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JUSTIACACION

JUSTIFICACION

realizada en la empresa Derileq, S.A. de C.V. Alimentos Enlatados, por

pasantes de la licencialura de Trabojo Social, lamados desde este
momento ABEC Consullores, que cursaron el diplomado en Planeacién y
Administracion en Recursos Humanos, como opcion a titulacidon. ABEC, son las
iniciales de cada uno de los nombres de los infegrantes de este equipo, la razén
de éste es por que queremos identificarnos como CONSULTORES profesionales
independientes capaces de safisfacer necesidades y resolver problematicas en
las organizaciones. Dicha Investigacion fue redlizada durante los meses de
noviembre de 2000 o enero de 2001.

E | presente andlisis socio-técnico, es el resultado de la investigacion

Otra de las rozones que nos llevaron a realizar el presente trabgjo, es la
obtencién de un bagaje ledico que nos permita plasmar la experiencia tedrico-
practica del prolesionista cuyo objetivo es ofrecer alternativas de solucién a
necesidades y problemas sociales. Es por elio que la porticipacién del frabajador
Social se basa en el andlisis socio-técnico de la organizacién, en donde ambas
partes se inferrelacionan. Por un lado el aspecto en donde se incluyen procesos y
procedimientos desarrollados dentio de lo empresa lo cual es de suma
importancia para fa productividad y rentabilidod de la misma y el aspecto sociat
en donde interviene la manera en que se relacionan las personas que participan
en dichos procesos y procedimientos. £l resuttado de estas interrelaciones son: la
comunicacién, el liderazgo, la motivacion, el sentido de pertenencia, frabajo en
equipo, efc.

El aspecto socio-técnico se basa principalmente en ia Teotia de Sistemas, en
donde se sefala que las paries se intenelacionan en un todo, siendo posible que
ol fallar una de elias las otras automdticamente tatlan.

£l confocto con ta empresa no tuvo mayor grodo de dificultod. desde la
primera visita 1os direclivos de ésta, estuvieron abiertos para la intervencion de

ABEC Consultores en sus instalaciones. y asi se nos dieron todas los facitdades
para la elaboracidn de nuestio practica.

El objetivo general fue : Implementar un estudio de clima organizacional como
estrategia de intervencion, con el fin de conocer lg lorma en la que los
trabajadores de Derileq. S.A. de C.V. perciben a su organizocion.

Los objetivos especificos son:

e Readlizar un andlisis socio-técnico de la organizacion a través de la
estrategia de infervencion de cima organizocional.

e Elgborar un andlisis de las categorias a estudior.

g 2
_j ONSULTORES N




JUSTIRCACION

¢ Presentar una propuesta de intervencion en aquelias Greas en donde este
fallando alguno de los dos aspectos principales de estudio.

o Redqlizar entrevisias laborales de salida, como instrumento que proporcione
refrogfimentacion de las cousas de rotacion dentro de la organizacion.

Con todo lo antes mencionado prelendemos demostrar que el Trabajador
Social fiene una gama diferente de investigacién e intervencion en el drea
odministrativa, incursionando en espacios poco explorados por é mismo,
feniendo como competidotes a los Administradores de Empresas, Ingenieros
Industriales, Psicdlogos. Pedagogos. etfc. sirviendo esto a la ruptura de paradigmas
moldeados desde nuestra formacién académica, encasildndonos al sector
exclusivamente de la salud, -por ejemplo- faciitando el crecimiento académico
solo con la especializacidon en dicho secior: minimizando las demds Greas de
intervencion.

Durante e! proceso de analsis en la organizacién la unica lmilacidn que se
presento, fue en el mes de diciembre, cuando la empresa se encontraba con la
cargo de frabajo mayor, que la que comunmente fiene, esto provocd que el
instrumento se aplicara hasta finales del mes de enero del presente, dandonos en
esla fase de la intervencién lodas las facilidades otorgadas desde un principio.

Agradecemos a Derileq 5.A. de C.V. Alimentos Enlatados el opoyo brindado a
ABEC Consultores durante su estadia en la organizacion.
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aspectos fundamentales. El primero. el aspecto social en donde se

observan las relaciones entre los miembros de la empresa, y el segundo
el aspecto técnico el cual hace hincapié a los procesos tecnoldgicos que se
desarrollan dentro de una organizacion,

E n el andlisis socio-técnico de esta investigacién se estudiaran dos

Los principales elementos que consfiluyeron lo metodologia implementada
medianie la estrategia de intervencidn de Clima Organizacional son:

1. Seleccidn del tema a estudiar, en este caso Clima Organizacional.
2. Seleccién de la empresa o estudiar {DERILEQ, S.A.DEC.V.}.
2.1.  Enlrevisia de acercamiento con los directivos de la organizacion,
2.2, Formalizacién de laimplementacion del estudio en la planta.
3. Visitas a la organizacion.
3.1.  Recomidos por las diferentes dreas de lo planta.
3.2, Entrevistas con los gerentes de la plania.
4. Elaboracién del instrumento a aplicor en la organizacion.

4.1.  Aplicacién delinstrumento ol 100% de los rabajadores de la planta.
5. Elaboracion delinforme final.
5.1.  Moico tedrico conceptual.

5.2.  Antecedentesy caracteristicas generales de la organizacién.
5.3. Interpretacidn y andlisis de resultados.
5.4, Conclusiones y propuestas.
6. Visitas a los domicilios de ias personas seleccionadas para la aplicacién de
los entrevistas de safida.

En el prmer coaopitulo denominado Marco Tedrico Conceplual de la
investigacién, hacemos referencia en un primer plano a o que es Cultura
Organizacional, entendida como la descripcion de una parte de su ambiente
interno que incorpora una serie de supuestos, creencias y volores que comparten
fodos los miembros de 1a empresa y que usan para guior su funcionamiento; por lo
tanto, fodos los grupos humanos organizados, coordinados y dirigidos hacia un
objetivo comun poseen cultura.

Unc de los aspectos que estudia la cultura organizacional, es el clima
organizacional, tema de esta investigacion, que no es ofra cosa., que ef concepto
que comprende un espacio ampho y flexible de lo influencia ambiental sotxe la
motivacion. § clima organizacional es la cuahdad o propiedad del ambiente
laboral que: perciben o experimentan los miembios de la organizacion e influye
en su comportamiento.

El cima organizacional determina la forma en que un indviduo percibe su
trabajo. su fendimiento, su producthividad, su satistaccion. Es por eflo, que dentio
del marco tedrico conceptual, se maneion diferentes categorias. siendo éstas ias
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unidades de andlisis de nuestra investigacién, plasmadas en el instrumento
diseftado para llevar a cabo su aplicacién y la obtencién de resultados, pudiendo
hacer posible conocer la percepcién que tienen los trabajadores del clima
organizacional dentro de su empresa.

Dichas categorias de andlisis son las siguientes:

Comunicacion

Liderazgo

Evaluacién del desempeilo
Trabgjo en equipo
Productividad
Capacitacion

Seguidad e Higiene
Molivacién

9. Toma de decisiones

10. Relaciones interpersonales
11. Sentido de pertenencia
12. Calidad

@NoAEWN -~

En el segundo capitulo, se contempla el diagndstico de clima organizacional
resultado de nuestra investigacion; los antecedentes y caracteristicas principales
de la empresa Derileq. S.A. de C.V. Incluimos el procedimiento que se llevo o
cabo en la aplicacion del instrumento, asi como también lo interprefacién vy el
andlisis de resultados del mismo. Con el afdn de obtener retroafimentacién de las
causas de retiro de los frabajadores, presentamos los resultados de las entrevistas
de salida aplicadas a personas que laboraron en la empresa.

Como todo trabajo de investigacidn practico y/o bibliogréfico contiene dentro
de sus lases de desarrolio el apartado de conclusiones, éstas se contemplan en el
fercer capitulo, donde se plasman en cada una de sus poartes las variables
arojadas por el diagnéstico. resultado de las categorias analfizadas en la presente
investigacién,

El diagndstico de clima orgonizocional. dio come resultado  diferentes
problemalicas, que son abo:rdados en el cuarto capitulo de propuestas y
olternativas. encaminadas a contibuir en la solucién de los problemas especificos
detectados.

Con ésfa investigocion queremos brindar una experiencia mas para los
Trabajadores Sociales que se torman hoy en dia en nuestra Escuela Nacional de
Trabajo Social, con el propdsito de generar en ellos la inquietud de incursionor en
el area administrativa denfro de las organizaciones y con ello set capaces de
compelic con todos aquellos que su quehacer profesional sea el trobajo con y
pora la gente.

6
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CULTURA ORGANIZACIONAL

CULTURA
ORGANIZACIONAL

a caracleristica que mejor contribuye a hacer del hombre un ser tan

diferente del resto de los animales es que los patrones de vida humana se

fincan en la Cullura, es decir: en patrones de comportamiento aprendidos
de una manera social, mediante la asimilacion de simbolos que expresan algo
determinado. El resto de los arimales pueden llegar a tener rudimentos de
culiura, pero el hombre vemos que todo su comportamiento se genera de su
cultura.}

La definicién de cullura dada por Sir Edward Tylor, fundodor de la Antropologio
Social en 1871 es: cultura... lomada en su sentido Etnogrdfico amplio. es ese todo
complejo que inciuye conocimiento, creencia, arfe, moral, ley. costumbre y
cudlquier otra compelencia y hdbitlo adquido por el hombre en cuanto a
miembro de lo sociedad.?

La cultura incluye los ortefactos, bienes, procedimientos técnicos, ideas,
hdébitos y valores heredados. La Organizacion Sociol no puede comprenderse
verdaderamente, excepto como ung parte de la cullura; y todas las lineas
espaciales de investigocidn relativas o las  actividodes humanas,  fos
agrupamientos humanos, las ideas y creencias humanas se fertilizan unas a otras
en el estudio corporativo de la cultura. ?

Con el paso del tiempo, los antropdlogos centraron su atencidn y cuidado en
las normas {como aquellas pautas de comportamiento relativos a lo que debe
hacerse 0 no en un giupoe de personas). y de ese interés se dedujo que dichas
normas exisien en todo empresa, ya que son el resultado de los valores y formas
de pensar que se sedimentan con el iempo de una manera inconsciente; esas
normas no emanan solamente de ia relacién jefe-colaborador o grupo-individuo
o por influencia del entorno, sino que tombién emanan dentro de una nueva
dimensién. en un nuevo plano de la cultura organizacional.

La dimensidn antropoldgico de andisis del comporfamiento de los hombres de
una corporacién, de sus causas y manidestaciones. es deck, la cultura como el
conjunfo de valores, creencias y formas de pensar que comparien los miembros
de la corporacién, genera un comportamiento parficular en los miembios de lo
misma, y su cultura se manifestard en forma diferente a lo de las demas
corporaciones. En esta dimension, la cultura es un plano de lectura de lo que
ocurre en una empresa. es explicarse cual es la cuitura. cémo ocurren las Cosas y
por qué.*

' Perthy Pedio 1 @1hua0 O ko onvopologra” 197

IReOCOCL. JOmest ~B entoque Os K ONYOPOOG" P 20

1} Compos Covonunal. Gulermo AN'CIOEN “ANYORGIOE Cuthura™ p 98
1« Agmymrote MOy “Cuhro Crganocional”. Yol 86 p 12
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CULTURA ORGAMIZACIONAL

ta cultura es parte fundamental de cualquier grupo social. Por lo tonto los
grupos humanos organizados, coordinados y diigidos hacia un objetivo comin -
los organizaciones- poseen cultura.

En cuanio a que significa cultura organizacional, se han originado maltiples
respuestas ofrecidas por los estudiosos sobre el tema. Por ejemplo, Schein {1996}
represento el concepto como “las formas -dadas por hecho, compartidas y
técitas- en que se percibe, piensa y reacciona ante los diferentes contextos”
{p.231). Firestone y Wilson {1985}, por su parie lo definieron como un "sistema de
significados compartidos publicamente para las actividades de un grupo de
personas” {p.10). Y Ouchi {1981) establecid que la cultura organizacional son los
“simbolos, ceremonias y mitos que comunican los valores y creencias de la
organizacién a sus empleados” (p.41).3

El denominador comun para diversos autores es la definicion del concepto, en
términos de orientaciones compariidas entre los miembros de la organizacion.

Segun Schein podemos entender cultura como fres cosas diferentes:
artelactos, valores y supuestos. Los arlefoctos represenian la superficie de la
cullura y son los aspectos tangibles y visibles de la actividad cultual. Los valores
esian representados por los principios sociaies, filosofias, metas y estandares con
un valor intinseco. Finalmente la esencia de la cultura esta representada por
supuesios o creencias con tespecto o larealidad y a la noturaleza humana.¢

La cultura de una organizacién describe la parte de su ambiente interno que
incorpora la sefie de supuestos, creencias y valores que comparten los miembros
de la organizocion y que usan para guiar su funcionamiento.

