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INTRODUCCION

Esta investigacién se presenta como un proyecto final para obtener el grado de
licenciado en Trabajo Social, ademés de! Diplomado en Planeacion vy
Administracion de Recursos Humanos, siendo ésta una nueva via de titulacién
dentro de la Escuela Nacional de Trabajo Social, de la Universidad Nacional
Auténoma de México

La finalidad de realizar la presente investigacion surge a partir de la inquietud de
incursionar a los egresados de la carrera de Trabajo Social en el &rea empresarial,
promoviendo ademas que estos proporcionen aportaciones recopiladas con su
intervencién dentro de alguna empresa.

El trabajo de intervencidn empresarial consiste en realizar un diagnostico basado
en el modelo de Desarrollo Organizacional y en la teoria de sistemas, misma que
refiere que todo organismo actia como un sistema dentro del cual todos sus
elementos se interrelacionan y son dependientes uno del otro, en el que el
adecuado desempefio de cada uno de estos elementos afectan o repercuten en el
rendimiento de la organizacién, por lc tanto es necesario reconocer todos los
factores que influyen en la produccién, motive por el cual se obtuvo el PERFIL
DEL FACTOR HUMANO de la empresa MALLARD DE MEXICO S. A. DE C. V.
ia cual se encuentra ubicada en el Municipic de Chalco Estado de Meéxico. Se
dedica a la produccién de extensiones eléctricas, las cuales distribuye a las
grandes empresa que fabrican equipos electronicos, eléctricos y electrodormnésticos
come Panasonic y Sony, asi como a particulares para su venta al menudeo en
peguefios establecimientos y tiendas de autoservicio.

Con dicho PERFIL se logra identificar en base a un estudio socio econémico, los
habitos, actitudes y valores de los trabajadores, que determinan en gran medida su
influencia tanto positiva como negativa dentro de la empresa, asft como su
desenvolvimiento y su resistencia --en caso de haberla-- a los cambios que
promueve la misma.

Paitiende de reconocer que las conductas del individuo estan dadas en gran
proporcién por el  contexto familiar, econdmico, cultural y social en que se
desenvuelvan.

La metodologia utilizada fue a través del método inductivo - deductivo, realizando
investigacion bibliografica y de campo. Esla investigacion conjunta una serie de
factores del contexto socio abora! y cuftural de los trabajadores. Asimismo se
retoma el aspecto de seguridad e higiene.



Para efeciuar la intervencién dentro de la empresa MALLARD DE MEXICO S. A,
DE C. V., hubo que sortear obstaculos, ya que los dirigentes pusieron constantes
dificultades para ingresar a la empresa, esto dado a que no fue un servicic que
ellos sclicitaran, sino una propuesta ofrecida; no obstante fue una experiencia
ennquecedora, ya que incursionamos a un campo de accidon poco explarade por
los profesionales de Trabajo Social, pero no negado a intervenir y formar parte de
tos grupos interdisciptinarios que en {a materia intervienen.



JUSTIFICACION

Debido al interés de fomentar ef desarrcllo del factor humano dentro de las
empresas, considerando que es clave en el proceso de produccion, se ha tenido la
intervencion en éste dmbito de giferentes disciplinas de las ciencias sociales que
promueven el crecimiento y fortalecimiento de las empresas, destacando el papel
que desempefia en la scciedad y consecuentemente en el desarrolio personat de
quienes en ella intervienen.

Actuaimente los estudiosos de la materia coinciden en gue la subsistencia y
crecimiento de las organizaciones depende de la aclitud para adaptarse a un
medio ambiente dindmico y variable acorde a las exigencias de la sociedad
moderna, con sus nuevos mercados, sus originales tecnologias y 1a necesidad
creciente de efectuar cambigs, adaptarse a ellos y promover ia innovacidn en cada
una de las dreas que intervienen en procesos productivos, ademas de desarroffar
la capacidad de evaiuacion y aprendizaje de sus propios errores.

Ante estas perspectivas surge con Duglas Mc. Gregor y Lizkert en fa década de
los 60's el movimiento denominado Desarrolto Organizacional que tiene como
objetivos:

- Acrecentar el grado de corfianza y de apoyo entre jos miembros de un
organismo.

- Crear un ambiente laboral en el que Ja autoridad conferida a 10s puestos se
agregue a la auvtoridad basada en el conocimiento y aptitudes.

- Extender las comunicaciones en sentido lateral, vertical y giagonal.
- Elevar el nivel de entusiasmo personal y el bienestar en la empresa.
- Hallar soluciones sinérgicas a los problemas que mas se repitany,

- Formulacién e implementacion de planes’.
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Todo ello se traduce en facilitar el proceso de los cambios proyeclados y
formulados, encausandose en perfeccionar la eficiencia de la entidad productiva
adquiriendo nuevas formas de manejar las refaciones complejas en el organismo;
retomando aspectos como la motivacién, la comunicacion y el liderazgo, basado
en el reconocimiento del Perfil del Factor Humano, que interviene en la produccion
y productividad de la misma y con eilo poder modificar la cultura de la organizacion
a través de la transformacion de creencias, actitudes y valores,

La intervencion en Mallard de México S. A de C. V., se realizd en base
precisamente ai modelo de Desarrollo Organizacional per medio del cual se
obtuvo el Perfil del factor humano .

¢ Porqué Desarrolfo Organizacional y no otro enfoque 0 modelo de intervencion ?

Para conseguir la finalidad de la presente investigacidn y una intervencién
efectiva, lo mas apropiado es la aplicacion del modelo de Desarrolio
QOrganizacional, partiendo que éste tiene un enfoque de sistemas (tegria de
sistemas) con vista a un conjunto total de relaciones funcionales e interpersonales
en la empresa, cuya metodologia la cual comprende atender tres aspectos:
valores, procesos y tecnologia, permite comprender |05 procesos sociales que
emergen en las organizaciones.

Una entidad organizativa debe considerar que esta integrada por tres principales
subsistemas que tiene una influencia reciproca y el cambio orientado hacia
cualquiera de estos.?

Taréay
tecnologia

Procesos
sociales
(valores)

Subsistemas fundamentales (teoria de sistemas).
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Los valores.

Todo organismo cuenta con un conjunto de valores fundamentales relativos al
indole del factor humanoe v de su trabajo en el contexto de la organizacion, estos
valores se podrian expresar como;

Brindar oportunidades para que cada miembro de la organizacidn, asi como ta
organizacién misma desarrolie toda su potencialidad.

- Procurar aumentar ia eficiencia del organismo en funcién de todas sus metas.

- Procurar crear un ambiente laboral en el que sea posible encontrar trabajo
estimulante, que ofrezca el interés de una prueba por vencer.

- Proporcionar oporiunidades a miembros de los organismos que influyan en fa
forma de desempeidiar el frabajo en la organizacién en el medio ambiente.

- Tratar & cada individuo como persona que tiene un conjunto completo de
necesidades, las cuales son importantes para ia realizacidn de su trabajo y su
vida.

Los Procesos.

Para aicanzar esios valores bdasicos, el Desarrcllo Organizacional utiliza un
método al que denomina “procese”, el cual consiste en recopitar informacién |
mediante entrevistas, encuestas o cuesticnarios y la observacion |, realizar un
diagndstico en base a la informacién recabada y formular los planes de accidn
encaminados a la solucion del problema detectado.

La Tecnologia.

Por su parte, la tecnologia es la aplicacién de las estrategias determinadas para
liegar al cambio deseado, proponiendo [a intervencion, en primer plano, del Perfil
del Factor Humano para identificar fos valores base de aquelos que interviene en
el proceso productive de la empresa, partiendo de ahi para entender los aspectos
de los grupos de trabajo en cuanto 2 ia motivacion.



Estos elementos que considera el Desarmllo Organizacional permiten obtener una
informacién precisa acerca del perfil de los trabajadores, ya gque retoman el
aspecte de los valores del factor humano, los cuales es necesario precisar,
constituyen una parte integral de la empresa; considerando que los valores son
creencias y una creencia es una proposicién acerca de céme funciona et mundo y
que el individuo acepta como verdadera. Los valores se definen pues como
creencias acerca de io gue es alge deseable o "bueno” y de lo que es algo
indeseable o "malo” y que pueden estar o no explicitamente dentro de ia fijosofia
de la organizacion, no obstante adn sin enconirarse explicitos, implicitamente
existen.

