.

Una de las mejores formas de estimular el trabajo en equipo es convocar a

juntas de trabajo y hacer que Ia gente reunida aporte ideas.

» Valuacion del desempeiio.

Por lo menos una vez al ano, el supervisor debe tomar asiento frente a cada

uno de sus empleados y discutir cosas tales comeo la forma en que maicha e
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trabajo, si le gusta o no, cuadles considera que son oportunidades de
progresar, que insatisfacciones experimenta y cuales son sus metas para

mejorar.

A fin de complementar la motivacidon del personal es necesario incluir
ademas incentivos externos, que le permitan al empleado ver materializado

sus esfuerzos.

A continuacion se enfistan algunos de ellos:

s+ Empleado del mes,

Puntos a considerar: punfualidad, menor indice de errores, asistencias,
trabajo en equipo, etc. Se colocard mensualmente a la wista un cuadro

denominado “ El empleade del mes *, donde aparecera la fotegrafia y el

nombre del acreedor a dicho reconocimiento.
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EMPRESA TEXTIL VARESE, S.A.
Otarga e preseale

RECONOCIMIENTO

FOTO

Par s magifico desewpeio a lo bargo del aes e

GERENTE SUPERVISOR

+ Premio a fa excelencia.

Se oforgara al empleado que por fres meses consecutivos obtenga el
reconccimiento al empleado del mes, un premio que consiste en vales de

despensa con un valor de $ 1,000.00.
+ Bono por aportacion de ideas.

Se otorgara anuaimente que con sus ideas contribuya a la optimizacion de la
operacion del departamento. Este bone equivaldra a un mes de sueldo que

se otorgara la primera quincena de enero.



« En temporada navideiia regalar a cada empleado una despensa.

« Otorgar un dia libre at afio (cumpleafios).

VENTAJAS.

s Mayor cooperacién por parte del empleado.

» Menor rotacidn del personal, reduciende con ello el costo, y el tiempo que

implica el proceso de contratacién.

» Fomenta el trabajo en equipo.

o Se elimina el stress en el trabajo, permitiéndole al empleado una mejor

acfitud.

« Mejora la relacién y comunicacion entre jefe y subordinado.

+ Previene errores en la operacion.

+ Pemnite detectar conflictos en el trabajo, dandoles una solucién oportuna.
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CONCLUSIONES




CONCLUSIONES.

[La motivacion es un factor muy importante y en ocasiones determinante en
las acciones del hombre ya que conslituye la fuerza que lo mueve a realizar
{a mayoria de sus acfos, y podriamos decir que a veces de una manera

inconsciente.

El ser humano tiene varias necesidades naturales gue busca satisfacer
constantemente, como son en primer lugar las fisiologicas, luego fas de
caracter psicosocial como de reconocimiento, seguridad, autoestima, poder y

afiliacion.

La carencia de estas necesidades ocasiona en el ser humano un deseo de
satisfacerlas que lo mueve a hacer muchas cosas para lograrlo. A esto se le
llama motivacion, al deseo afdiente de lograr liegar a algo, de lograr

conseguir algo que para el individuo es necesario e importante.

Existen muchas empresas en nuestro pais que no se dan cuenta o que no le
dan importancia a todo este tipo de necesidades naturaies del ser humano,
pasan por alto algo muy importante y que les podria ser de gran utilidad
dentro de su empresa. Algunas se preocupan mas por ganar dinero que por
tener a gusto a sus empleados, y esto es un grave error, que motiva ia

rotacion de personal.



Podemos observar que las empresas que se han preocupado por conocer
las necesidades y desegs de sus empleados y a que tratan de satisfacerlas,
se han vuelto mas productivas y han generado mas ganancias, ya que de
esta manera mantiene a su personal contento, y esto ayuda a que trabajen
mejor, que hagan su frabajo por gusto y no por necesidad, que se
identifiquen con la empresa y quieran permanecer en ella, bajando asi el
indice de rotacion de personal. Ademas se obtienen mucho ofros mas
beneficios al darles mas importancia a los empleados, ya que, son una parte

fundamental en toda organizacion.

Por esio, la motivacion humana debe de ser de gran interés para todas las
empresas, ya que conociendo {o que motiva a los empleados se puede lograr

gue sean mas productivos y eficientes en su trabajo.

Un programa de motivacion es de gran utilidad para una empresa ya que
éste debe de estar disefiado para lograr un mejor ambiente de trabajo y
disminuir la rotacion del personal, se debe dirigir 2 {as necesidades basicas

de ios trabajadores y de alguna u otra manera ayudar a satisfacerias.

Dentro de toda empresa es necesario que exista el administrador, ya que su
papel es fundamenta para et buen funcionamiento de ésta. En concreto, una
de las principales funciones del Administrador es el establecer la relacién
comunicativa entre todos los empleados y supervisores y todos los demas

canales de comunicacion que existan en una empresa.



Muchas veces estos canales son ineficientes o simplemente no existen y
esto es perjudicial para la empresa y aqui es donde empieza el trabajo del
administrador, éste debe de hacer que existan estos canales y que ademas
sean eficientes ya que esto ayuda al buen funcionamiento de [a empresa y
evita muchos conflictos que generalmente se dan por falta de comunicacion,

como los paros, huelgas, demandas, rotacién de personal, etc.,
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