La cultura puede ofectar la torma en que las personas interpretan las
circunstancias e incluso pueden influir en sus esquemas para orgonizar y retener lo
informacién.

La cullura brinda consistencio o la organizacidon por que integra diversos
elementos para formar una serie congruente de creencias, valores, supuestos y
comportamientos consecuentes, De hecho. algunos investigadores soshenen que
la fuerza y la consistencia de ia culturo de una organizacién, ka cloridad de su
misidn, la importancia que conceda a la participacién de los empleados en ia
foma de decisiones y su capacidad pora propicior una respuesta positiva ante el
cambio organizacional sirven para pronoshcar la eficacia de ka organizocidn.

Se puede descubiir una cullura analzando la misibn de ka organizacion, sus
héroes y heroinas, mitos y relatos, ntuales y ceremonias y disposiciones fisicas.

La cultiro organizaciona! represenia un patdn complejo de creencias y
expeciativas. ideas. volores. actiudes y conductas compartidas por los

3 Ancheda Ddvia Nora “Cutura en Crganocones totnas ™, 12 21

s dem
9
ONSULTORES )




CULTURA ORGAMNIIACIONAL

infegrantes de uno organizacién. En fooma mas especifica, la cultura
organizacional incluye:

¢ Comportamientos de rutina cuando las personas interactian, con los
rituales y ceremonias organizacionales y el lenguaje comun utilizado;

¢ Las normas que comparten los grupos de trabojo de toda la organizacion,
como un buen dia de trabgajo por una buena paga por el dia;

¢ Los valores dominantes que mantiene la organizacion;

« La filosofia que guia las politicas de la organizacién hacia los empleados y
clientes;

« Lasreglos del juego para fievarse bien en la organizacion o los trucos que el
tecién llegado fiene que aprender para convertirse en un integronte
aceptladoy

e El sentimiento o el clima que se htansmite en una organizacién por la
disposicion fisica y la forma en que los integrantes interactyan con los
clientes o con el personal inferno y extetno.’

La cultura organizacionat es el palrén de creencias y expectativas compartidas
por los integrantes de una organizacion. La cultura incluye normas, valores
comunaes, filosofia de la compania, las “reglas del juego™ para lievarse bien con
los demds y lograr que se hagon las cosas. asi como la forma de interactuar con
personas externas de la empresa. como los clientes.

La cultura organizacional se desarrolia como una respuesto a los retos de la
adaptacién externa, lo supervivencia y la infegracién internoa.

La cultura organizacional alecta la conducta y el compromiso del empleado
con la organizacion. La cultura quizd este relacionada con el desempeno
organizacional efectivo.

Los componentes de la cullura de una organizacion incluyen el enunciado de
la misién, los héroes y las heroinas, los mitos y los relalos. los rituales y las
ceremonias, asi como las disposiciones tisicas.

La cultura de una compania refleja la filosofio organizacional basica de sus
lideres. Esta filosofia, asi como los valores, creencias y supuestos mas bdsicos que
sustentan la cultura de la organizacién suelen quedar expresados en la misidn de
la compania.

Los héroes y las heroinas fransmiten la cultura por que personifican los valores
de lo empresa. El lider que es considerado héroe o heroina refuernza tos valores
basicos de la cultura de la organizacidn. Estas figuras heroicas. como actuan en
calidad de modelos de roles y son simbolos y. por consiguiente. representantes de
la organizacion ante el mundo exterior. preservan las cafidades especiaies de la
orgaonizacion, establecen parémetros de desempeno, motivan a tos empleados y
hacen que et éxilo sea alcanzable y humano.

? Helnege! SIoCUM Wooaman “Cometrniomento Orgonencxind”, p 346
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CULTURA ORGANIZACIONAL

Ltos mitos son relalos de héroes y heroinas de la empresa que siven para
transmitir y arraigar fa cultura.

Los rituales, como seria exhibir los logros de un equipo o los resultados de fin de
afo, y las ceremonias, como |o serian las cenas de despedida o los premios para
el empleado del mes, contribuyen a la cullura de la empresa por que hacen
patentes los valores basicos de la organizacién. Et premio de un distintivo por log
veinticinco anos de servicios, por ejemplo, refleja una compadia que concede
valor a la lealtad. Estos eventos que suelen ir ligados a un relalo organizacional
conespondiente sobre los méritos de los anos de servicios en ka compadia,
pueden explicar patrones nuevos de comporfamiento o reforzar los ya existentes.,

Los rituales o las ceremonias también pueden funcionar como ritos de
iniciacion, defineando el ingieso en el circulo interno de una organizaciéon o
acelerando la transicion al iderazgo.

En las disposiciones fisicas, se habla de que la seleccidn y la disposicion de ias
oficinas y los muebles, muchas veces revelan informacion importante de la cultura
de lo empresa y de sus valores subyacentes. Muchas veces, las disposiciones
fisicas se pueden usor para sustentar los valores culturales.
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

vando una persona asiste a un trabgjo, fleva consigo diariamente

una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es. qué se

merece, y qué es capaz de realizar, hacia o donde debe marchar la
empresaq, efc.

Esios preconceptos reaccionan frente a diversos lactores relacionados con el
trabajo cofidiano: el estilo de liderargo del jefe, la relacién con el resto del
personal, la rigidez / flexibiidad de la organizacién, las opiniones de otros, su
grupo de trabajo. Las coincidencias o discrepancias que tengo ki realidad diaria
con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas durante el
fiempo laborado, van a conformar el clima de la organizacidn, el Cimo
Organizacional.

El Clima Organizacional puede ser vinculo u obstGculo para el buen
desempeno de la empxesa, puede ser un factor de distincion e influencia en el
compoitamiento de quieneslaintegran.

De motivacién -en el nivel individual- surge e! concepto -~Cima
Organizacional- en el nivel de la organizacion, aspecto importanie en la relacién
entre personas y orgonizaciones. Los personas se hallan en proceso continuo de
adaplaciéon a una variedod de situaciones para satisfocer sus necesidades y
mantener cierfo equilibrio individuol. Tal odaptacién no se imita sdlo a la
safisfoccion de las necesidodes fisiolégicas y de seguridad -denominadas
necesidades piimarias-, sino que fambién incluye la safisfoccion de las
necesidades socicles, de oautoestima y de aulonredizacidn -denominadas
necesidades superiotes-. Como la satisfoccion de las necesidades supenores
depende mucho de ofras personas, en especial de las que ocupan posiciones de
auloridad, es importante comprender la naluroleza de ko adaplacién o
desadaplacion de las personas. la adoptacidn. como cuaiquier olra
caracteristica de lo personalidad. varia de una persona a oha, y en un mismo
individuo, de un momento a otro. Esta variacién puede representorse como un
confinuum que va de una odaptacidon precana, en un exremo, a una
adapfacion excelente, en el otro. Una buena adoptacion significa “Salud
Mental", Las fres principales caracteristicas de las personas menialmenie sanas
son las siguienles:

o Los personas se sienten bien consigo mismas.

« Las personas se sienten bien con las demas personas.

« las personas son capaces de enfrenfar por si mismas las exigencios de lo
vida y de las situaciones.}

1 1Ioaiberio Chavenalo “Admenarocion de Recuot Bumono™ p 11y
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CUMA ORGANIZACIONAL

El Clima Organizacional esid estrechamente ligado con la motivacidn de los
miembros de la organizacién. Si la motivacién de eslos es elevada, el Clima
Organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfoccion,
animacion, inferés y colaboracion entre los participantes. Cuando la moftivacién
de los miembros es baja. sea por frustracion o por barreras a la satisfaccion de las
necesidades individuoles, el Clima tiende a bajar, caracterizandose por estados
de desinterés, apatia, insatisfaccion y depresién: en algunos casos puede
fransformarse  en inconformidad, agresividad e insubordinacion, fipicos de
situaciones en que los miembros se enfrentan cbiertamente con la organizacién
{como en los casos de huelgas, mitines, efc.) Bl Clima Organizacional representa
el ambiente inferno existente entre los miembros de lo organizacién y se halia
estrechamente relacionado con el grodo de motivacién reinante.

El Clima Organizacional refieja la influencia ambiental en la motivacion de los
participantes. Por tonto, puede describise como cualidod o propiedod del
ambiente organizacional percibida o experimentoda por los miembros de la
organizacién. que influye en su comportomiento. El termino se refiere
especificamente a las piopiedades mofivacionales del ombiente organizacional,
a los aspectos de la organizacién que provocan diversos tipos de motivacion en
sus miembros. El Clima Organizacional es alto y favorable en situociones que
proporciona satisfaccion de las necesidades personales y elevacion de la moral;
es bajo y deslavorable en situaciones que provocan la frustracion de esos
necesidades. En el fondo. el Clima Organizacional influye en el estado de
motivacién de las personas y es influenciodo por éste: es como si se presentase
una retroalimentacidn reciproca entre el estado de motivacion de las personas y
el Clima Organizacional?

El Clima Orgonizacional comprende un espacio amplio y fiexble de la
influencio ambiental sobre la motivacion. “El Cima Organizacional es la cualidad
o propledad del ambiente organizacionot que:

¢ Perciben o experimentan los miembros de la organizacion.

¢ Influye en su comportamiento™ 3

Litwin y Stringer lo definen como: los efectos subjetivos percibidos del sistema
formal, el estilo informal de los gerentes y otros importantes factores del medio en
las actitudes, creencias, valores y motivacian de las personas que frabajan enuna

organizacidon especifica.

Esto es que lo ven como un conjunto de percepciones que los trabajadores
tienen respec!o a cierlos aspectos de la organizacion.

Es necesario comprender aquello que influye sobre et rendimiento de los
individuos en el frabagjo.

1i3em p 120121
1igem p. 84
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CUMA ORGANITACIONAL

Por ofra parte, determing la forma en que un individuo percibe su frabajo, su
rendimiento, su productividad, su satisfaccién,

De todo los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que uliliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren
en un medio laboral.

Factores del @ @
sistema Miembros Comporfomiento

organliaclonal

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabojodor no es el resultonte de los factores
ofganizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que fenga el
trabajador de estos factores. Sin embargo. estas percepciones dependen de
buena medida de las actividades, interacciones y olra serie de experiencias que
cada miembro tenga con fa empresa. De ahi que el Ciima Organizacional refleja
la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales {Schneider y
Hall.j*

Los factores y esiructuras del sistfema organizacional don fugar a un
determinado clima en funcion a las percepciones de los miembros. Este cima
resullante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos
comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el ckma. ®

ClMA
ORGANIZACION ORGANIIACIONAL m MIEMBRO COMPORTAMIENIO

4

RETROALIMENTACION

A fin de comprender mejoi el concepto de Cima Organizocional es necesario
resaltar los siguientes elementos:

« Elcimase refiere a las caracteristicas del medio ambiente de frabajo.
o Estas caracleristicas son percibidas directa o indrectamente por los
trabajodores que se desempenan en ese medio ambiente.

* hitD/rvwryy CORORI OO/ Ce b
1 hiipLAwww CORIQD o dem him
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CUMA ORGANIZACIONAL

+ Elf clima fiene repercusiones en el comportamiento laborat.

e El cima es una varigble interveniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

o Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacién a olra y de una seccién a
ofra dentro de una misma empresa.

o El climo, junto con las estucturas y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistemo inferdependiente
altamente dindmico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Cima Organizacional se origina
en una gran vaiedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y
practicas de direccion (fipos de supervisién: autoritaria, participativa, etc.) Otros
faclores estan relacionados con el sistema formal y la estuctura de la
organizacién  ({sistema  de  comunicacién, relaciones de  dependencia,
promociones, remuneraciones, eic.) Ofros son los consecuencias del
comportamiento en el trabajo (sisfemas de incenlivos, apoyo social, interaccion
con los demas miembros. efc.)

£ Clima Organizacional es un fitro por el cual pasan los fendmenos objelivos
{estructura, liderargo. toma de decisiones} por lo tanto. evaluando el Clima
Qrganizacional se mide la forma como es percibido la organizacién, Las
caracleristicas del sistema organizacional generan un determinado Clma
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su comespondiente comportamiento. Este comportamiento
fiene obviamente una gran voredad de consecuencias para la organizacion
como, por ejemplo, productividad, salisfaccidn, rolacién. adaplocion, etc.