Cada una de las personas que forman parte de la organizacion traen consigo una
serie de valores adquiridos de su contexto familiar, social y cultural gue reflejan en
el ambifo Jaboral, en tal vitud, para alcanzar el objetivo del Desarroflo
Organizacional que es basicamente promover el cambio, con miras a un mejor
crecimiento de ta empresa v de ks que en ella infervienen; es necesario conocer
los valores que cada uno de Jos trabajadores aporta at grupo de trabgjo para
vencer resistencias internas producto de las relaciones existentes entre individuos
y ciertos estandares familiares, grupales y culturales en que se desenvuelven, y
que por consecuencia tienden a crear tanto habitos como costumbres, los cuales
se idenfificaron dentro de la empresa para con elio brindar allerpativas de
intervencién en a organizacion.

Por ofra parte; desde hace algunos afios se vive un proceso de redefinicién del
mercado laboral que es presionado por la acelerada innovacién tecnolégica, en
consecuencia se avanza hacia condiciones de trabajo que ponen el acento en una
mayor productividad que tiende a lograr a mediano plazo ia necesaria capacidad
para competir can la produccion de otras paises. Esto lleva a la necesidad de
desarrollar metodos y técnicas especificas para invesligar las particularidades y
fos requerimientos a que deben responder los profesionales, es el caso del
Trabajo Social, cuya incursidn esta orientada hacia los reguerimientos de la
organizacién. Las nuevas tendencias de la administracién requieren de un mas
profundo conocimiento def ambiente en que viven los trabajadores.

El analisis, estudio o investigacion, planeacion, ejecucitn, entre otros aspectos
que impulsan la modernizacién del trabajo productivo en nuestro pals, requieren
de profesionales mas calificados, ne solo de aquelios que eleven los indices
cuantitativos de productividad, sina también de otros profesionistas de las ciencias
sociales que intervengan en ka atencion de fas necesidades humanas emanadas
de!l procesa productivo.



Asi, desde el surgimiento de! Trabajo Social en las primeras escuelas, se les
percibié vinculadas con el proceso de industrializacién y urbanisme, en los
primeros anos del presente siglo. Producto de la relacién capital -trabajo,
emanaron de! interior de las empresas nuevocs fendmenos sociales en las
relaciones dentro de las organizaciones, manifestadas come necesidades sociales
gue demandan ser atendidas, por [o que el empresario requiere de persongl
calificado para atenuar las problematicas o deficiencias generadas en sus
empresas.

El Trabajador Secial del area industrial desemperia funciones especificas
enfocadas a la utilizacion optima y racional de los recursos y potencialidades de
los sujetos inmersos en los procesos productivos.

En su funcién, se integra al equipe de relaciones industriales y de recursos
humanos asi como casi en todas las &reas por lo que el marco de referencia esta
dado por la administracion empresarial; de tal manera que funge de enlace entre
los diferentes sectores que intervienen en los procesos productivos, promoviendo
el conocimiento de las necesidades de las partes integrantes de un organismo.

Por lo que la preparacién del Trabajador Social tendera al disefio, estructura y
realizacién de investigaciones relacionadas con las problematicas de los
trabajadores, sus familias y el medio laboral, a la asesoria y ejecucidn de acciones
conjuntas para eliminar los factores que influyen negativamente en 05 procesos
generales y especificos de las empresas.

Entre otras funciones las més comunes son:

A) INVESTIGACION

B) ADMINISTRACION

C) RECLUTAMIENTO Y SELECCION
D) CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
E) RELACIONES PUBLICAS

F) SEGURIDAD E HIGIENE

G) PRESTACIONES DIVERSAS

H) ASESORIA

[} COORDINACION

J} SISTEMATIZACION

K) PRESTACIONES DIVERSAS

L) EDUCACION



METODOLOGIA

£! cuerpo del presente trabajo de investigaciéon fue abordado a través de la
metodologia empleada a las ciencias sociales, basada en |a aplicacion del método
cientifico.

Para concluir este trabajo, considerando su naturaleza social, se retomaron los
métodos  inductivo - deductivo. E! método inductivo nos permitird un abordzje a
través de la técnica de observacién, a partir de reconocer que los procesos
sociales no son estaticos y tienen un constante cambio y formas de evolucian, asi
pues se realizd la observacidn directa a los trabajadores detectande su
desenvolvimiento en el ambito taboral y se aplicaron instrumentos que nos
permitiron deducir los aspectos influyentes en determinadas conductas, asi como a
tener elementos para el analisis e interpretacién de resultades, obteniendo los
rasgos que conforman el perfil del factor humano de la empresa MALLARD DE
MEXICO, con base a los parametros establecidos. Por otra parte e método
deductive , partiendo de su premisa de obtener conclusiones a partir de una ley
universal o de una afirmacion, en éste caso el perfil, se realizaron las propuestas y
sugerencias de intervencion en fa prganizacian.

El marco de referencia esta dado por la administracién empresarial, de acuerdo
con lo anterior, la presente propuesta de intervencion se efectud a través de una
investigacion descriptiva, analitica, desarrollada en tres etapas:

a) Investigacion Documental
b) Investigacion de campo
c) Elaboracién de propuestas

a) INVESTIGACION DOCUMENTAL

Esta etapa se inicid con ia recabacién de datos sobre la evolucion del Trabajo
Social en la empresa o industria, dentre del marco general del proceso de
industrializacion, las relaciones laborales y la participacion profesional en este
ambito.

Se continué con aspectos inherentes al modelo del Desarrollo Organizacional
dentrc de la empresa, su enfeque de sistemas, y se retomaron para la
interpretacién objetiva de resultados consulta en materia de familia, valores,
motivacion y comunicacién, utilizando para tal fin bibliografia que comprende textos
diversos como se precisa dentro del trabajo.
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b) INVESTIGACION DE CAMPO

La investigacién de campo, consiste en la recopilacién de datos para poder realizar
el diagnéstico socio - laboral de los trabajadores de fa empresa MALLARD DE
MEXICO S.A. DE C.V.

Be acuerdo con las fases de intervencién gue marca el modelo de Desarroflo
Organizacional, estas se presenta de la siguiente forma:

1a. Fase:

Se realizé el primer contacto con el gerente o duefio de iz empresa, al cual se le
explicé el objetivo del proyecto, los resultados y los beneficios que puede obtener
con la aplicacién del mismo dentro de fa empresa, estableciendo las politicas y
términos a los que se sujetd 1a investigacién, para delimitar los puntos especificos
como sujetos con fos que se ha de trabajar, apoyos que se brindaran por pane de
ta empresa, horarios y periodos en que se desarrollara y personas a quienes ha de
informarse sabre los resuitados.

2a. Fase:

El acopico de datos y la retro-comunicacion de dalos concernientes a la
organizacidén de la empresa y de sus posibles problemas entre el consultor
{trabajador social} y demas ejecutivos o personal clave dentro de la empresa.

3a. Fase:
£l acopio de datos y |a retro-comunicacion entre el personal eperativo.

Para la socializacidén dentroc de la empresa, en primera instancia se dio un
acercamiento ¢on el trabajador a través de una entrevista informal, con la finalidad
de familiarizarse con el medic ambiente de trabajo.

Una vez creado un ambiente positivo, se realizaron recorrigos en las instalaciones
de ja empresa para observar a los trabajadores en el desempefo de sus labores,
identificando sus actitudes en el trabajo. teniendo un regisirc de lo observado en
un diario de campo,

Para identificar fos factores socioculturaies, econdmicos, educativos y familiares
que influyen en la productividad de un individuo dentro de la empresa y los que
pueden ser fortalezas o aspectos necesarios de reforzar para la implementacion y
busqueda de soluciones se reakizaron apiicaciones de cuestionarios y entrevistas

dingidas.
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4a. Fase;

Interpretacion de resultados

Con los instrumentes y técnicas utilizadas, se detectd una o varias necesidades y
problemas que presentan los individuos que participan en {a actividad productiva
de la empresa, valorando sus aspectos socio-culturales, educatives, psico-
sociales de salud y de relaciones familiares, obteniendo una interpretacion objetiva
de la situacidn actual que guarda e! trabajador en relacion con la empresa y ei
grado de productividad de ésta.

c) ELABORACION DE PROPUESTAS

De acuerdo con los resultados y a las posibilidades de la empresa, se eiaboré una
serie de recomendaciones ¢ propuestas de intervencién para solucionar la
problematica detectada y/o reforzar las fortalezas existentes, promoviendo la
sensibilizacodn a los miembros de fa misma.