El conocimienlo del Cima Organizacional proporciona retroinformacion a
cerca de los procesos que determinan los comporfamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducic cambios plonificados tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o0 en uno o mas
de los subsistemas que la componen. La importancia de esta informacion se baso
en la comprobocién de que le Clima Organizacional influye en el
comportamiento manifiesto de los miemiros, a tavés de percepciones
estabilizadas que fitran lo realidad y condicionan los niveles de motivacién
laboral y rendimiento profesional entre otros.

16
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PERCEPCION

PERCEPCION

a percepcion se refiere ol proceso activo de percibir la realidod y de

organizaria en inferprefaciones o visiones sensatas. La percepcion suele

hacer que dilerentes personas tengan diferentes interpretaciones o
visiones, en ocasiones incluso contradictorias, del mismo hecho o persona.

Son lantos los estimulos que nos bombardean, que fenemos problemas para
darnos cuenta complela de todas las sensaciones que producen. Con
frecuencia, diferentes observadores eligen diferentes sensaciones para presfaries
atencién. Casi siempre solo nos concentramos en unas cuanias caracteristicas
seleccionadas de cualquier situacién. Asimismo, prestomos atencién a algunas
caracteristicos seleccionadas de las personas que conocemos. Este proceso de
seleccién nos sirve para evilor una sobrecarga de informacién, dado que nos
concenframos en la informacién mas apropiada a una situacion especifica.

*Caracteristicas de los estimulos. Cierlas caracteristicas de los propios estimulos
influyen en oquello a lo que prestamos atencién. Por lo general, elegimos
estimulos que son mayores, mas infensos, estan en movimiento, se repiten, son
nuevos o muy conocidos o contrastan con su teldn de fondo. Por lo general, no
nos fijamos en eslimulos pequeros, menos intensos, estacionarios o que se
mezcian con et telén de fondo.

Estados Internos y experiencias culturales. Asimismo, prestamos afencién a las
sensaciones de acuerdo con nuestro estado inlerno y nuestras experiencias
culturales. Estos estados evolucionan a partir de las experiencias, la motivaciéon y
la personalidad de cada quien.

Cuando hemos elegido los estimulos. los clasificomos de tal manera que el
material nuevo tenga sentido para nosotros.

Los patrones y el telén de fondo. Nuestros cerebros siguen cierias leyes cuando
buscan patrones en los estimulos. Algunas de las leyes mds comunes son las
siguientes:

e Figura de fondo. Propendemos a organizar las sensaciones como figuras y
fondos.

o Simllitud. Tenemos tendencio a agrupar los elementos similares.

* Proximidad. Nuestra tendencia es agrupar elementos que se encuentian
pProximos.

¢ Clerre. Solemos cenar las logunas entre estimulos incompletos.

» Continvaclén. Tendemos a organizar los estimulos siguiendo lineas o
poatrones.
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PERCEPCION

o Senclllerz. Tendemos a reducir los estimulos a sus formas o pationes mas
sencillas. ™

Los psicolngos cognoscitivos defienden la teoria de que guardamos esquemas
en la memoriq, es decir, descripciones de los rasgos caracteristicos de personas,
situaciones u objetos. Estos esquemas sirven a las personas pora agrupar objelos,
personas y situaciones en forma de grupos durante sus procesos racionales. Los
individuos pueden formar esquemas de personas llomados categorias.

Asimismo, podemos formar esquemas sobre una serie de hechos lamados
guiones. Los guiones ofrecen una representacion mental de los hechos que
diigen nuestro comportamiento. Los guiones se pueden usar en las fases de
diagnostico y de accion det enfoque diagndstico.

Las percepciones verdaderamente objetivas son muy raras; por el contrario, lo
moyoria de las percepciones son subjelivas y en consecuencia, adolecen de
inexactitudes o distorsiones.

"Algunas distorsiones que pueden afectar las percepciones son las siguientes:

« Los esterectipos. Se presentan siempre que suponemos que okos tienen
ciertas caracteristicas o actitudes sencilamente porque perienecen o
determinado grupo o calegotio.

« El efecto de halo. Ocune cuando una persona permile que un 1asgo o
coracleristica sobresaliente de otra domine en su evaluacién del otro.

o la proyeccién. Ocure cuando una persona alibuye sus propios
sentimientos o octitudes a otra. Las personas recunien a ka proyeccion
como mecanismo de defensa, pora echar la culpo a ofra persona o para
protegerse contra sus propios sentimientos inaceplables.

La proyeccién imphca un prejuicio emocional de las percepciones. E
miedo, el odio, la inseguiidad, la ira. el amor, et engano o la desconfionzo
pueden influir en las percepciones de la persona.

+ la profecia que se cumple. En muchas situaciones, los parficipantes
esperan ciertos comportamientos de los otfros participantes, y después
observan que dichos comportamientos ocurien, sea verdad 6 no. Sus
expectativas sc convierten en profecias que se cumplen™.?

Para manejar las distorsiones de la percepcion se puede hacer lo siguiente:

« En primer lugar, reunit suficiente informacion sobre el comportamiento y las
actitudes de ofros a fin de propiciar petrcepciones mas reakstas.

« Ensegundo lugor, verilicar las conclusiones para constatar su vaiidez.

« En tercer lugar, separar tos hechos de los supuestos para determinar el
fundamento de las percepciones

1+ Juant R, Goroon. ~Compartomeento Organyoconal” p X0.31.32y 13
Idemp 34, 35y 38
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PERCEPCION

« En cuarto lugar, separar los diversos aspectos del comportamiento de una
persona en lugar de agrupar aspectos relacionados incluso
superficialmente. Separar la apariencia del desempeno. la productividad
de la asistencia, la personalidod de la creatividad.

« En quinto lugar, identificar los sentimientos auténticos como una manera de
eliminar o reducir las proyecciones,

Detferminar por que ocuren las cosas. es lundamental para la eficacia de la
persona, el grupo y la organizacion y es fundamental para el enfoque
diagnéstico. Muchos de nosotros tratamos, consciente o inconscientemente de
determinar por que ocurren las cosas: atribuimos causas a los hechos. Pasamos de
la descripcidn al diagnéslico. La atnbucidn se refiere a como especificamos las
causas que percibimos, o las circunstancias. No es raro, pues, que distintas
personas atribuyaon distinfas causas al mismo hecho. Cuando las personas tratan
de entender los motivos de su comportamiento o del de otra persona. se fijan en
factores personales, como los hdébitos, las necesidades, las aptitudes o los
intereses, 0 en lactores situacionales, como aumento de competenciao, mala
supervision, escasez de recursos o el cardcter del trabajo mismo.

La percepcion, o la seleccion y organizacion de estimulos, influye en lo forma
en que se describen las situaciones de la organizacion. Como los fenémenos de
las organizaciones que no son completamente objetivos, las caracteristicas del
objeto que se percibe y de la persona que lo percibe influyen en cuales son los
aspectos que adqguieren imporfancio y son incorporados a una descripcion. Los
estimulos se organizan comparandolos con un teldn de fondo o agrupdndolos en
patrones. Asimismo, las sensaciones se guardan en forma de esquemas y los
guiones de secuencias de comportamientos que octuan. Con frecuencia, ios
percepciones se dislorsionan debido a estereotipos, efectos de halo, la
proyeccién, la prolecia que se cumple y otros mecanismos, todo lo cual produce
descripciones o diagnésiicos poco exactos.
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CATEGORAS DE ANAUSIS

CATEGORIAS DE ANALISIS

as categorias de andlisis son las unidades de nuestra investigacion de clima

organizacional, las cuales nos permiten estudiar lo percepcién que los

individuos tienen de su organizacién y que influyen en los procesos
productivos que se desarrolian dentro de una empresa.

COMUNICACION

“Es el proceso en las relaclones humanas en que se fransmite Informacién y
comprensién de una persona a olra” (Lester R. Bitfel)!

La buena comunicacién es esencial para el funcionamiento efectlivo de la
empresa, mediante la fransmisidon de la informacion pueden ser coordinadas las
ideas, los sentimientos y las actitudes, asi como el personal y sus octividades en la
busqueda de los objefivos institucionales y de la satisfaccidn individual. B proceso
de comunicacién siempre esta en accion entre los individuos y los grupos. fanto
hacia omba como hacia abagjo y hacia los lados. En la actualidad existe un
creciente reconocimiento de la importancia y el valor de obtener también la
refroalimentacién de los empleados. A esta forma de comunicacién se le llama
"comunicacion bilateral” y es el Unico mélodo para la creacién del
entendimiento mutuo enlre jefes y subaliernos.

Como ya se menciono onteriormente existen tres tipos de comunicacion, las
cuales se requieren para que una organizacién funcione eficientemente, sus
caracterisficas son:

La comunicacléon vertical ascendente, que utilizando los escolones del
organigrama recoge desde la base las inquietudes. deseos, peficiones y
sugerencios, estados de dnimo de Ila base y que las traslade hasta lo mas alto,
hasta el lugar en que se adoptan las decisiones.

La comunicacidn verlical descendente, que utiizando igualmente las lineas
del organigrama hoga descender las politicas y estrategias, que en cada nivel se
irén convirtiendo en 1acticas, normas. procedinuentos y ordenes.

La comunicaclén horizontal, se refiere a que si queremos que todos los
departamentos de ia empxesa trabojen sinérgicamente y no. como sucede con
demasiada lrecuencia, unos con ofros se requiere de este tipo de comunicacién.
De este modo las personas que ocupan en el organigrama puestos homdlogos, ol
relacionarse y comunicarse con otios. conocer@n y otenderd el quehacer de los
dem@s. evilando ese mal endémico de los empresas denominado socio-

1levler R Bittel Cuno prochco Gl sfervihor. SO argo ¥ Comunc ooones Cuooorne cuaro p 320
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cenfrismo departamental, o consideracién del propio deparfomento como “el
ombligo de la empresa™.

El logro del entendimiento mutuo requiere que todos conarcan la natwalezo
dindmicao del proceso de comunicacién y que establezcan un cima que fomente
el continuo infercambio de informacién y sentimientos entre los miembros de Ia
empresa. Mediante sus esfuerzos para establecer una comunicacién format e
informat elfectiva. la institucién se fortalecerd, manteniendo abiertos los canales
de comunicacion, esto produce un gran compromiso por parte de los
empleados, mejoro las relaciones inferpersonales, incrementa la productividad.
fortalece el climo organizacional. coadyuva al logro de los objelivos, mejora las
actitudes de los empleados hacia sus puestos y las relaciones entre ellos, de esta
formo estaran en disposicién de eliminar las barreras de comunicacion, que son
fuente generadora de desperdicios.

Desofortunadamente en Ia mayoria de las empresas mexicanas el thijo de la
informacién es mala. pues no existe adecuada comunicacion enlre las personas
dificultando los procesos: recuentemente ia comunicacién ascendente es buena
pues los suballernos si informan a sus superiores. pero estos no los retroaimentan,
la informacién se concentta en los niveles altos., con frecuencia no hay una
adecuada comunicacion horizontal y descendente, de lol forma que los
trabajadores no conocen con claridad los objetivos, compromisos, futuro, politicas
y promocién de la empresa. La comunicacién en la empresa mexicana no es
asertiva.

LIDERAIGO

“Es la capacldad de logror que las personas lo sigan a uno y que hagan
voluntariamente las cosas que uno les ordena” (Lester R. Biffel)?

El liderazgo es un aspecto importante pora dingir eficazmente o la emgpresa. Es
el proceso de infiuir en los empleados para que se esfuercen con buenc
disposicion y enfusiastamente hacia la consecucion de las metas institucionales,
alentados a trabojor con intensidad y confianzo, esta refleja experencia y
habilidod técnica. Los lideres de la organizacion deben ayudor a alcanzar
objetivos medionte lo aplcacién mdaxima de las caopacidodes de  sus
colaboradores. No colocéndose tras un grupo pora empujaro; sino ubicandose
frente a él al liempo que facilitan el progreso y los inspiran a cumplr los propésitos
institucionales medionte et esfuerzo integrado de sus miembros.

Algunos tipos de hderazgo son:

« Aulocrélico o autoritardo: El lider toma decisiones y exige obediencia a las
personas con las que trabaja.




CATEGORAS DE ANALISIS

* Democrdlico o consultivo: El lider consulla y debate. Obliene ideas de las
personas a las que supervisa y las deja contribuir al establecimiento de las
normas. Fomenta la parficipacion y el buen trabajo en equipo.

» Parficipativo: El lider actiua como centro de informacién y ejerce un control
minimo. Depende del sentido de responsabilidad de los rabajadores y de
su buen juicio para que se logren los objetivos.

» lderazgo centrado en los resultados: Se cenlra en el rabajo que se debe
redlizar y minimizar las personalidades involucradaos.

« Llderargo de contingencia: Este tendrd éxito solo si hay equilibrio entre tres
factores: 1) La medida de rapport, simpatia o0 buenos sentimientos entre el
supervisor y los supervisados. 2) La naturaleza del trabajo por realizar en
términos de con cuanto cuidado deben seguirse los procedimientos y
especificaciones, 3) La contidad de poder real asignado al supervisor por
sus superiores.

Un estilo de direccidn tendiente a ser democrdtico, relajado. cordial, informal,
abierto, es mas probable que simule el compromiso y la cooperacion recibiendo
apoyo del jefe inmedialo asi como el énltasis en la interdependencia como el
modo mas plausible de relacion. Pero ello no significa que no deba ser estricto y
directo siempre que ia ocasidn lo demande, siempre liene que ser decisivo.

EVALUACION DEL DESEMPENO

"Es una apreclaclén sistemdtica del valor que un individuo demuestra por sus
caracteristicas personales y/o por su prestacion, con respecto a la organizacién
de la que forma parte, expresado petiédicamente conforme a un preciso
procedimiento por una o mas personas, encargadas en lol sentido, y que
conozcan ol individuo y su trabajo”. (Terilli)?

"La evaluacién del desempedio (EDD), es un procedimiento continuo, sistemético,
orgdnico y en cascada de expresién de juicios ocerca del personal de una
empresa, en relacién con su hrabajo hablual, que pretende sustitulr a jos juicios
ocasionales y formados de acuerdo con los mas varlados criferios”™. (Puchol)*

La evaluacion tiene una éptica histérica [hacia atds) y prospectiva {hacia
delonte), y pretende integrar en mayot grado los objetivos organizacionales con
los individuales.

2 Jowme A Gron0oes EBIpnoa. INGucOtn Rechiomento y Seeccdn, p 64
¢ Luis Puchot, Dreccion y Ge1ton de Recunos Humanas. p 291
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DESEMPERO

POTENCIAL

Objetivos de la EDD

.

Para comprobar la eficiencio de los sistemas de selecciéon y de promocidon
inferna.

Para detectar las necesidades de formacion de individuos. La EDD detecia los
fallos en ia actuacién de los empleados. Parte de estos fallos pueden deberse
a una carencia de formacién en dreas especificas. De este modo se obtienen
datos precisos sobre qué acciones de formacién conviene emprender y
quiénes son las personas que deberian participor en ellas.

Para realizar un inventario de los capacidades y habifidades individuales no
ufiizodos por lo empresa, que permiton hacet una asignacién de frabajos Mas
adecuada con la potenciglidad de cado persona.

Para adoplar decisiones respecto de los planes individuales de canera y los
planes de sucesion.

Para conocer los deseos, aspiraciones y preferencias de cada empleado, y
poder asi “ponertos tornilos redondos en agujeros redondos. y los tormniios
cuadrados en agujeros cuadrados”.

Para que el jefe conozca mejor a cada coloborador, faciftando asi o
comunicacién vertical, tanto ascendente como descendente.

Para que los evaluados, al conocer ¢cOmo son percibidos por su supenor
inmediafo, reflexionen sotre aspecios de su actuocion y mejoren en
consecuencia su desempeno,

Para establecer objetivos individuales, que el evaluvado debe daicanzor en el
periodo de tiempo que media entre 1os evoluaciones, ol tiempo que se tevise
el grodo de cumplimiento de los objetivos anteriores.

Para que el voluador pueda orientar. prestar ayuda y futelor el desarolio
profesional det evaluado.
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« Para conseguir unas mejores relaciones entre jefe y colaborador, basadas en
la confianza mulua.

« Para establecer sistemas de refribucién mds justos, basados en las diferencias
de rendimiento individuales y el logro de los objetivos.

« Pora obtener datos acerca del clima labotal, asi como paro detectar
problemas ocultos que puedan ser atajados antes de que estalien.

« Para poner al dia los descripciones de los puestos de trabojo. Toda descripcidn
de un puesto va sulfiendo modificaciones con el tfranscurso del tiempo, vy es
convenienle que se actudlice periocdicamente, yo que la desciipcion de
puestos de irabajo es lo base, enlre ofras cosas, para el célculo de las
refribuciones.

TRABAJO EN EQUIPO

Es una enlidad social altamente organizada y orientada hacia la consecucion
de una tarea comun. Lo compone un nimero reducido de personas, que
adoptian o infercambian roles y funciones con fiexibilidad., de acuerdo con un
procedimiento y que desarrolion habilidades para manejar su proceso socio-
afectivo, en un espacio interoctivo de respeto. confianza y mejora continua.

Los integrantes de un equipo realizan esfuerzos deliberados y continuos para
eslablecer relaciones significalivas o fravés de la realizacién de su tarea, con el
propdsito de alcanzar sus objetivos (integracidn con la organizaciéon). obtener
satislacciones  personales y una  auténtica relacion  interpersonal
(conceplualizacién del cliente interno.) Desarroliando habilidades pora efectuor
en forma eficaz su farea, mejorar sus procedimientos y manejar su proceso socio-
afectivo.

El Proceso Socio-afectivo, es el intercambio de acciones y reacciones
emocionoles o aleclivas que se llevo a cabo entre los integrantes de un grupo, al
mismo tiempo que reakzon una forea a través de un procedimiento. Este proceso
puede facilitar o dificultor lo ejecucién de lo tarea. Algunos de sus elementos mads
significativos son: la comunicacién, los patrones de iderazgo. los modelos basicos
de colaboracion y competencia, el manejo del conflicto, la voloraciéon del
trabajo y la madurez del grupo.

Existe en la Organizaciones una gran centralizacion en la toma de decisiones,
los lideres las toman sin permitir a los subalternos hacerse cargo de los ramos de
responsabitidod que les comesponde, generalmente hay poca aceptacion de ias
sugerencias de mejora y soluciones brindadas por los subalternos v esto genera
desmotivacion: fanto los problemas como los soluciones son tomodos por os
directivos, no sé interactia con base de conceptuaizacidn de cliente inferno,
asto propicia la falta de unién de los tabajadores del drea. deparfamento.
seccion o Empresa. en la consecucion de los objetivos institucionales, dificutando
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las tareas unos a ofros, creando burocracia. El trabajo en equipo es fuente de
creatividod, unidad. motivacién y un clima organizacional fuerte,

La empresa es una unidad inlegrada por partes que interactuan y se alectan
unas o ofras, se considera que al llevorse a cabo los objefivos bdsicos
concernientes a comunicacion, liderazgo y toma de decisiones; el aspecto de
Trabajo en Equipo se resolverd sencillo y satistactoriamente.

Todos sabemos que hoy el trabagjo en equipo es valorado como una de las
claves del éxito de las empresas. Y esto es asi porque en ninguna emypresa puede
prescindir del frobajo grupal, v la efectividod de la organizacion descansa,
enfonces, en la efectividad del frabajo en equipo.

Un equipo es un conjunfo de personas que se necesitan mutuamente para
actuar. Todos los equipos son grupos, pero no todos 10s grupos son equipos. La
nocién de equipo implica el aprovechamiento del talento colectivo, producido
por cada persona en su interactuocion con las demas.

Cuando un equipo logra mayor alineacion, surge una direccién comuan vy las
energias individuoles se armonizan. Hay menos desperdicio de energia. Surge una
resonancia o sinergia, algo asi como la luz ‘coherente’ de un rayo I&ser en
contraste con la luz incoherente y dispersa de una bombita.,

Un buen ejemplo es un conjunto musical, en el cual, lo que realmente importa,
es que los musicos sepan TOCAR JUNTOS.

Los equipos deben aprender a explotar el potencial de muchas mentes para
ser mas inteligentes que una mente sola. Tal sentimiento puede formularse con
uno frase como: ‘Ninguno de nosotros es mas infeligente que fodos nosotros”. Y el
espiritu del equipo al enfrentar cada cuestion o desafio es: ‘Todos nosolros contra
el problema, y no los unos contia los otros .

La relocidn de un verdodero equipo es una relacion completa. Y una relacion
completa requiere un pacto.. una relacién de pacto descansa sobre un
compiomiso compartido con ideas. problemas. valores. metas y pxocesos de
administracién... Los pactos reliejan unidad, gracia y equilibrio.

Bl estimulo y Jos motivaciones son las dos grondes alas de todo tabagjo en
equipo. Estimular es excitar, incitar, mover con viveza a la realizaciéon de algo. o
acelerar una actividoad. operacidn o funcion. £l estimulo no es un apoyo blando y
dulce. Es una infervencion auténtica en la vida de aiguien. El estimulo, en un
equipo. debe fiur en cuatio direcciones' hacia amba, hacia abajo, alo ancho y
hacia adentro.

En relaciéon con esta Ultima dreccion (hacia adentto) es donde se revela la
importoncio de o motivacién. Motivar es dar causa o molivo para alkgo. El término
motivo proviene del latin motivus, de motum, supino de mofere, que significa
mover. O sea. un motivo es lo que Mueve o tiene virtud para mover. B motive
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moviliza hacio la accién. Un motivo precipita la accién. Es obvio que se necesita
un moftivo para hacer cualquier cosa bien.

Las principales motivaciones en un frabajo en equipo son similares a las
molivaciones individuales, a saber: el deseo de seguridad. el de una oportunidod
{econdmica} y el ver reconocidos los méntos propios.

La dilerencia entre el plano individual y el cooperativo esliiba en que, en este
ultimo contexto, estas motivaciones se vuelven efectivas cuando se mantienen en
perdecto equilibrio psicolégico con la comprension de que el buen
funcionamiento del equipo gorantiza los deseos o motivaciones personales de
cada miembro.

La sinergia: el concepto mds potente del frabojo en equipo

El término sinergia, muy uliizado en medicina, representa el efecto adicional
que dos érganos producen al trabajar asociados. Este fendmeno permite que
haya la mayor union de fuerzas en la solucién de cada problema. Por lo tanto, Ia
sinergia es la suma de energios individuales que se multiplica progresivamente,
reflejGndose sobre la fotalidad del grupo.

La valoracion de los diterencios (mentales, emocionales, psicologicas) es la
esencia de la sinergia. Y la clave para valorar esas diferencias consiste en
comprender que fodas las personas ven ¢l mundo no como es, sin0 COMO son
ellas mismas.

Las cinco claves del trabajo en equipo

Tienes un gran servicio o un gran producto en el que crees. Tienes tu propia
empresa y sabes que no puedes hacerio todo solo, que necesitas a un buen
grupo de personas que te ayude. 3COmo puedes tener un equipo a lo oftura?
Una manera de empezor es estudiando qué les ayudaré a sentise reconocidos y
a tendir al maximo de sus posibilidades.

Para alcanzar cualquier objetivo a través del equipo los supervisores o jefes
deberdn dominar estos cinco principios.

1) Todo el mundo debe conocer Ias grandes metas. Al final del mes 3a qué
nivel tiene que realizanse el rabajo?

Como personas, cada cual tiene una tuncion dentro de la empxeso. Y esa
funcion especifico ha de mezciarse con los objetivos finales del grupo. Por
eso0. cada miembro necesita conocer y relacionar su farea con la de la
empresa.

Infunde confianza. Cado miemixo tiene que sentyse seguo en su puesto y
de la autoridad que tiene en su compo. Todos 10 miemtros necesitan
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saber qué grado de importancia tiene su trabojo para el equipo y. por

fanto, para los objetivos de la empresa.
3) Une a personas que encagjen. Lo mas productivo es juniar a trabajadores
cuyos rasgos personales y profesionales les capacite para resolver juntos
todo tipo de problemas. Pero nunca olvides las luchas de poder intemas,
porque pueden retrasar la consecucién de los proyectos. Como jele del
grupo, es tu labor la de hablar y especificar ia funcidn de cada persona y,
por tanto, la de conseguir que todo el mundo hable al mismo nivel.

4) Cada miembro debe realizar una tatea que valorada por el resto del
grupo. Si no, la moral y ia efectividad de ese miembro de tu equipo
disminuiran al no estar estimulado.

5) Controla la calidad del trabajo. Mantén un sistema de monitoreo de los

labores para poder confrolor el trabajo que lleva a cabo cada uno. Asi

estableces un método por el que cada miembio pueda demostror ia
consecucién de sus objetivos particulores dentro de la empresa.

PRODUCTIVIDAD

“La definlclén estdlica dice: produclividad es hacer mds con los mismos recursos
de la empresa o simplemente hacer lo mismo con menos recursos”. (Valdes
tuigl)s

“La definlcién dindmica dice: productividad es el mejoramiento continuo ded
frabajo, productividad no significa hacer mds, significa hacer las cada vez mejor”,
(Vaides Luigi)*

“Es el proceso de hacer mas de lo que se Invirtié, Es trabajar mejor con lo que se
liene®.’