Los resuitados de la aplicacién del diagnéstico seran entregados como informe
final a la empresa y a las personas encargadas de evaluar los resultados de Ia
Escuela Nacicnal de Trabajo Social.

La finalidad del presente trabajo resulta de gran inferés, pues apunta hacia un
campe del trabajo social poce explorado y que permitird contribuir a fomentar la
participacion de nuestra profesidn en los grupos interdisciptinarios inmersos en los
procesos de administracion, promoviende ef desarrolio y crecimiento tanto de las
organizaciones como de aqueilos que intervienen en el procesc de produccion.
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ANTECEDENTES DE LA EMPRESA Y ACTIVIDAD ECONOMICA

Manufacturas y maquilas Belos S.A. de C. V. es una empresa que se formd en el
afno de 1987 y se dedica a la fabricacion en serie de los siguientes productos:

Extensiones triples; extensiones interiocks, lineas toma corriente, convertidores,
extensiones para teléfono, extensiones para video, extensiones polarizadas para
computacién, partes para hidrémetres, antenas de C. B. y sus aditamentos.

Esta ubicada en la calle de Hidalgo No. 20, colonia centro en Chalco Estado de
México, sus teléfonos son 59 750071y 597500 72.

En los ullimos afios el crecimiento de la empresa ha side notorio y sus dirigentes
decidieron subdividirla para llevar un mejor control de la misma.

De ésta divisién surge MALLARD DE MEXICO S.A. DE C.V. que se dedica a ia
fabricacién de una parte importante de productos.

GIRO DE LA EMPRESA

En MALLARD DE MEXICO SA DE CV. Se dedica a la fabricacion y
comercializacion de I0s siguientes productos:

+ Extensidn Triple: es una linea de cable de calibres ( 16,18 y 20 ) y de longitudes
{ 20, 3.0 40 50 60 80y 100 mts.), que en un extremo tiene un
tomacorriente (clavija) y en el otro extremo tiene una conexion triple (
aditamento para conectar tres clavijas).

+ Extensién Interlock: Es una linea de cable de calbres ( 16,18, 20 ) y de
longitudes ( 1.0, 1.5, 1.8 y 2.0 mts.}, que en un extremo tiene un tomacorriente (
clavija) y en el otro extremo tiene una conexién interlock ( aditamento para
conectarse a aparatos o equipos tales como PANASONIC, PHILCOQO,
NATHIONAL, UNIVERSAL, SONY 1y SONY 2.

s Linea Toma Corriente: Es una linea de cable de calibres ( 16, 18 20 j y de
longitudes (1.0, 1.5, 1.8}, que en un extremo tiene un tomacorriente ( clavija ) y
en el otro extremo tiene el cable in forro { Solo los alambres ).

» Linea de usc rudo { 3X18 1.20, 1.50, 1.80 cm. ). que en extremo tiene una
tomacorriente y un pink a tierra y en el ofro extremo tiene un desforre de 8.20
cm.

En MALLARD DE MEXICO S. A, DE C.V. se tiene la politica de la mejora continua
de la catidad de sus productos servicios y atencion al cliente.
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Los productos van dirigidos al mercado de distribuidores ( etéctricos y
electronicos), que comercializan los productos a través de tiendas propias o ios
distribuyen a Hendas de autoservicio y a las empresas que se dedican a la
fabricacion de equipos electronicos, eléctricos y electrodomeésticos.

MiISION

Consolidar e} crecimientc de la empresa y de su personal por medio de la mejora
continua de la calidad de nuestros producios y el servicio y atencién a nueslros
clientes.

VISION

Incursionar en mercadeos de mayer demanda y exigencia de calidad, apoyados en
fa planificacibn y organizacién de la produccion, en la capacitacion del personal y
en !a sistemalizacién de las operaciones, manteniendo precios competitivos.

VALORES

Responsabilidad
Cumplir con nuestra responsabifidad bien y a la primera vez a tiempo, de acuerdo a
las necesidades y reguerimientos,

Honestidad
Actuar de acuerdo a principios y buenas costumbres.

Disponibilidad
Tener una actitud positiva, estar dispuesto, listo para cooperar y tener una actitud
de servicio.

Mejora continua
Tener actitudes de superacién continua cada dia.

Disciplina
Respeto a todas las normas ya establecidas, haciendo constante los buenos
habitos.

14



ORGANIGRAMA
MALLARD DE MEXICO S.ADEC.V.




FACTORES SITUACIONALES
JUSTIFICACION DE INTERVENCION

En el Municipio de Chalco la principal actividad econdémica es el comercio y (a
agricultura, no obstante a partir de la década de los 80°s comienza a enfrentar un
acelerado crecimiento demografico, esto como consecuencia de la migracion
desmedida y de la scbre poblacion en la ciudad de México, que busca alternativas
de residencia en los lugares aledafios como Nezahualcoyetl y Chalco, por lo gue
las aclividades economicas referidas comienzan a ser nsuficientes para cubrir fas
necesidades de empleo de I3 creciente poblacion.

Es a partir de ésta década que inicia una incipiente aparicion de microempresas
en el Municipio que encuentran en {este fenémeno demoegrafico la posibilidad de
mano de obra y desarrollo de una zona industrial

Esta nueva pero cada vez mas consolidada actividad econdémica atrae nuestra
atencion de estudio surgiendo la inquietud, que a pesar de ser una zona
considerada no industrializada, reconocer las condiciones y ambiente laboral en
las que operan, sobre todo, a partir del hecho de prejuzgar que no han sido
intervenidas con tanta frecuencia para consultores externos.

Para tal efecto se acudid a la asociacién de industriales de Chalco, para pedir la
oportunidad de desarrollar un trabajo de consultoria con base al modeio de
Desarrollo  Organizacional en el que se retomaran aspectos famiitares,
considerados para implementar estrategias de desarrollo de la empresa.

Se sugiere entonces por e} presidente de dicha asociacion la intervencion en la
empresa MALLARD DE MEXICO S.A. DE C.V.

El ingreso a la empresa Mallard de México S.A. de C.V., fue a través del contacto
con el ingenierc Francisco Soberdn, presidente de la Asociacién de Industriales de
Chalco, Estado de México, con quien se tuvo una primera entrevista con el objeto
de proponerle la realizacion de un Proyecto de Intervencidon dentro de la
organizacién de la cual es duefio, obteniendo una respuesta favorable,
solictandonos éste la presentacién por escrito. En una segunda entrevista hizo
una revision al proyecto, lo rechazo por considerar que no seria de utilidad paraia
organizacion, pues en esos momentos dentro de la organizacion se estaba
llevandc a caba la aplicacion de un programa de desarrollo del personal, en ¢l que
se abordan aspectos motivacionales, de comunicacion y de liderazgo de tal
manera que nuestro involucramiento en dicho programa podria generar confusién
entre los trabajadores y/o posibles alleraciones en los resultados esperados por la
fabrica; consistiendo la propuesta de nuestra intervencion inicial en: fomentar la
humanizacion del trabajador (factor humano), ya que se le ve como herramienta o
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una extensién de la maquinaria, lo anterior se pretendia abordar a través del
rescate de sus valores, creencias y habitos fomentados por la familia y el contexto
social en el que se desenvuelve, promoviende el desarroile de un taller en el que
se clarificara ia filosofia de la comparia en base a la organizacion del trabajador y
al rescate de sus valores, como ya se menciond el gerente rechazé el mismo, al
argumentar que dentro de su fabrica se considera €l aspecto de la humanizacion,
asi como el de la filosofia de la misma para incorporarse a la certificacion del 1ISO
9000

En lo que fue la tercera entrevista se retomod el proyecto de intervencién basado
en un nuevo planteamiento que consistid en el reconocimiento e identificacion del
Perfil del Factor humanoc vy con base en ello poder identificar ios aspectos
positivos y/o negativos que de manera intrinseca lienen los trabajadores y que
repercuten positiva 0 negativamente dentro de la organizacidn, proyecto que en
esta ocasion si fue aprobado, pasando por varias etapas de revision; la primera
hecha por el gerente general, la segunda por uma consultora externa, quien
maneja €l programa de desarrollo del personal, y la tercera etapa la realiz6 la
administradora de la organizacion, dichas revisiones se flevaron a cabo durante un
periodo de un mes y quince dias.

Una vez aprobado el proyecto se procedid a la aplicacién del instrumento, para lo
cual nos enfrentamos con diversos factores que prolongaron el tempo de
investigacion, siendo los siguientes:

- Que las fechas fijadas para la aplicacion del instrumento fueron en tres
ocasiones pospuestas por parte de la empresa.