Dependiendo del enfoque utiizaodo sera el desarrollo de la estrategic. Por
ejemplo, si se administra con el enfoque de productividad estdtica, la estrategia
es aumeniar la velocidad del sistema para produck mads y, como una
consecuencia légica. aumentar los conticles. En muchos ocasiones, bajo este
enfoque se incrementa la productividad en detimento de la calidad.

En el caso de la productividod dinamica. lo estralegia se encauzard a
desarrollor multihabilidades en el personal y a crear caminos formales para que o
gente pueda hacer mejor su frabajo. Un efecto inmediato de ia productividad
dinamica es que todo el peisonal de la empxesa deberd saber qué se espera de
su rabajo.

* L Voiés. Conocimento e Mo, p 195
s Kjem
Tlesler Lilted. L0 Que 1000 swper vt 0o 1ober, P 383
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Productividad, refleja que tan bien son utiizados los recursos para crear salidas
a ofros procesos o generar produclos ferminados {outpuls). Mds especificamente,
eslo mide la relacion entre outpuls y uno o mds insumos (inputs).

La productividad labora!, presenta los outpuls por horos laboradas. Es la
medicién mdas comUunmente utilizada. Sin embargo la productividad laboral ho
sido crificada por ser solo una porte medible que no considera los efecios de
ofros inputs.

Recientemente una mas comprensiva medicidn se refiere a un factor total de
productividad. Esta medicién incluye las contribuciones del frabagjo. capital,
materiales y energia.

La Fétmula

Productividad = produclos / insumos (dentro de un periodo de tiempo
considerando la calidad).

Lo formula sefala que se puede mejorar la productividad:

l.  Aumentando los productos con los mismos insumos,

2. Disminuyendo los insumos, pero monteniendo los mismos productos, 6

3. Aumentando los productos y disminuyendo los insumos para cambiar
favorablemente la relacién.

Las companias ulilizan diversas closes de insumos como son el trabajo, los
recursos y el capital. La mayor oportunidad para aumentar la productividad se
encuentra en el propio trabojo de conocimientos y especicimente en la
administracion

Importancla de Medir ia Productividad

La medicién de la productividad permite comparor bajo una misma medicién
el desanollo de companias, industias y naciones.

sPor qué la productividad es importante? La respuesta es que directamente
influye en muchos otros laclores esencioles. La alta productividad significa allo
ingreso real paro el trabojador. para la compahia unas altas utiidades, alta
inversion en investigacion y desartollo y més atencién a los problemas del medio
ambiente.

Muchas companias, especialmente aquellos que intentan la competencia
internacional estdn muy conscientes acerca de su lenta productividad y estan
altamente interesadas en mejoror sus estuerzos. Las comparias utiizan una gran
variedad de odentaciones para mejorar I productvidaod. Las tres mas
importantes orientaciones son
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Tecnoléglca, la cual se enfoca a cambios mayoes en equipamiento y
procesos lecnolégicos; administrativa, la cual se orenta a definir la misién
estratégica mds cloramente, cambiar la estructura bdsica, y aplicar las técnicas
de administracion de operociones, y conductual la cual se enfoca al trabajador.
a incremeniar su motivacién y participacion.

Un elemento importante de la productividad lo constituyen los estandares de
realizacién. Estos sirven para regular la conducta y la forma de trabajor, también
establecen lo que se espera de cada puesto dentro de una organizacion.
Establecen el nivel de productividad aceptado por una persona o por un grupo.
Sin embargo esto no es suficiente. Algunos estudios realizados. indican que la
cohesién del grupo determina lo forma en que se extenderdn y cudles de éstos
estandares serdn aplicados. En ofras palabras, la planeacién y la organizacién
seran de poca ulilidad si no pueden influir para que los grupos acepten los
estandares.

La cohesién es definida como la suma de ta atraccion de todos los miemtxos
hacia el grupo. La gente puede ser atraido por muchas razones, por el estatus del
grupo, por lo que el grupo hace. por lo que los miemixos oblienen ol occeder a
otras fuentes de recursos deseadas, por la atroccidn de coda uno de sus
miembros, por el sentido de pertenencia o por cualquier ofra razdn.

Cuando se compara el tiempo y los recursos empleados en un frabajo con lo
que se produce, se estd deferminando la productividad. Y cuando se mejora el
frabajo. es decir, cuando se produce mas contidad o mejor calidad usando el
mismo liempo y los mismos recursos, se ha logrado un oumenio en la
productividad.

Aumentando la Productividad
Son varias las formas en que se puede aumenlior la produciividad:

. Trobgjor mds inleligentemente, y la inteligencio se consigue con dinero,
fiempo y estuerzo para aumentar los conocimientos y eiminoar ka ignorancia.

. Encontrar una mejor heramienta para hacer el trabajo mas 1acil, con menor
esfuerzo o paro producir mas.

« Modificondo la técnica de fiabajo poro facilitarto. mejorar la colidad o
aumentar la contidad.
CAPACITACION

“Es proporcionar al frabajador los conocimientos necesorios y requeridos por ef
puesto a desempeiior™

* youne A (1ONOA0s [3penat0, Op Cit. P b4
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“Se destina a brindar al personal conocimientos, principaimente de tipo técnico,
adminlistrativo y clentifico, asf como preparario para ocupar un puesto diferente al
que desempeiia™

“Adiestramlenlo: Se ha referido convenclonaimente al hecho de proporcionar al
personal, deslrezas en labores de cardcler muscuiar o motrity a mejorar el
desempeidio en puesto que se ocupa actualmente”™?

La capacitacién juega un papel determinante en el incremento de la
productividad. implica un aprovechamiento tacional de los recursos. Asi pues, en
términos generales, la copacitacidn es extraordinariomente importante para la
empresa; permile el mejor aprovechamiento de todos los recursos, coadyuva al
desarrollo humano que puede significar mejores niveles de vida por un mas
amplio conocimiento.

Los programas de capacitacidén y desarrolio de recursos humanos ayudan a
asegurar que la organizacién tenga el personal con las copacidades y
conocimientos que estd necesita para alcanzar sus objetivos estratégicos, el nivel
de desempeno que se requiere en sus frabajos y a desarrollar las habilidades del
personal de tal forma que mejore su desempefio en los cargos actuales y se
preparen para asumir responsabilidades mayores en el futuro.

La diferencia entre las capacidades de un empleodo y las cada vez mas allas
exigencias de su puesto puede ser importante. La capacitacién complementa las
caopacidades de los empleados. Alorflunadamente yo son mas los trabajodores
que saben la importancia y necesidad de senfise calificados en la realizacion de
su frabajo.

El combio ocelerado de la economia v la tecnologia determina la necesidad
de capacitacidon del personal de las empresas. pues debe adaptarse a las
exigencias de las nuevas situaciones. El descuido de la formacidon y el
perfeccionamiento del personal puede tener consecuencios graves para lo
empresa aleciando su competitividad.

La capacitacién hene también como tinalidad impartir conocimientos que
frasciendan el &rea en que se desempena la persona en ese momento.

La Invesligacién de necesidades permite planificar adecuadamente los
programas de capacitacion de la empreso y distnbuir los recursos destinados a
este wbro, de manera que respondan a las expeciativas del personatl y a los
requermientos de la organizacion..

La Inducclén es el proceso de ocercamiento y conocimiento del nuevo
peisonal a su cargo y a la empresa. La Induccion tednca se da a través de visitas,
audiovisuales y conterencias, enfre otros medios. La Induccién practica es

* Alyona 0 Nuhe? Mendora Copactocxdn Hora o Cok3oa v Frousucivwaod p 1
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cuando se da un entrenamiento previo al desempeno del cargo, en una o varias
Greas de frabajo.

SEGURIDAD E HIGIENE

“Son los procedimientos, lécnicas y elemenlos que se aplican en los ceniros de
trabajo, para el reconocimienlo, evaluaclén y control de los agentes nocivos que
Intervienen en los procesos y aclividades de trabajo, con el objeto de establecer

medidas y acclones para la prevenclén de accidentes o enfermedades de
trabgjo, a fin de conservar la vida, salud e infegridad fisica de los habajadores, asi
como evitar cualquler posible delerioro al proplo ceniro de rabajo”."

MOTIVACION

“La mollvacién es el inlerés o fuenza intrinseca que se da en relackn con algin
objetivo que el Individuo qulere alcanzar. Es un eslado subjetivo que mueve la
conducla en una direccién paricular.’?

“La molivacién para el trabajo es el resultado de lo alrachiva que sea la
recompensa y la forma como la persona percibe la relacién existente entre
esfuerzo y recompensa™.!?

Se distinguen tres elemenios de la motivacion:

« Desde elinterior de la persona, 1o existencia de un deseo o necesidad.

. Desde el exlerior, o existencia de un fin, meta u objetivo., denominado
también incentivo. en la medido en que se percibe o odvierte como
instrumento de satistaccion del deseo o necesidad.

+ FEleccidon de una estrategia de accidon condicionoda por la valoracion de
diversas opciones que actuardn onentando y limitando 1o conducta tendiente
a procurar el incentivo requendo para su satistoccion.

Entonces. se puede dec: que un orgonismo esta motivado cuando se
coracteriza por un estado de tendencia: cuando una direccion de una conducta
hacia una meta determinada ha sido seleccicna de prelerencia entre todas ias
olras metas posibles. Esta motivacion depende. en un momento dado. de los
valotes y motivaciones que el individuo desprende de su grupo de relerencia,
como también de lo que se le ofrece en ia situacidén mismao de frabojo.

1 Rogiomento Federd de SeguRaad. HEene y Medo Amitsente del Yoo, Tauo pmero Cap LA 2%,
2 Javier A/doun, @1 Of MOMOCKHN ¥ 10t3H0C 1N 10D ok
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La teoria motivaclonal de Maslow

Maslow, en su teorfa motivacional, sugiere que las personas serian poseedoras
de una tendencia infrinseca al crecimiento o autoperfeccion, una tendencia
positiva al crecimiento, que incluye tanfo los motivos de carencia o déficit como
los motivos de crecimiento o desarrollo. Maslow introduce el concepto de
jerarquia de laos necesidades. en la cual las necesidades se encuentran
organizadas estructuralmente con distintos grados de poder, de acuerdo o una
determinacidn bioldgica dada por nuestra constifucién genética como
orgonismo de la especie humana.

Necesidades primarias

» Necesidades Fisioldgicas. La prioridad, en cuanto a la safisfaccion de las
necesidades, estd dada por los necesidodes fisiolégicas, como son los de
alimentorse y de mantener lao temperatura corporal apropiada. Cuando estas
necesidades no son satisiechas por un tiempo largo, la satisfaccion de las otras
necesidades pierde su importancia, por lo que éstas dejan de existir.

« Necesidades de Seguridad. Las necesidades de seguridad incluyen una
amplio gama de necesidades relacionadas con el mantenimiento de un estado
de orden y seguridad. Dentro de estas necesidades se encontarian las
necesidades de: senlirse seguros, la necesidad de lener estabilidad, la necesidad
de tener orden, la necesidad de tener proteccidn y la necesidad de
dependencia. Muchas personas dejan suspendidos muchos deseos como el de
libertad por mantener la esfabildad vy lo seguridad. Muchas veces las
necesidades de seguridad pasan o tomar un papel muy importante cuando no
son satisfechas de forma adecuada, lo que se ve en lg necesidod que tienen
muchas personas de prepororse para el futuro y sus circunstancias desconocidas.

¢« Necesidades de omor y de pertenencia. Dentro de las necesidades de
amor y de pertenencia se encuentran muchas necesidades orenfadas de
manera social; ia necesidad de una relacidn intima con ofra persona, la
necesidod de ser oceplado como miembro de un grupo organizado. la
necesidad de un ambiente familar, lo necesidad de vivir en un vecindario familiar
y la necesidad de participar en una accién de grupo trabajando para el bien
comun con o%ros.

« Necesidades de estima. Las necesidades de estima son aquellas que se
encuentran asociadas a la conshtucidon psicologica de las personas. Maslow
agrupa estas necesidades en dos clases: las que se refieren al amor propio. al
respelo a si mismo, a la estimaciéon propia y la auloevaluacion; y las que se
refieren a 10s ol1os, las necesidodes de reputacion, condicion, éxito social. fama y
gloria.

Las necesidodes de outoestima son generalmente desarrolladas por las
personas que poseen una situacion econdémica cémoda. por 10 que han podido
satisfacer plenamente sus necesidades infenores. En cuanto a los necesidades de
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estimacién del otro, estas se alcanzan primero que las de estimacién propia, pues
generalmente la estimacién propia depende de la influencia del medio.

Necesidades de desorrolio

« Las necesidades de autoreclizacién son uUnicas y cambiantes,
dependiendo del individuo. Dichas necesidades estéan ligadas con la necesidad
de satislacer la natwaleza individual y con el cumplimiento del potenciol de
crecimiento. Uno do los medios para satistocer la necesidad de autorealizacion
es llevar o cabo la actividad labora! o vocacional que uno desea reakzar vy,
ademdas de realizofo, hacelo dei modo deseado. Paora poder satistacer la
necesidod de autorealizacidn, es necesario tener la libertad de hacer lo que uno
quiera hacer. No pueden haber restricciones puestas por uno mismo ni fampoco
puestas por el medio.

El supervisor quizd sea una fuerza motivacional para el personal. Puede
ayudarios a realizor sus tareas de maonera responsable y eficiente y puede
inspirartos @ buscar objetivos mds ambiciosos, asi no tenga el poder de motivarios
mediante incentivos financieros. Es posible utilizar cierto nimero de incentivos no
financieros tales como:

« Hacer que la diteccion apoye y opiuebe el buen desempeno.

+ Hacer reconocimientos publicos de los empleados que tengan buen
desempeiio.

» Inculcar en los trabojadores lo creencia sobre el valor de su trabajo.

« Proporcionar a los empleados oportunidades de usar su inteigencia para
tesolver problemas.

« Otiecer oportunidades al trabajodor para asumir mas responsablidades y
liderazgo.

« Otorgar medios para el desanolio y mejoramiento individual.

Mejorar la motivacién del personal

. Dar apoyo y reconocimiento regularmente y en lo posible en piblico.

« Dar explicaciones y exaltar el volor del trabajo de un empleado.

. Suministrar al personat simbolos de lo importancia y natwalezo oficial de sus
trabajos: uniformes. sombretos. prendedores, bolsas con el logo del programa,
anuncios para sus casas, diplomas de cursos de entrenamiento, premios, elc.

. Prestar alenciéon inmediota a los obstadculos que enfienta el personal en su
tfrabajo y que estan tuera de su control. Durante una reunion de supervision o
visita centrarse en los delalles del trabajo de la persona (comunicar ostos
detatlles es impotiante).

« Buscar la opinion del personal en todos los asuntos que se relacionen con su
trabajo. Esto incluye preguntarie sus puntos de vista sobre los problemas que
enfrentan y sus sugerencias para posibles soluciones.

+ Sugerir oportunidades para el desarnolio.
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+ Proporcionar medios para la capacitacién y la actualizaciéon de habitidades.
particularmente si esto incluye vigjes.

Principlos de una refroalimentacién efecliva

Retroalimentacion significa comunicarle ol personal su reaccién sobre el
desempefo de su trobajo. La retroalimentacidn permite a fos empleados conocer
qué estan haciendo bien, qué necesitan mejorar y como pueden mejoraro, Para
que una refroalimentacion sea efectiva, los comentarios deben ser:

« Relacionados con los tareas. Los comentarios deben estar relacionados con
las tareas que el personat lieva a cabo y basarse en las propias observaciones
de cdmo estén realizandose éstas. Inmediatos.

. Proporcionar refroolimentacion después de observar el frabajo de un
empleado y hablar con éf en presencia de olros miembros del personal que
estén comprometidos. Mientras mds se demore, e! efecto de la
refroalimentacién serd mas débil.

» Orientados a la accidn. Los comentarios deben vincularse con las mejoras que
pueden hacer los empleados mediante sus esfuerzos.

« Molivantes. Es mejor comenzar con una retroalimentacion positiva y después
seguir con lo Que necesita mejorarse.

. Constryctivos. Discutir con el personal acerca de formas para mejorar el
desempeio, enfatizando que su trabajo es valioso.

TOMA DE DECISIONES

“parte del proceso, de solucién de problemas; comprende ki evailuacién de las
posibles soluciones y ia seleccién de una accién efectiva™+

Es el proceso mediante el cual se determinan y evalvan los cursos de accién
alternativos que pueden fomarse y de seleccionar aquel que se considere mas
tactible. La planeacién efectiva debe estimular y utikzor el talento creativo del
personal de los diferentes niveles de la empresa, mediante diversas técnicas de
participacién ¢ involucramiento que puedon ayudor a la direccién a odginar
nuevos cursos de occidn. La toma de decisiones es lo actividod mas importante,
porque el éxito de cualquier accién depende en gran medida de que ésta sea el
resultado de la eleccion de la alternativa odecuada. Aparte de que existe un
proceso logico y toda ung serie de técnicos cualifativas y cuantitativas que
auxiian a los empleados a tomar decisiones acertadas, es necesario que lo
directivos tengan en mente los principios y elementos del hkderazgo y
comunicacién asertiva. como guia para la toma de decisiones. sin olvidor que el
sentido comun es el mejor ingrediente.

Lester Bitted. op oot > 132
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Para una adecuada foma de decisiones es indispernsable permifir la
participacion de los empleados involucrados en la siluacidn en cuestién, que
esfos tengan un amplio conocimiento de los objetivos y funciones de su drea de
frabajo, de los objetivos generales de la empresa, de los indicadores de calidad y
productividad, de procedimientos, metodologia e instructivos. de politicos y
manuales, de planes, programas y presupuestos, elc.

Por ofro lado en una organizacién sin imporiar su posicién. deberd tomar
decisiones en sus actividades diarias, también en su vida pesrsonal se siente
acosado por laresponsabilidad de tomar decisiones, cualquier decsion Que tome
acerca de los problemas en relaciones humanas estdn influenciodos firmemente
en sus experiencias pasadas, sus habilidades perceptivas y sus hipdlesis ocerca de
una determinada situacion,

En el mundo de habajo de coda dio, no tenemos una canfidod infinita de
tiempo pora emplearlo en estar analzando problemas. A la larga. economiamos
fiempo intentando reunir la informacidén que sea posible {denkro de un tiempo
razonable} acerca de un problema especifico. antes de decide. Antes de definir
un problema debemos fratar de analizar la situacidn como redlmenie es y no
COMO Pensamos que es.

Cuando confrontamos un problema particular, debemos recordar que cada
situacién difiere de ofra en ciertos aspectos. Anteriormente, usted pudo haber
confrontado un problema parecido, pero el acontecimienlo quizd no fue
idéntico. Por ejemplo: asuma que usted es un supervisor y que debe resolver un
confiicio serio enfre dos subordinados; recordard como resolvid en el pasodo una
situacion similar y decidira ophcar la misma técnica, sfuncionards, ssi o no?, quizd
si, quizé no. algunas veces intentamos sea controproducente, par causa de las
diterencias individuoles entre las personas involucradas en el problema.

Cuando confronte pioblemas usted hard muy bien en apbcar el andisis de
situocién, un método de hacer frente a los problemas de relaciones humanas por
el proceso de obtener experiencias y conocimientos de situociones pasadas y
reconocer que cada situacién es diferente y en consecuencia requiere una
distinta solucion. No hay noda de malo en tomar experiencias del pasodo para
ayudarnos. pero no obslante debe darse cuenta que el presenie y futwo no son
siempre idénticos ol pasado.

RELACIONES INTERPERSONALES

Las relaciones interpersonales son un proceso fundamental de la experiencia
humana, ya que el ser humano es un enle sociol; esta experiencia comienza en la
mas temprana infancia. la mayoria de nuestras caraclerisbcas, incluyendo
personalidad, valores y actitudes son, de una u ofra forma, influidas por las
relaciones sociales.

__tomuuoan




CATEGORAS DE ANALINS

Todos nacemos en una sociedad humaono organizada dentro de un medio
social. En el proceso de crecimiento denfro de este ambiente aprendemos a
adoptar los usos y modos de ofros individuos. El contenido de este proceso varia
enormemente, segin las personas y circunstancias con los que establecemos
contacto.

Por ejemplo, un niflo que nace y crece en la civdad tendrd conducias
diferentes al que nace y crece en el compo.

Oftro faclor que influye en la relacién con los demds es la herencia, la base
genética. No se pueden modificar los genes con los que nacemos, lo que si se
puede hacer es buscar factores ambientales en donde la persona se desarrolie
en forma favorable.

Es evidente que la naturaleza del hombre varia en grado considerable como
resultado del aprendizaje; a través de éste el ser humano se adapta a diversos
ambienles y logra comunicarse y compartir experencias.

Existe una estrecha relacidén entre la herencia y el medio ambiente. la primera
pioporciona cierfas caracteristicas fisicos y copacidades para desarroliar una
amplia gama de aplitudes que luego pueden ser fomentadas y sustentadas por
la estimulacion del medio.

De lo anterior, se deduce que las relaciones inferpersonales son inherentes al
ser humano, que no se puede hablar de la persona como un ente aislado, sino
que viene y se desenvuelve dentro de un grupo social a través de su contenido
genético y de influencia del medio en que se desanolia.

Existen diferentes niveles de relacién que se pueden clasificar de la siguiente
forma:

1°. | Nivel neutro

La relacién es superficigl, no existe compromiso.

2° | Nivel relalo

La relacién es un poco mds profunda, pero sin tener nesgos, ni miedo al
rechazo. se usa la anécdoto como forma de comunicacién.

3°, [ Nivel de Juiclos e ideas

Se manifiestan situaciones mas personates, pero en el dmbilo intelectuol existe
poco riesgo.

4*. | Nivel de sentimientos y emoclones

El grodo de compromiso es mucho mayor. Bl resgo es grande y se llega a
establecer con un nimero reducido de personas.

5°. | Nivel de comunlcacién, empatia y encuentro

€l nivel de compromiso es muy alto, se trata de vivir el dolor y lo alegria de los
demds, se comparten sentimientos y emociones. la comunicacion es muy
profunda y se logra con muy pocas personas.
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CATEGORIAS DE

Para logror establecer relaciones interpersonales sanas es importante verificar
en qué nivel estan las relaciones con los demds: si estdn mal ubicadas se pueden
conlundir, se puede pensar que la relacién estd en el 5° nivel, cuando en reakdad
estGen el 3°

La principal barrera que se opone a la comunicacién interpersonal es la
tendencia espontdnea a juzgar, evaluar, agprobar o reprobar las afrmaciones de
ia olra persona.

$Como resolver este problema y superar el obstdculo? Cuando podemos
escuchar comprensivamente nos ponemos en condiciones de evilor la
evaluacidn y oparece una comunicacion real. Esto significa ver las actitudes e
ideas de ofro desde su punto de vista y captar su manera de sentirdas. Esta actitud
puede ser la mejor arma para mejorar la comunicacion y el nivel de relacion con
los demds. Si se puede atender lo que el ofro dice. comprender cémo lo siende, se
podran establecer relaciones mas armoniosas.

La experiencia nos enseia que la comprension empatica es un acercamiento
real y electivo con los demds, esta actitud es muy dificil de lograr; sin embargo,
cuando se llega o comprender el punio de vista gjeno, se pueden modificar
nuesiros puntos de vista, se verG que la discusion se despojo de emociones y
realmente aporece el didlogo fundamentado en argumentos racionaoles y
comprensibles.

Es Importante mencionar que mientras mads carga emocional exista es mas facil
lograr una comunicacion empadatica, pero es necesario intentarlo. Se logra que fas
afrmaciones no sean exageradas y defensivas, desaparece la necesided de
aterarse a la idea de que "yo tengo lo razdn y 10 estas equivocado™,

B manejo adecuado de estas siluaciones permite oproximarse cada vezmas a
la verdad. Se disminuye la conducta valorativa y critica, orientando la relacion
hacio el manejo de conficlos y no hacia el ataque alas personas.

ACTITUDES QUE FACIITAN
LAS RELACIONES INTERPERSONALES

Escuchar

Enfender y comprender lo que se estd diciendo.

Actitud corporal

La mirada debe estar pendiente delinterfocultor,

Concentracién

3. |Repeti puntos importantes de lo que estamos escuchando, con la finalidod
de clarificor conceptos.

Alencién

Alender lo que se nos esta diciendo.

Actitud de respeto
No establecer juicios de valor.
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CATEGOMAS DE ANALISIS

s Aceptaclén
" _|Yo le aceplo como eres.
Empatia
7. |Puedo senlir lo que me estas diciendo, eres importante para mi en este
momento.
SENTIDO DE PERTENENCIA

El sentido de pertenencia como todo comportamiento humano no nace con
lo persona, sino que es una emocion que aprendemos y ejercemos en el
momento en el que nos comprometemos en una accién o trabajo. El sentido de
pertenencia se desarrolla mejor si se tiene la oportunidad de confrontor las ideas
con las de ofras personas, produciéndose un aprendizaje de tipo colectivo.
indispensable para el buen funcionamiento de la empresa.