- Los tiempos destinados para el desarrcllo del trabajo de aplicacidn instrumental
nc se respetaren, de tal forma que se tuvieron que aplicar fuera de los horarios
de trabajo de fos empleades y por fases, ello con el objeto de evitar interrumpir
el proceso de produccion y no afectar la productividad.

- Elausentismo de los empleados al centro de trabajo, constituyd un factor mas
que infiuyé en [a demora de la aplicacion del instrumento durante las visitas a
la empresa.
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RESULTADOS

PERFIL DEL FACTOR HUMANO EN MALLARD DE MEXICO S.A.DEC. V.
Aspectos Generales

La intervencién en MALLARD DE MEXICQO S, A. DE C. V. consistio en identificar el
perfil del factor humano gue interviene en el proceso de produccidn, con base a
reconocer el contexto de los trabajadores, lo que nos permite tener un panorama
integral del individuc dentro de la organizacién, obtenido a través de un
instrumento que conferma una descripcion sistematizada de las caracteristicas
famitiares, sociales, culturales y laborales que inciden en su desempenc de trabajo
y con ello identificar fos valores promovidos por 1a famila y el contexto en que se
desenvuelven y que infiuyen de manera determinante posiliva o negativamente
dentro de ja empresa.

MALLARD DE MEXICO S. A. DE C. V., ests conformada por 13 trabajadores,
distribuidos jerarquicarmente como se muestra en el organigrama, de los cuales se
aplicé el instrumento & una muestra del 70%, lo que eguivale a 9 integrantes {8
operativos y 1 adminisirativo), muestra detarminada por el Gerente General dela
empresa, encontrando los siguientes resultados:

El 83% de los trabajadores son del sexo masculino y e 37% del sexo femenino,
cuyas edades oscilan entre los 18 y 27 afios ( grafica 2), lo que refleja que es una
empresa cuyo factor humano estd conformade por gente joven, de ta cuat el 88%
son solteros (8) y solo el 12% {1) su estado civil es casado (grafica 3).

Grafica 1
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Grafica 2
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De acuerdo a lo captado con el apartado de estructura familiar se identifica que la
poblacién soltera ain pertenece a la familia paterna, con integrantes de entre 3y 7
miembros, distribuidos de la siguiente manera, el 38% esta conformada de 1 a 3
integrantes de familia, el 50% de 4 a 6 y el 12% de 7 integrantes. La aportacion al
gastc familiar de la poblacién soltera de la empresa es de apoyo, ya que en &l 75%
de los casos existente jefe de familia que se encarga principalmente del aporte
econdmico, de tal forma que hay 2 o mas personas que contribuyen al sostén
econdmico ta misma, en el 25% restante hay una sola persona encargada de la
economia familiar.

Grafica 3
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Los trabajadores de la empresa tienen su fugar de residencia en la zona donde se
encuentra ubicada ésta, siendo el 88% habitantes del Municipio de Chalco y el
12% de un Municipio aledafio { Temamatla), aunque cabe destacar que el 37% de
estos viven en una zona marginal a la periferia de Chalco y el 63% de estos radica
en las zonas semiurbanas, que cuentan con la mavoria de los servicios de
urbanizacion, como agua, luz, drenaje, teléfono, transporte pablico, pavimentacion,
eic., no obstante de considerarse poblaciones rurales, ademas de contar con
egspacios de esparcimiento como carchas deporivas, parques recreativos vy
bibliotecas y cines en {a cabecera municipal.

En lo que se refiere a sus lugares de nacimiento, se encontrd que el 38% son
oriundos del estado de México, nacidos dentro de la zona de Chalco y el 62% son
nactdos en el Distrito Federal, aspecto que n¢ influye de manera determinante en
el grado de identidad con fa regién, dado a la cercania con el D.F. a Chalco,
segun propio comentario de los enfrevistados, quienes refieren ademds “tener
sentido de pertenencia con su comunidag”.

Por ofra pante se identificd que Ja empresa no tiene un criteric establecido de
seleccidn de personal en cuarlo a considerar el grado de estudios requerido para
el trabajo operative, no siendo ast para el trabajo administrativo, de tal forma que el
nivel educativo de los trabajadores es muy variado, presentandose el siguiente
movimiento, nivel profesional el 12%, preparatoria 26%, carrera técnica 12%,
secundaria 26%, primaria 12% y pdmaria incompleta 12%, 1o que reflgja que no
existe un nivel educalivo predominante. Los empleados provienen de famiias
cuyos padres presentan el siguiente nivel educativo, primaria el 38%, secundaria el
38% y sblo el 12% preparatoria incompleta y &l 12 % de nivel profesicnal

{grafica 4).
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Relaciones Sociates Familiares y Culturales

Generalmente la relacion entre la situacidén familiar y la situacién de emplec han
sido tratadas de forma separada, ya sea a partir del trabajo ¢ a partir de la familia,
no obstante es necesaric que se analice de forma relacionada, ya que la actividad
laboral tiene efectos sobre la vida famitiar y la vida familiar sobre la actividad
laboral, por lo que es necesaric reconocer tal infiuencia.

Considerando gque la familia de acuerdo con Levis Strauss, es ia unidn mas o
menos duradera y socialmente aprobada de un hombre y una mujer y de sus hijos
y que es ésta el enforno social mas cercano al individuo desde que nace hasta que
muere, e nucleo familiar es considerado como célula social basica en 1a interaceidn
con la sociedad, también es transmiscra de valores, normas, actitudes y formas de
comportamiento para reguiar Ia conducta de los individuos, ya que socializa a sus
integrantes desde la infancia hasia fa edad adulta, es el espacic en el que el
individuo va interiorizando estas pautas de conducta y de acuerde a ellas se
comporta come hombre ¥y mujer, conforme a fos modetos que se presenten en el
seno famiiiar, Como todo grupo y mas que cualguier otro, éste sistema familiar no
es independiente del sistema de la sociedad global.

Oe ahi la importancia que reviste el reconccer su influencia en el ambito laboral
gentro de la organizacion MALLARD DE MEXICO S. A . DEC. V.

El tipo de familia, nuclear u extensa, determina en gran medida e! tipo de
convivencia, el lipo de relaciones y a comunicacion familiar, por elio en el apartado
de relaciones familiares del presente trabajo se analiza el tipo de famiia
predominante entre los trabajadores y su refacion con 10s aspectos de convivencia,
comunicacion, habitos, costumbres y valores, encontrandc que ef 75% e ks
entrevistados pertenece a familias nucleares, es decir, que estan conformadas por
padre, madre e hijos y sblo en el 25% pertenecen z familias extensas, esto es,
que hay presencia de ofras perscnas parientes o no dentro de la familia, como
abuelos, tios, primos, etc. La forma o estilo de convivencia que los trabajadores
manifiestan tener es en el 33% platicando, el 16% realizande actividades en gl
hogar, tales como quehaceres domeésticos, limpieza, elaboracidn de alimentos, el
asimisma en igual porcentaje { 16% ) a través de paseos y solo un 6% convive por
fiestas o reuniones, cabe mencionar que en un porcentaje significativo { 28% ) su
convivencia familiar {a relacionan con ver televisién, aspecto que consideran una
forma de convivencia, sin embargo éste acto es sélo un punto de reunidnt y ho
como convivencia, ya que carece de interaccion y comunicacion efectiva ( grafica
5).
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Grafica 5
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Por otra parte para evaluar la influencia de la familia en el ambito laborafl,
partiendo, como ya se dijo, de que es ésta transmisora y formadetra de valores y
habitos, los cuales reflejan sus integrantes en los diferentes ambitos en que se
desenvuelven, incluyendo el laboral, para tener pardmetros de estudio se
considero un elemento, el de la presencia de horarios de alimentos en el seno
familiar, los horarios de llegada a casa, los valores trasmitidos y dighos de
transmitir en la familia y en otras esferas de convivencia asi como las cualidades
de los trabajadores, obteniendoe i0s siguientes resultados.

El 69% de los entrevistados tienen herarios establecidos en la familia tanto para
ingerir alimentos ( por lo menos de alguno de ellos, ya sea desayunar, comer o
cenar }, como para llegar a casa después de sus actividades extrafamiliares, ya
sean estas trabajar, estudiar o divertirse; lo que denota el establecimiento de
iimites y normas en la dindmica familiar, aspecto positivo que permite reconocer
que un alto porcentaje de los trabajadores no tienen problemas en seguir reglas,
normas y politicas dentro de su area de trabaijo.