En diversos momenios de su vida los seres humanos sienfen deseos de
identificarse con ofras personas, de ser aceptados por los demds y formar porte
de algun grupo. Esto ayuda a sentirse bien, a fortalecer el cardcter, a cdmo vivit
en sociedad y cémo tratar a los demas.

Pora cualquier individuo resulto esencial poder integrarse a la sociedad o, al
menos, a grupos que compartan su vision de la vida e intereses. En contraste,
cuando uno pernsona se siente rechazada. es posible que, mas adelante, no sea
capaoz de adaptorse a la sociedad.

Nadie es absolulamente autosuficiente, todo sujeto requiere la ayuda de otros;
no obstante, pertenecer no es depender por completo del grupo. Todo ser
humano puede dar y recibir, estableciendo una relacién equilbrada entre medio
y persona.

En ocasiones, no se conoce a las personas que forman cierta orgonizacion,
enconfrdndose unos con ofros por casuakdad. Por el contrario, también es posible
que estén unidos por fuertes lazos de amistad, afinidad. intereses, elc. En ambos
casos, se deben tener ei cuenta valores humanitarios como respeto, empalia y
solidaridad. Por el bien comun, hay que apiender a cuidar las relaciones
interpersonales y mantener actitudes de servicio hacia fos demas.

Sentirse o lormar parte de una organizacion es Poso previo para desarolior el
sentido de pertenencia; por ejemplo. para parficipar en o escuela e en lg
colonia, piimero hay que identificarse como miemtro de ellas; es decir, estar
consciente de la poticidn y lunciones personales dentro del grupo y asumir que ia
sociedod no es contraria a nadie. Para adquiir el sentido de pertenencia hay que
saber y sentir que sélo se puede ser “con” los otros. no "contra” ellos. y que siempre
se estd en conexidén con elios,
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Dentro de las empresas, se desorrolla como un proceso continuado que busca
la integracién del trabojador a lo empresa y la identificacién de éste con los
objetivos y metas de la misma.

El senlido de pertenencio se manifiesta en el cuidado de equipos.
herramientas, instalaciones y materioles de trabajo; en el bajo indice de
ausentismo, la mayor productividad, en la octitud de los rabojadores en
momentos diliciles de la empresa, en la identificacion del frabajador con los
objetivos de su empresa y en la satistfaccién personal de estor vinculado a efa.

CALIDAD

Las respuestas a la pregunta pQué es calidad? Pueden set muy variodas e
inclusive disimbolas entre si. Por ejemplo:

"Hacerlo blen a la primera ver
Salisfacer las necesidades del cliente
El ser excelente
Adelantarnos a los expeclativas del cliente
Adecuacién al uso
Y todos los que puedan surgirt

Todas estas definiciones parecen similares, pero en la practica su significado
puede llevarnos a establecer estrategias completamente diferentes, por ejemplo:

+ Sila definicion de calidad de la empresa es satistacer ks necesidades de los
clientes, enlonces la estrategio de la empresa estd enfocada a reduck la
brecha entre las especificaciones del cliente y las especificaciones de los
productos y servicios que oftece la empresa.

« Sila definicidn de calidad de la empresa es adelontarnos a las expeciativas
del cliente, entonces la estrategia de la empreso se oienlord a buscar las
necesidades no percibidas y las necesidades tuturas de los clentes.

« Sila definicion de la colidad de la emprasa es el set excelente, entonces la
emptesa no busca realmente implontar una estrategia de calidad. Sélo busca
un programa de motivacion.

Lta primeraregla de tos procesos de colidad dice:

Solo hay una definicién de calidad y esa deflnicién la da el chente.

Poro un mercado turbulento, caracterizado por una compelencia agresiva,
con répida obsolescencia de los productos y servicios que ofiece ka empresa y

g Valder op Of p. 193
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CATEGORAS DE ANALSIS

con clientes cada ver mas exigentes y cambianfes, se debe incluir un
componente dindmico, como es la siguiente propuesta:

Calidad es la creaclén continua de valor para el cliente.

La estrategia de calidad paro esta definicion se basa en determinar los
requisitos, deseos y especificaciones del cliente; compararios con lo ofrecido por
lo empresa, reducir la brecha entre ambos; y dore confinuamente valor
agregado al cliente dénde él lo considere importante. El valor agregodo puede
enconfrarse en mejorar el tiempo de entrega de! producto, su presentacién, su
confiablidad, etfc. £ Unico requisito es darle valor al cliente donde lo considere y
lo encuentre importante.

Muchas empresas en realidad lo toman como un programa o como una
moda, sélo adoptan algunos elementos y hemamientas o simplemente incluyen
algunos términos en su vocabulario. Pero en realidad no estan implontando un
proceso de calidad total.

La calidad debe observarse como un proceso por las siguientes razones:

« Llos gusios y requisitos de los clientes y de los consumidores no son estdticos,
por el conttario, cada vez son mds efimeros y cambiantes.

« Cada dia, lo empresa necesita desarrofior mdés las habilidades de su
personal, crear hueva informacién y mejorar confinuamente los productos y
servicios que ofrecen con base en un mayor conocimiento. Por lo tanto, el
desarrollo del caopital intelectual de la empresa debe ser un proceso
continuo.

« Slempre habd una mejor manero de hacer el frabgjo. La empresa deberd
orienlarse a crear el ambiente necesario donde cada frabajador busque
siempre la mejora conlinua de sus tareas.

«» Llos procesos productivos también son susceptibles de ser mejorados
constantemente.

. Elliderazgo debe ser un proceso que se desarrolie y maduie al rilmo en que
vaya creciendo la empresa y se fortalezco conforme el proceso de caidad
avance.

« Una estructura que soporte el desanollo del proceso de calidad.

. Losrecursos necesarios para que el proceso se lleve a cabo.

42
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CAPTULO I
UN CASO PRACTICO
"DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
EN LA EMPRESA DERILEQ S.A. DEC.V.




ANTECEDENTES ¥ CARACTERISNICAS PRINCIPALES DR LA ORGANIIACION

DERILEQ, S.A. DE C.V,

No. 44 Col. Sta. Ursula Xitla C.P. 14430 en México, D. F.. que nace en el

afo de 1994 con tan solo 10 empleados. Su principal objetivo es la

elaboracién de comidos preparadas que mantengan ias caracteristicas
organolépficas de la fipica cocina mexicana, por lo que se inicia la elaboracién
de los dlimentos que componen la linea denominada “Enrque” que fiene
productos como: Verdologas con carne de cerdo, albéndigas al chipotle, punias
de filete a la mexicana, barbacoa en salsa pasita. chichandn en salsa verde y
quesadillas de papa con chorizo; continua a ésta se desarolla “La Rea! Cocina
Mexicana”, que consisie en: pollo con mole, gorditas de chichandn, steak de
cerdo, steak de res y chichanén en salsa verde.

D erileq. S.A. de C.V., es una pequena empresa ubicada en calie Cuautia

De Igual manera se desanolla fo linea de climentos vegetorianos consistente
en: col rellena de queso. nopales rellenos de queso y brécol con queso, todas
acompanadas de arroz con verduras.

Actualmenie, Derileq. S.A. de C.V., se encuentra dedicada a producit para
clientes exclusivos; lo que conlieva al procesamiento de productos como chorizo
cocido, carne tipo pastor, jamén cocido y longaniza.

Conscientes de que el clente es primero y que lo calidad de la empresa se
refleja en sus produclos, dia con dia Derileq. S.A. de C.V. traboja en el
fortalecimiento de sus procesos de produccion y elaboracion de alimentos.

Organizacién Internacional de Estandarizaclén (150)

Como consecuencia de la globalizacion de io economia surgid la necesidad
de garantizor la cakdad de los productos o servicios a los chentes de una forma
practica y facil de homologar internacionalmente. Con este propdsito en 1987 la
Orgonizacion Internacional de Estandorizacion {ISO) con sede en Suizo, desarrolla
los Normas ISO 9000, que fuvo rapidomente acogido en Europa y han sido
adapladas en muchos paises.

Lo serie 1SO 9000 es una familic de Normas para el aseguramiento y
administracién de la calidad. como tal, forma parte de los elementos de la
Administracién de Calidad Tolal, su objetivo es. ayudar a manlenet bajo control
todos los procesos que inciden drecta e indirectomente en la obtencidn de la
calidad, desde el metcadeo hasto servicios post-venta.

#_omuuom .
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ANTECEDENTES Y CARACTERISTICAS PEINCIPALES DE LA ORGANIZACION

Aseguramiento de la calidad se puede definir como *Todas kas acciones
sistemdticamente plonificadas en una empresa, necesarias para proveer una
adecuada conficnza de que los productos o servicios puedan satistacer
determinados requerimientos de Calidad™. (1)

En esencia la 1SO 9000 persigue dar conflianza al comprador de kos producios
de la empresa, en el sentido de que existe un sistema de caoldad interno que da
fe de que los producios cumplen con los especificaciones que satisfacen las
necesidades del comprodor. Su objetivo principal es igualar a monera de hocer
las cosas en cuanto concierne a sistemas de Aseguramiento de Coldad.

La serie ISO 9000 estd formada por cinco documentos, Ires de eflos son modelos
de Aseguramiento de Calidad. especificamente el 9001, el 9002 y el 9003. Los
olros dos son lineamientos administrativos que sirven de apoyo.

1SO 9000
Principios y conceplos, ineamientos para su seleccidn y utiizacion.

1SO 9001
Modelo De aseguramiento de la cobdod. aplicable al disehdo, desamollo,
fabricacién, instalocion y servicios post-venia,

1SO 9002
Modelo de aseguramiento de la calidad, aplicable a la fabrcocion, y a la
instalacion,

1SO 2003
Modelo de oseguramiento de la colidad, aphicable a la inspeccidn y disedos
fingles.

1SO 9004
Principios y conceplos, kneamientos para la gestién de caldad y elementos del
sisterma de calidad.

La ISO 9000 persigue que en ka empresa se instaure, de una manera racional y
documentada. la espiral de la caldad.

Normas Oficlales Mexicanas (NOM)

Las Normas Oficiales Mexicanas son regulaciones técnicas de observancia
obligatoria expedidos por las dependencias competlentes, en donde se
establecen reglos. especificaciones, ofributos. direchices, carocteristicas o
prescripciones apkcables o un producto, proceso, instalacion, sistema, octividad.
servicio o método de produccidn u operacidn. asi como oquelas relativas a
terminologia. simbologio, embalaje. marcado o etiquetodo y los que se refieren a
su cumplmiento o aplicacion.
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ANTECEDENTES Y CARACTERISTICAS PRINCIPALES DE LA ORGANIZACION

Las regulaciones que aplican a los procesos de la carne en México, que deben
ser consideradas equivalentes o las establecidas por los paises que desean
exportar sus productos, son las siguientes:

Ley Federal de Sanidad Animal. Faculta a la SAGAR a emitir las Normas
Oficiales Mexicanas en matferia de sanidad animal.

Reglamento para la industiolizacién Sanitaria de la Carne. Establece
lineamientos generoles sobre el proceso de o carne.

Norma Oficial Mexicano NOM-008-200-1994 “Especificaciones zoosanitarias
para la construccion y equipamientio de los establecimientos para el sacrificio de
los animales y los dedicados a la industrializacién de productos cérnicos”. Indica
los lineamientos que deben cumplir los citodos establecimientos en cuanto a
construccion y equipo. de tal manera que se reduzcan los riesgos de
contaminacién a los producios, favorecidos por instolaciones inadecuadas.

Norma Oficial Mexicana NOM-009-200-1994 “Proceso sanitario de la carne™.
Indica los requisitos de manejo que deben cumplir los establecimientos para el
sacrificio de los animales y los dedicados o fa industrializacién de productos
carnicos, de tal manera que el proceso se realice medianie précticas sanitanias.

Norma  Oficial Mexicana  NOM-030-Z00-1994  “Especificaciones vy
ptocedimientos para la verilicacion de caine, canales, visceras y despojos de
importacion en punios de verificacién zoosanitaric.

Norma Oficial Mexicana NOMAOO4AZOOA-1994 “Limites mdximos permisibles
de residuos téxicos y procedimientos de muestreo en grasa, higado, musculo y
nAdn de aves, bovinos, capinos, cérvidos. equinos, ovinos y porcinos”. Los
establecimientos destinados al sucrificio de los animales estan obligados a llevar a
cabo un muestreo rutinario para la determinacién de residuos téxicos en esios
tejidos y érganos.