En fo que respecta a los valores, se detecté principaimente que la familia
promueve la responsabilidad, 1a unién familiar, la honestidad y honradez, el respeto
y la confianza con un porcentaje del 40%, 27%, 13%, 13% y 7% respectivamente,
valores que podemos empatar con los que los trabajadores a nivel personal
consideran mas significativos, que son en orden de mayer a menor importancia,
honradez y honestidad { 28%), responsabilidad { 16% ), respeto ( 16% ), confianza
( 12% ), puntualidad { 10%) y otros ( 18% ), tales como la inteligencia,
autosuficiencia, disponibilidad, nobleza, lealtad, honor, unién familiar, sinceridad,
amistad y apoyo; asimismo son compatibles con los que la familia, de acuerdo a la
percepcion del trabajador, le son reconocides por ésta, encontrando asi
nuevamente la responsabilidad con un 29%, igual que en un 28% la honradez y
honestidad y con un 14% cada uno e los valores de unién familiar, confianza y
respeto (gréficas 6y 8).
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En contra parte se encuentran los elementos del caracter, que para fines de éste
trabajo se consideran los relativos a lo negativo o criticable en la persona por su
familia y que preponderan en la convivencia diaria en cualguier area que se
desenvuelva, teniendo que para el 38% es la apatia, para el 25% la irritaciéon y el
12% para cada uno de los indicadores de indiscrecion, agresién y debilidad de
caracter (grafica 7), dichos indicaderes nos muestran que no hay un factor
predominante que propicie un ambiente negativo, pero que, sin embargo es
importante reconocer para poder fomar las medidas necesarias de interaccién,
para cualguier indicacidn ¢ cambio dentro de la empresa, pues hay que recordar
gue ios habitos, costumbres y valores a nivel personal de los trabajadores
constituye las bases para la efectividad organizacional.

Grafica7
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Grafica 8

CUALIDADES APRECIADAS DEL EMPLEADC POR SU FAMILIA

30%- ORESPONSABILIDAD
B UNION FAMILIAR
25% O HONESTIDAD Y HONRADEZ
O CONFIANZA,
20% DO RESPETO
15%-
10°% +
e
%

Asimismo La situactdon econdmica, ia dinamica y los problemas sociales que
emergen de la familia son transferidos a otras esferas de desenvolvimiento, en
éste caso en el area de trabajo. por 1o que nos fue necesario identificar tal aspecto,
encantrando que 88% cuentan con casa propia y sélo el 12% renta; de los cuales
el 50% tiene de 4 a 6 habitaciones, 38% de 7 a 9 cuartos y s0lo un caso { 12%)
tiene de 1 a 3 habitaciones, con construcciones sélidas de concreto en el 50% de
los casos en techos, pisos y paredes de concreto, el 38% con casas techadas con
lamina de asbesto y sdlo el 12% tiene la construccién de su vivienda con idmina de
cartén, ademés de que el total de las familias cuentan en su inmueble de
residencia con los servicios de luz, agua, drenaje y sélc el 10% tiene servicio de
teléfono. Cabe hacer un paréntesis con respecte a éste rubro econdmico, pues
como ya se refirié, la mayorfa de los trabajadores aun viven con su familia base y
existen mas de 2 ingresos econdmicos, por lo gue el factor econémico, si bien es
dificil, no es preponderante para que lo irabajadores permanezcan en su actual
emples, debido a o cual es recomendable promover diferentes lipos de incentivos
que formenten la permanencia en su lugar de trabajo.

En el 38% de 103 casos et principal problema famiiliar es la poca comunicacion, en
un 31% son las dificuitades econémicas, en un 15% los problemas de salud, en un
8% los problemas conyugales entre los padres y s0lo en un caso { 8% ) no
considera tener problemas ( grafica 9). Por otra parte su tiempo libre o ocupan en
practicar deporte, visitar familiares y/o amigos, en ver televisién y en acudir a
actividades religicsas y en menor frecuencia en realizar otro tipo de actividad como
leer, dibujar o estudiar.
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Grifica 9
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La religion predominanie entre los trabajadores es la catdlica, con un 75% de
frecuencia y sélo el 25% ( 2 cases ) son testigos de Jehovd, por lo que las
celebraciones comunitarias mas significativas para elios son: la patronal en sus
respectivas comunidades de procedencia, la Navidad y el 12 de Diciembre con un
25%, 13% v 13% de incidencia respectivamente, un 12 % considera que las fiestas
patriias y un 37% considera que ninguna, éste uitimo porcentaje es elevado porque
se encuentra inmerso en el contec las personas gue profesan la religién Testigos
de Jehové, ya que su ¢redo no les permite tener celebraciones.

El contexte social y comunitanio en que se desarrollan fos individuos también
permite tener un panorama general del porgué de su comportamientos, motive por
el cual es necesario reconocer de igua! manera ios problemas sociales a nivel
comunitario, obieniendo que el de mayor incidencia es para el fendmeno social del
alcohelismo {20%)} y madres solteras (20%), siguiéndole la inseguridad (16%), ta
drogadiccion (12%), e vandalismo{12%), el analfabetismo (12%) y los nifos
trabajadores de la calle (8%} .
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Relaciones intersociales

Las relaciones intersociales en el ambiente laboral sen consideradas en el
presente trabajo, marce de referencia para identificar a través de las actitudes y
comportamientos en el desenvolvimiento cotidiano de los trabajadores en su lugar
de frabajo, los aspectos proporcionados por su contexto social, cultural y familiar
que conforman 1o que denominamos el perfil del factor humano, su influencia en
el ambiente laboral y por consecuencia en la produccién y productividad de la
empiesa.

MALLARD DE MEXICO S.A DE C\V. ofrece a sus trabajadores prestaciones
conforme a la ley. El 63% de sus trabajadores tienen una antigiiedad de 3 meses a
1 afic y el 37% cuenta con un promedio de 6 a 7 afos. Sus trabajadores han
tenido el 38% s6lo ese empleo, el 38% ha tenido laborado en 3 empleos anteriores,
el 12 % en 4 y el 12% en 2, manifestando como causas de su retiro para el 63%
por continuar estudiando, para el 25% por que no le gustaba y el 12 % sigue
permaneciendo en su empleo actual.

Cabe destacar que de acuerdo a ias referencias proporcionadas por los dirigentes
de la empresa, ésta ha estado aplicando un programa de desarrollc de personal,
en el que se mangjan aspectos motivacionales, de comunicacién y liderazgo, de ta!
forma gque promueven reconccimientes al trabajo tante escritos como verbales,
hechec gue se pudo corroborar en o manifestado por los encuestados, esto es,
que la empresa proporciona reconocimientos verbales en el 75% de la veces y
escritos en el 25%. Asimismo se encontrd que los trabajadores consideran
mantener una relacién agradable y de respeto con sus compafieros de trabajo,
esto considerado por el 75% de ios casos y de igual manera, bajo el mismg
indicador, por el 87% en la relacion con su jefe inmediato y sélo & 25% considera
que le es indiferente, la relacién con sus companeros de trabajo vy el 12% le es
indiferente con su jefe inmediato, asimismo el 87% manifestaron explicitamente
que prefieren trabajar en equipo, ademas la organizacién promueve actividades
extra laboraies como concursos en el 88% de los casos, aunque cabe hacer notar,
que no refirieron de que tipo, y actividades recreativas en el 12% de los casos, no
cbstante, para los trabajadores son importantes las actividades deportivas por lo
que de acuerdo a su propia referencia, integraron un equipo de fitbol y organizan
encuentros de este tipe.

Los trabajadores reconocen la importancia de su trabajo y manifiesta el 76% que le
gusta su trabajo, el 12% que les entusiasma y el 12 % que les encanta; asimismo
consideran que entre companercs $i se reconocen sus habilidades, entre las que
destacan el cumplimiento con una frecuencia de 38%, rapidez con el 25%,
responsabilidad el 25% y otras como disponibilidad, ayuda, destreza, etc. el 12%.
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El 75% manifiesta conocer los objetivos de la empresa y el 63% conocer la mision
Y vision de la misma, la cual es, de acuerdo a su propia referencia "seguir las
normas de calidad e incursionar en et mercado extranjero” conceptualizacion que
es similar a lo definido por la empresa, en lo referente a su misién que es:  la
mejora continua de la calidad de los productos y de los servicios prestades y
dentro de la vision: incursionar en mercados de mayor demanda y exigencia de
calidad.

Por otrc lade los trabajadores consideran que los problemas mas frecuentes que
enfrentan en la empresa es por tener retardos (76%), por pedir permisos {12%) y
por confiictos personales (12%), del mismo modo, considera el 63% de las
opinicnes que en cuanto g las normas y politicas de la organizacidn, éstas son
buenas y se aplican y el 37% que son buenas pero no se aplican, por ello al
preguntar si tendrian alguna sugerencia para mejorar dicho aspecto el 50% senalo
que “se motive ¢ promueva que el persenal tenga disponibilidad de aceptarias”, el
25% que * hay gue discutirlas y profundizarlas para que puedan ser acatadas’ y e!
25% restante solo resefio ¥ que se apliquen’
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SEGURIDAD E HIGIERE

El diagnéstica de desarrollo organizacional debe abarcar una serie de elemenios
que nos permitan tener un panorama real de la situacion actual de la empresa, por
ello dentro de este trabajo se incorpord un apartado de seguridad e higiene en el
que obtuvimos la siguiente informacién:

La organizacidn cuenta con una comisidn de seguridad e higiene. a través de la
cual se promueven las normas de seguridad que deben acatar dentro de la
empresa los que en efla intervienen, de tal forma que el 88% de los trabajadores
las conacen y sdlo el 12 % no sabe de ellas, pero dado al pequefio nimero de
personas que trabajan en la empresa, es necesario intensificar la promocién de
estas, ya que la totalidad de los trabajadores deberia conocerlas. Por su parte las
sefializaciones Que existen son suficientes , pero solo ocasionalmente se imparten
cursos en {a materia, por o que es recomendable que se realicen con mas
frecuencias y de ésta manera disminuir ain mas la presencia de accidentes eny
de tirabajo, pues los refirieron el 75% de los empleados que la frecuencia de
accidentes es ocasional, pero que si se dan.

En cuanto ai equipo de trabajo el 63% senala que si lo utiliza y e 37% que no Io
utiliza, de la mismz manera 64% de los trabajadores considera que es adecuado |
el 12% que es suficiente, el 12% que es insuficiente v el 12% que no existe y en lo
referente a ias instalaciones se puede interpretar que los trabajadores se
encuentran en un lugar con buenas condiciones fisicas, con respecto a la
ventilacién es buena, al igual que la iluminacién v la distribucién de mobiliario, por
lo relativo al equipo de trabajo, la mitad de las opiniones consideré gue es regular,
un 38% que es bueno y un 12 % que es malo, expresando que el espacio de
trabajo es suficiente y la limpieza es regular.
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CONCLUSIONES

Come resultado de la interpretacion de las herramientas y técnicas aplicadas en la
micro empresa MALLARD DE MEXICO S. A. DE C. V. Se obtuvo el Perfil del
Facter Humano que labora dentro de fa misma, cuyo objetivo es tener una vision
integral y sistematizada del trabajador, por medio de identificar su contexto
familiar, cuitural y econdmico; reconociendo la influencia de éstos elementos
dentro de ka organizacién, que permitan con base a ello sugerir propuestas de
intervencidn que promuevan el crecimiente y desarrolio de la empresa, sin dejar
de lado el crecimiento y desarrollo del propio personal.

Dicha interpretacion armojo las siguientes caracteristicas del personal:

La totalidad de la poblacién es gente joven menor de 30 afos de edad, soltera en
el 88% de los casos. Esta poblacion forma parte de familias nucleares dentro de
las cuales mas de 2 miembros aportan ingresos econdémicos y los trabajadores de
{a organizacién tienen el rol de hijos de familia, aspectc que denota que |la
economia familiar no recae directamente en ellos, fo que nos permite deducir Que
el factor econdmico no es predominante para que los empleados permanezcan
laborando en la empresa, por lo que es necesario reforzar su permanencia a
través de otras esfrategias, las cuales pueden ser fomentar curses de capacitacion
y especializacién para el trabajo o alguna otra actividad educativa que les permita
sentirse estimulados y con oportunidades de desarrolloc personal.

Asimismo cabe rescatar que es poblacién joven y en su mayoria soltera, ya que
es0s elementos nos permiten presumir que las estrategias antes planteadas
pueden ser aplicadas con resultados favorables para la empresa, esto dado a que
tiene menor resistencia al cambio y mayor disponibilidad ¢e tiempo para participar
en lo gue se les proponga una vez sensibilizados de su importancia, aunado a
considerar gue el 63% de ellos tiene menos de un aito en 1a empresa.

La organizacién ha estado aplicande un programa de Desarrolio Personal entre
sus trabajadores, aspecto que le ha dado excelentes resultados, ya que de
acuerdo a lo encontrado en nuestra intervencién asi lo reflejan, dado que se
encuentran motivados y comprometidos con su trabajo, identifican la importancia
de su participacion en el proceso productivo y tiene claro cual es €l objetivo de la
empresa, no obstante es necesario considerar los siguientes elementos:

Dentro del plano de relaciones familiares se detectd que el principal problema que
enfrentan en su dindmica familiar es Ia mala comunicacién, por lo que es digno de
considerar dicho aspecto por la empresa y de ésta forma incluir dentro de fas
actividades extra laborales que promueve, algunas en las que se fomente ia
convivencia familiar y con elle ayudar a subsanar estos problemas vy
consecuentemente mejorar el ambiente laboral, asi como fomentar el estimule con
actividades deportivas ( que le gusta a la mayoria, como ef futbol).
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Se detecté ademds que en la familia de los trabajadores existen limites y reglas
para la mejor convivencia, lo que nos permite interpretar que éstos pueden, de
acuerdo a las actitudes promovidas por su familia acatar reglas y respetar limites,
Esta situacion resulta de gran utilidad para la empresa, ya que puede implementar
diferentes estrategias para reforzar Jas politicas, normas y reglamento interno de
trabajo, con la seguridad de que pueden ser acatadas por el personal, pues cabe
destacar que dentro de fas opinicnes vertidas en reiacién at tema, se encontré que
no todos consideran que se apliquen, no cbstante de considerarlas buenas.

Por otra parte como ya se ha venido mencionando, |a familia es transmisora y
formadora de valores, actitudes y habitos, por lo gue bhajo ese contexto se
encontrd que {a familia de cada uno de los trabajadores promueve, valores fales
como la responsabilidad, honestidad y honradez, 1a confianza, la unién familiar y el
respeto, que forman parte de sus principios intrinsecos, por lo que es
recomendable incluir un taller en el que puedan ser rescatados éstos valores y
puedan ser incluidos y promovidos por la organizacidén, ya sea a través de
empatarios con los considerados en su filosofia ( misidn, visién, valores) o bien
para tomartos como base parz la elaboracién y aplicacién de metas, objetivos,
planes y programas propios de la empresa.

Se desconoce si la empresa cuenta con un documento en el que se vierta el
analisis de puesto, pero de acuerdo a o observado se pudo detectar que todo el
personal conoce cada una de {as funciones de cada drea de produccién, por lo
que no se aprecia que exista una especializacién, ni un puesto definido, ya que
también las actividades se rolan, ésta estrategia de trabajo es buena, pero
considerando gue la empresa quiera crecer e incursionar en olros mercados es
necesario que su persenal se especialice y consecuentemente definir el perfit por
e} puestc requerido, 10 que nos permite sugerir gue se elabore un analisis de
puesto, que ademas le permitira a la empresa contar con criterics de futuros
reclutamientes y seleccién de personal , ya que no se aprecio que exista tal, ello
refejado en que los trabajadores no tiene una amplia experiencia en el ramo y no
se identificd un nivel educativo predominante, ya que el personal operativo tiene
como escolaridad desde preparatoria hasta primaria incompleta y se encuentran
en el mismo nivel jerarquico dentro de fa organizacion. Ademas de que le permitira
identificar las necesidades de capacitacién de los trabajadores.

En lo que respecta al aspecto de seguridad e higiene, es éste rubro se recomienda
que se promueva fa utilizacion de equipo de trabajo y se de abastecimiento del
misma, ya que duranie el recorrido realizado en la empresa se observd que no
utilizan equipo de proteccién y con ello se prevendra el incremento de accidentes
de trabajo.
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PROPUESTAS

PROPUESTA PRCPOSITO UTILIDAD ORGANIZACIONAL
i -
PROGRAMA DE IDENTIFICACION Y/|Contibuir a desarrollar e sentido de Generar las condiciones para|
FORTALECIMIENTO DE VALORES|permanencia del empleado con la disminuir la desercién de los
ORGANIZACIONALES empresa, mediante la empatia los empleados.

valores entre los empleados con los gue
caracterizan a la empresa.

CAMPANA DE SENSIBILIZACION DEL
PERSONAL EN RELACION CON LA
NORMATIVIDAD INTERNA .

L

Fomentar la concientizacion de los
frabajadores de la importancia de seguir
las nomas politicas y reglamente
interno de la empresa.

Restablecimiento y cumplimiento
de las reglas, normas y politicas
de la empresa.

Disminucién  de incidencia de
relardos del personal.
Reduccion dei
accidentes de trabajo.

indice de

'DESARROLLO DE UN SISTEMA DE
{ANALISIS Y EVALUACION DE PUESTO
DE CADA UNA DE LAS AREAS QUE
CONFORMAN LA EMPRESA.

Unificar criterios para definir  as
caracterislicas requeridas para el puesto
dentro de la empresa y el perfil requerido
de las trabajadores.

A

Contar con los elementos para
poder detectar las necesidades de
capacitacion.

Definir los criterics  para el
reclutamiento, seleccion ¥y
contratacién de personal.

Contar con perscnal mas idéneo
para el puesto.




SERVICIOS DE RECREACION
INTEGRAL (INCORPORAR DENTRO
DE LAS ACTIVIDADES
EXTRALABORALES QUE PROMUEVE
LA EMPRESA . LAS DEPORTIVAS -
PREFERENTEMENTE FUTBOL Y DE
CONVIVENCIA FAMILIAR-)

Estimular la mofivacién, comunicacion,
trabajo en equipo y permanencia dentro
de la empresa de los empleados, a
través de actividades que fomenten su
sano desarllo.

Fomentar la comunicacién familiar,
promoviendo con ello 1a mejor calidad de
vida de los trabajadores, aspecto que
reflejard en su desempefic laboral.

Mejoramiento del ambiente iaboral

de la empresa.

REESTRUCTURAR EL SISTEMA DE
CAPPACITACION Y ESPECIALIZACION
DEL PERSONAL

Lograr el desarrollo y fortalecimiento de
competencias laborales del personal que
permitan un desempefic optimo del
trabajo.

Incrementar la
organizacional a
personal calificado,
Contar con factor humano con
multihabilidades y al mismo
tiempo con una especializacidn
integral.

productividad
travéds de
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GLOSARIO

1.- ACTITUD: disposicion de animo manifestada exteriormente. Esquema de
comportamientc o© disposicidn para actuar selectivamente en una forma
determinada

2.- AGRESIVIDAD: puede aparecer ligada a la satisfaccién de una necesidad
primaria 0 a las putsiones destructivas, puede ser conciente 0 inconsciente,
patoldgica ¢ normal, generalmente es productc de frustracion, aunque también
puede generarse mediante aprendizaje por observacion.

3.- AMBIENTE LABORAL: factores que interactGan entre si, de indole interna o
externas que influyen en el estado de animo de fa persona que permanece en un
area determinada de su lugar de trabajo.

4.- AMBIENTE FAMILIAR: factores positivos ¢ negativos que interactuan entre sf,
proporcionando el estado de animo de cada miembro de una familia.

5.- APATIA: estado de animo caracterizado por el desinterés y la indiferencia
afectiva y por el medio.

6.- CONFIANZA: esperanza firme que se tieng de una persona o cosa.

7.- COMISION DE SEGURIDAD E HIGIENE: son los equipos © grupos de
personas que velan las condiciones y aspectos del servicio médico, equipo y
medidas de seguridad de una organizacién ¢ empresa determinada.

8.- CREENCIA: confianza ciega en algun hecho o dicho. |deas de una persona o
grupo. Firme asentimiento y conformidad con una cosa, completo crédito que se
presta a un hecho o noticia como seguro o cierto.

9.- CULTURA: conjunto de estimulps ambientales que generan una socializacién
de los individuos en el curso de su desarrollo.

10.- CULTURA ORGANIZACIONAL: fendmeno complejo en el que se
interrelacionan todos los componentes de una organizacion , basados en procesos
dinamicos dialécticos continucs planeados

11.- DESARRQOLLO ORGANIZACIONAL: estrategia educativa que emplea los mas
amplios medios posibles de comportamiento, basado en experiencias, a fin de
lograr mas y mejares opciones organizacionales en un ambiente cambiante.
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12.- FAMILIA: personas emparentadas entre si, que viven juntas. Constituye un
espacio de interrelacion individual y colectiva.,

13.- FAMILIA EXTENSA: integrada en un primer momento (primaria) por varias
generaciones y ramas (linajes y clanes) con funciones de produccion, distribucion
y consumo, de autoridad politica y de socializacion de creencias, en un segundo
momento (tragicional) se conserva como unidad de produccion, se reduce
lteralmente y pierde sus funciones publicas.

14.- FAMILIA NUCLEAR: nacida con el sistema individual; sélo dos generaciones
(padres e hijos) y desaparece como unidad de produccién, de asistencia y en
parte de socializacion, quedandose en célula de consumo y de reproduccion de
fuerza de trabajo.

15.- GASTO FAMILIAR: constituyen los egresos econémicos de unc o mas
integrantes de una familia.

16.- HONESTIDAD: persona que es moral, decente, pudica, modosa, integra,
equitativa v justa.

17.- IDENTIDAD: conjunto de circunstancias que determinan qué y quién es una
persona.

18.- IRRITACION: propension a conmoverse o enfurecerse con facilidad.

19.- MISION: atribucion que se le da a alguien para ejercer un cargo o accién, es
el objetivo por alcanzar.

20.- ORGANIZACION: acci6n o efecto de organizarse, disposicién para llegar a un
arreglo con determinado orden.

21- PERFIL SQOCIOLABORAL: es el procesc por el cual facilita conocer
integraimente al trabajador, coémo y porqué actia, sus limitacicnes vy
potencialidades, gue permite conocerlo como miembro de una organizacion.

22.- PERSONAL ADMINISTRATIVO: individuc que desempefia una tabor de tipo
administrativo, es decir que maneja documentacion respecto a la organizacion.

23.- PERSONAL OPERATIVO: individuo que se desarrolla en dreas operativas, es
decir, emplea ademés de sus destrezas la operatividad en el manejo del proceso
de praduccién.

24 - problema social: fenémeno social que deteriora la estabilidad de uno 0 mas
grupas de personas que conviven en armonia,
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25.- RELACIONES LABORALES: propician la convivencia en todas sus formas al
interior y al exterior de Jos centro de trabajo.

26.- RELACIONES FAMILIARES: gama de encuentros, situaciones y emociones
en la famitia 0 entre familias.

27 -RESPETQ: censideracion que se guarda a alguien o & algo, diferencia o
atencidn que se tiene en el trato.

28.- RESPONSABILIDAD: obligacién de responder de los actos propios o de otro;
cuidado que se tiene de una cosa.

29.- SINERGIA: es la capacidad de actuacion dei sistema total en mayor magniiud
que la suma de las partes gue fo componen,

30.- SISTEMA: conjunto organizado que forma un todo, en el que cada una de sus
paries esta conjuntada a través de una orden logica que encadena sus actos a un
fin comun,

31.- SUBSISTEMA: parte 0 elemento de un todo que tiene una funcidn
determinada, misma que es parte elemental de un todo.

32.- VALORES: justificaciones y aspiraciones idecibgicamente generalizadas,
tanto para las conductas apropiadas de los miembros del sisterna come para las
actividades y funciones del sistema.

33.- VALORES DE LA EMPRESA: coniunto de convicciones que Hevan a un fin
comen.

34.- VALORES DEL TRABAJADOR. conjunio de ideas o convicciones intrinsecas
de cada miembro de una organizacidn.

35- VISION: conjunto de aspectos o estrategias que permiten visualizar los
deseos a fuluro,
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I. DATOS GENERALES

INSTRUMENTO

PERFIL SOCIOLABCORAL

1. NOMBRE :

Apellido Paterno

4. ESTADO CIvVIL:

2.8EXO: (F) (M} 3.EDAD:

Apellido Materno Nombre (s)

FECHA DE NACIMIENTO:

5.DOMICILIO:

B.LUGAR DE NACIMIENTO:

7.ESCOLARIDAD:

B. PUESTO:

9.DEPARTAMENTO:

13.JEFE INMEDIATO:

10.HORARIO DE ENTRADA Y SALIDA,

11.HORARIQ DE COMIDAS Y DESCANSO:

12.ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION:

]
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H. ESTRUCTURA FAMILIAR

14,

NOMBRE

{ SEXO

EDAD

PARENTESCO

QCUPACION

SUELCO

ESCOLARIDAD | ESTADO CiviL ]

!




. RELACIONES FAMILIARES

15. 4, De qué forma convive con su familia comunmente?

A} platican () D)Adividades del hogar i}
B} fiestas o reuniones { ) Ejpaseos {1}
C) Ven televisién () Flotro £

Cual

16.;, Existen en su familia horarios para desayunar, comer ylo cenar ?

8i () No ()

17.;Los miembros dw 1a famiha tienen alguna hora fya de llegada 3 casa?
Si () No ()}

18.¢ Qué valor importante le transmitio su familia que le gustaria transmitir a sus hijos?
A)Responsahilidad O)Confianza

ByHonestidad y Honradez E)Respeto

ClUnign fameliar F)Otro Especifique

19.; Que cualidad suya es mas apreciada por su farmlia?
A)Responsabilidad DiConfianza

B)Honestidad y Honradez E)Respeto

ChJnién famibar FOtro Espetifique

20.¢, Qud le critica o considera negativo su familia de su cardcter?
AJlretacién D)Agresivo

BlApatia E)Conflictivo

Glindiscreto F)Otro Especilique

21, Mencione de mayor a menof imporiancia para usted 105 valores que usled considere mas
importantes?
5.

AWM
- |

0.

22 ¢ Cuales considera que son tos principales problemas en su famitia?

AjConyugales ( ) E)Salud {}
ByEconimicos { ) F)Vivienda ()

C)Trabajo { ) GyComunicacién { )
DjLegales [ H)Otros { }Cuales

23.¢ Qué religidn profesa usted y su famitia?

24.; Qué actividades realiza en su tiempa libre ?
A)Practica algin deporte

BiVisita a sus amistades

ClAcude g actividades religiosas

D)visila a otros familiares

E}ver Television

F)Otros ()

— o —
et et

ESTA TESIS NO SALE
DE LA BIBLIOTECA
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V. SITUACION ECONOMICA

25 Cuantas personas de su familia trabajan incluyéndose a usted?

A}

Ml
BlZ
3 |
Dya
E}5
F) Mds (

27.; Cudnios frabajos ha lenido ?

A ()
&2 ()
G2 ()
D)4 ()
]
()

28.; Por qué ha salido de ellos?

A} Tenia otra opcidn {
B) Término de contrala {
C) Mo le gustaba {
D) Lo despidieron {
E) Cierre de la institucién {
F) Para continuar estutiande  {
G) Olra Cual

V. CARACTERISTICAS DE LA COMUNIDAD Y LA VIVIENDA

24 La comunidad donde vive cuenta con 1os senicios de:

Agua

Alumbrado Publioo
Pavimeniacion
Drenaje

Tetéfono
Transpone

Todos

S — e ——
T et e Nt et et et
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30. Bxisten lugares de esparcimiento como;

Canchas deportivas ()
Cires ()
Museos { )
Parques recreativos  {
Bibdicteca {1

()

QOtros Cuales

31,4 Cual considera que es el principal problema social de fa comunidad donde vive?

A) Bandalismo () 0} Drogadiccion { ) G)Aleatolisma { )
BjAanaifabetismo | ) EjMadres solteras { ) HiNifos Trabajadores de la catie{ )
C)inseguridad { ) F)Olros { ) Cual

3z. ¢ Que fiesta comunitaria o religiosa es la mas importante para usted en su comunidad ?

33. El régimen de propiedad de sucasa es:

AYPropia {} C)Preslada { )

BiRentada () D) Interés social {)

34 Numera de cuanos

as, Julizacion de cada uno de elios:

36. Materiales de conslruceion;

Paredes: Ladrillos { ) tabicdn { } Madera{ ) Lamina( ) Cartén{ ) Qtrof )

Techos: Lamina de cartdn ( ) Laéminade Fierro{ } Lamina de asbesto( )

Concreto [ ) Chos:
Pisos. Cemento( ) Tiera( ) Loseta{) Otres
37. Terminacion de la vivienda: Obranegra{ ) Rasanado y terminado { )

38. Servicios ¢on (05 que cuenta en la vivienda:
Luz { ) Agua{ } Drenaje{ ) Teléfono{ )
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VI RELACIONES LABORALES

39.; Como ha sido su reiacion con los compafiercs de trabajo?

A) Agradable { ) D} Indiferente { )
B) Desagradable{ ) E) Problematica( }
C)Derespato { ) FQtra { ) Cual

40.;,Como Prefiers trabajar?

AYEn equipo( } B)En pareja { } CiSoto{ 1}
por qué®?

41. ¢, Cual es el motivo mas frecuente por el cual ha llegado atener problemas en su trabajo ?

A)Retardos {} D)Permisos { )
B)faltas {} EjCorfiiclos personales { )
CYConfictos Laborates ( } Fotros | )

42, ;La orgamizacion promueve actividades ?

Si( ) No{ ) Cada cuando
Deponiivas { ) Comidas farmifiares () Otro :
Recreativas () Concwrsas( } NO Promueve

43, ¢ Como es la relacidn con su jefe inmediato ?

A Agradable { ) Djindiferente  { }

B) Desagradabie { ) E)Problemdtica { }
Ci)Cordiat {3 F)Respetupsa { }

G)Otro {} Cual

44. ; Que tipo de reconccimienio y/o estimulos le brinda fa empresa por su desempeno?
AVerbal DjEspecie

B)Dingro E)Escritas.

C)Dias de descanso FiOlros

45. ¢ Conoce los objetivos de la Empresa?

Si () No( )

Cuales:

45, ; Tendria alguna sugerencia para mejorario?
Si {) No( )} Describafo

47.; Conoce la importanaa de su rebap ?
Si{ } Ne{ )} Cual es?

48 ; Conace la misidn, ta visién y los valores de la empresa ?
Si{ ) No{ } Cuales
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49.¢, Cuat de sus habilidades es reconacida por sus companeros de trabajo y superiores?

50¢, Hasta que punto le agrada su trabajo ?

AlLe odia{ ) CiNole gustaf ) Eite es inoiferente |}
Bilegusta{ } DiLe entusiasma ( ) Fillzencata ( )

51, Que prastaciones le ofrece la empresa?
Las de ta fey {)
Superiores alaley. { ) Especifique

52 ¢ Que opina de ias normas y politicas de la smpresa?

A)S0N buanas y se aplican [ DiSon malas y no Se aplican  { )
BrSon bugnas pero no se aplican{ } E)No las conozco {)
CiSon malas y se aplican {)

53. 4, Tendria alguna sugerencia D aportacion para mejoranas?
Si () No{ } Describeta

54, ;1 os sistemas y procedimientos de trabajo los reatiza usted con base a los manuales de la empresa
o 5e transmiten por medio de informadidn verbal?

Con base a l¢s manuales {)
informacidn verbal { )
Ambas {3
Ninguna {}
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Vil. SBEGURIDAD E HIGIENE

56 ; Forma parte de a Comision de saguridad e Higiene?

Si [ No {3 No existe

&7 ¢ Conoce las normas de seguridad y prevision de rigsgos en su lugar de trebajo?

& () No {3 Na existe

58; Existen ntas de evacuacion, sefafizacion y equipo de exfintoras?
Suficen‘es {1} Insuficiente {3} Mo exisien

5% ; Cuenta con el equipo adecuadc para realizar su trabajo?

Suficiente {) msiiicyente {
Adecuado (] Inadecuado  { }

80. ; Existen cursos y simulacian on materia dg segundad s higicna?

Siempre { ) Ocasionalmenta {3

81. jUliliza el equipp de sequridad?®
Si {3 No )

62 ; Con gue frecuencia pasan accidentes en fa empresa?

Constantemante { } Ocasionalmante {)

63 Valore los siguienies aspecios

) No existe

EXELENTE BUEND

MaL O

TVENTILACION

ILUMINACION

EQUIPO ()3
TRABAJD

LIMPIEZA

DISTRIBUCION DE
MOBHIARIO

L — —— — —— -

64. Considera que ios 85pacins &n los que se encuentra desempetfiando su trabajo son;

Adecuados () Suficientes { 3 insuficientes
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