Norma Oficial Mexicana NOMAO3I3AZOO0A-1995 “Sactificio humanitario de los
animales domésticos y sitlvestres”. Establece las técnicas de sacrhficio aulaizados
por et Gobierno Federal pora cada especie animal,

Bl incumplmiento a las disposiciones contenidas en estas Normas, se
soncionard conforme a la Ley Federal de Sanidad Animal y la Ley Federal sobre
Melrologia y Normatizacion.

Estas Normas no son equivalentes con olras normas internacionales. (2)
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ANTECEDENTES Y CARACTERISTICAS PRINCIPALES OF LA ORGANIZACION

Cettificaciones con las que cuenta Derileq S. A.De C. V.

Conscientes de que las instalaciones y proceso productivo, deben ojustarse a
las normas oficiales y en busqueda de calidad para sus productos, se realizé
ante la Secretaria de Agricultura Ganaderia y Desarrollo Rural (SAGAR), el trémite
comespondiente para la certificacién como Establecimiento Tipo Inspeccién
Federal {T.1.F.} oforgado en el ano 1996 y vigente a la techa, con el fin de lacilitar
el comercio de sus productos a nive! nacional e infernacional.

La Secretaria de Agricultura, Ganaderia y Desanollo Rural ([SAGAR) es o
encargada de regular y operar el Sitema de inspeccion de Carne y Huevo, Tipo
Inspeccién Federal (T. I. F.), el cual octualmente estd integrado por 184
establecimientos certificados.

Asimismo, el sistema 1. 1. F. Cuenta con 47 establecimientos aprobados para la
exportacion de sus productos a 25 paises del mundo.

Los aspectos generales del procedimiento para la acreditacion del Sistema de
Inspeccion son los siguientes:

1. Laos autoridades del pais solicitante presentan una solkicitud de requisitos
zoosanitarios para la importacion.

2. Lo Direccién General de Salud Animal [DGSA) reafiza el andlisis de riesgo
conespondiente e informa de los resuitados de éste a las autondodes de
salud animal del pais solicitonte.

3. Enelcaso de que los resuttados del andlisis de riesgo sean favorables, se
informa sobre 1os requisitos documentales que deben cumplirse para la
aprobacién de! sistema de inspeccion de la corne.

4.  Las autoridades del pais solicitante envian la documentacion solicitada.

5. Lo DGSA realiza el andlisis comespondiente y en su caso progroma visita
de los técnicos mexicanos.

6. Los técnicos reatizan la visita y, de acuerdo con los resuttados, se loma la
decision de visitar un mayor numero de plantas.

7. Se notifica al soficitante el resultado de la visita y en su caso se solicita el
cumplimiento de medidas adicionales.

8. Seinfoema a las autoridades comespondientes del pais exportador sobre
el tipo de certificacidbn que deben de cumpk cada una de las
exportaciones.

Una vez acreditado el sistema de inspeccion, el pais exporfador debe informar
sobre los datos de tas plantas que cumplen con las condiciones paro expoiiar sus
produclos, con lo cual se integra el istado de establecimientos de sacrificio,
proceso o almacenamiento, el cual se actualza permanentemente. 3)

Los establecimientos que operan dentro del sstema Tipo Inspeccion Federal,
son controlados por las Unidades de Inspectonia Fitozoosonilona, deben conlar
con inslalaciones adecuadas para el socrificio, refngexacion, congelocién y
procesamiento de onimales vivos, canales y came, de ocuerdo ¢ las
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ANTECEOENTES Y CARACTERISTICAS PRINCIPALES DE LA ORGANIIACION

especificaciones internacionales y a la supervision permanente de médicos
veterinarios oficiales altamente calificados, quienes constatan el cumplimiento de
las disposiciones en materia de sonidad animal.

Una vez que Derlleq $. A. De C. V. obtiene lo certificacién 1. I. F. para sus
producios, se inicié el camino para poder llegor sin problemas a todos los puntos
de la Republica Mexicana lo cual se logré medionte la obtencién de la
aulorizacion para lo movilizacién de productos a nivel nacionaol incluyendo los
estados fibres y en emadicacion de fiebre porcina clésica.

Por Uitimo se obliene la acredifacion para exportar a los Estados Unidos de
América. se recibe cadao é meses la visita de auditores que avalan ia calidad de
exporfacién de productos.

Progtamas y sistemas que lleva a cabo

¢ Se lleva el sistema Primeras entradas primeras salidas {(PEPS), para las
materias primas y producios terminados.

*» Se realzan las Buenas Practicas de Manufactura (BPM) sobre las
instalaciones, equipos, personal y procesos de elaboracién.

¢ Se cumplen los Procedimientos de Operacién Estandar de Sanitizacidn
(POES) que rigen a la empresa y son revisados dia con dia por personal de
conirol de colidad.

e Se identifican los puntos criticos de control de cada uno de los procesos,
asi como sus respectivos ajustes en caso de desviacién, medianie el
programa denominado Andlisis de fiesgos e identificacion de puntos
criticos de control (HACCP).

¢ Ademds de conlar con un programa permanente de mantenimiento, se
recibe la visita mensual de las autoridades de SAGAR, lo que ayuda a
manlener el establecimiento en buenas condiciones.

¢ Se realzan visilas de auditoria por clienles potenciales lo que permite
conservar sus sistemas a la vanguardia.
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ANTECEDENTES ¥ CARACTZRISTICAS PRINCIPALES DE LA ORGANIZACION

DERILEQ S.A. DE C.V.

DIRECTOR GENERAL
SANITARISTA
RESPONSABLE
JEFE DE PLANTA Y
PRODUCCION
JEFE DE CONTROL DE : S
CALIDAD JEFA DE ALMACEN
h 4 N o
SUPERVISORES DE SUPERVISORES DE CONTROL
PRODUCCION DE CALIDAD
TRABAJADORES DE
LINEA
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ANTECEDENTES Y CARACTERMSNICAS PRINCIPALES DE LA ORGANIZACION

DESCRIPCION GENERICA DE ACTIVIDADES

Jefatura de planta y produccién

1

w

o

~

Elaboracién diaria del programa de proceso de producto con la asignacion
de actividades diarias de [0s supervisores de produccion.

Toma de decisiones en la asignacién y ojustes necesaros de la produccion
diaria.

Revisién diaria del cumplimiento de los procesos de produccién por medio de
los confroles asignados como son: grdficas de cocimiento, temperaturas de
camaras y POES.

. Ravisidon del cumplimiento diado de los controles de olmacén como son:

seguimientio de los procesos por medio de las etiquelas en coordinacién con
el drea de control de calidad, enfradas a cdmara de producto terminado,
requisiciones de materia prima y materiales para la produccion y visto bueno
para las ordenes de compra a proveedores en base a las existencias
reportadas en cardex,

Formacién del equipo técnico para la eloboracidn y revisidn perddica de
manuales de POES. HACCP, BPM.

Reclutamientio de personal necesario para el establecimiento en coordinacion
con la jelatura de Recursos Humanos.

Toma de decisiones para los horaros que se deben cumply en los diferentes
procesos, asi como el gjuste de sanciones e incentivos en coordinociéon con ka
jefaturo de Recursos Humanos.

Elaboracién de facturas pora los diferentes envios de producto terminodo. asi
como la recopilacion de la informacidn necesaria [graficas de temperaturas y
formas de remision) para el envio del producto teiminado con fines de
movilizacién.

. Atenciéon a proveedores y toma de decisiones en o obtencién de los

dilerentes productos en coordinacién con la Direccidén General y el drea de
control de calidad.

10.Recepcidn y atencion de lgs visitas procedentes de las diletentes insfifuciones

Oficiales {[SAGAR. SSA) y clientes potenciales que lo solicilen.

11. Coordinacion drecta con la Sanitarista responsable y el area de control de

calidad, pora goronfuzar el buen funcionamiento del establecimiento v k
buena cakdad dei producto terminado.
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ANTECEDENTES Y CARACTERISTICAS PRINCIPALES DE LA ORGANIZACION

12, Elaboracién del informe de actividades desarrolladas durante el mes (informe

mensual en el que se reportan las entradas de matefia prima. octividades
diarias de produccidn y salidas de producto terminado).

Control de calldad

1.

»

o

Coordinacién del equipo fécnico para la eloboracién y revisidn periddica de
manuales de control de calidad, POES, HACCP. BPM.

Vigilancia diaria de las buenas précticas de manutactura en coordinaciéon
con los supervisores de produccién {revision diaria de udas, manos, botas,
uniformes y habitos del personal sobre higiene y manejo del producto).

Vigilancia diaria del cumplimiento de los procedimientos de limpieza y
sanitizacidn (POES) y sus controles en coordinaciéon con los supervisores de
produccién, con la recopilacién de las firmas respectivas.

Vigilancia diaria de los puntos criticos de control {HACCP) en las diferentes
lineas de produccion y su constatacidn, en coordinacién con los supervisores
de produccion, por medio de groficas de cocimienlo de producto y
temperaturas de cdmaras.

Revision de las caracteristicas organolépticas en las materias primas que
llegan al almaocén, pata su recepcidn o rechazo conespondiente.

Vigilancia diaria en el aimacén, del llenado de registros de recepcion de
materias primas, identificacidn de lotes y uso de etiquetas.

Control y vigilancio de la caolidad en los procesos en coordinacién con los
supervisores de produccion, por medio del uso de eliquelas. en las diferentes
Greas de elaboracién de producto, para un conrecto seguimiento de lotes.

. Control y vigiloncia del producto terminado (andlisis microbiologicos vy

seguimiento de lotes).

Vigilancia de la calidad del agua por medio de andlisis de laboralorio.

. Vigilancia y control de los andlisis médicos del personal que labora dentro del

establecimiento, asi como seguimiento de los tratamientos que en su caso
sean aplicados.

11. Vigilancia y control del programa confra insectos y roedores.

12,

Vigilancia y control de lo caidad en el desarrollo de nuevos productos.

_‘: ONSULTORES
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ANTECEDENTES Y CARACTERISNICAS PRINCIPALES DE LA ORGANIZACION

Supervisor de producclén

2.

Asignacién de actividades diarias al personal de linea de proceso.

Vigilancia diaria y constante del cumplimiento de las actividades asignodas al
personal de linea, con el fin de medir los tiempos y movimientos para ia
produccidn.

Conocer en su lolalidod el manua! de procedimienlos de higiene y
sanitizacion para vigilar en coordinacidn con el drea de confrol de calidad el
conecto cumplimiento de las actividades de mpieza y desinfeccidon de
equipos e instalaciones, asi como el cumplmiento inmedialo de las
observaciones diarias generadas en los controles de limpieza.

Conocer en su totafidad el manual de Buenas Practicas de Manufactura para
vigilar en coordinacion con el area de Confrol de Calidad el correcto monejo
del producto asi como las précticos de higiene para correccion inmediata de
las observaciones generadas en su observancia.

Vigilar en coordinacién con el drea de control de calidad los puntos criticos de
control (HACCP) en las diferentes lineos de produccidn y su constatacién, por
medio de las gréficas de cocimiento de producto y temperaturas de cdmaras.

Vigilar el buen funcionamiento de los equipos de las lineas de produccion
para lograr un proceso eficiente. En caso de fallo de algin equipo deberd
reporfarto de manera inmediato ol drea de mantenimiento vy dar el
seguimiento correspondiente hasta su comeccion, Benando el reporte de
mantenimiento comespondiente para lo comprobacidn del servicio.

Vigilar el conecto surtimiento de cofias, cubre bocas. jaboén, sanitizante y
botes con bolsas de basura en las dreas asignadas. En caso contrario solicitar
al drea de almaceén su correspondiente surtimiento.

Vigilor el buen estado y limpieza de unilormes, botas, mandiles y equipos de
trabojo que conlleven a procesos higiénicos y eficientes en las kneas de
produccion. En coso contrario reportario a la jefatura de planta y produccion
para su coneccion.

Almacén

1.

Recepcion dioria de las materias primas que llegan al almacén (carne,
condimentos, empaques, elc) y cuando procedo, tevisién de los
caracleristicas  organolépticas para o recepcion o el rechazo
conespondiente.

A_‘ ONSULTORES
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»

(2]

Registro diario de entradas y salidas de almacén, aosi como la asignacién de
lotes y uso de efiquetas de seguimiento en coordinacion con el drea de
control de colidad.

Seguimiento diario de existencias para la elaboracién de requisiciones de
materias primas necesarnas.

. Uevar a cabo los inventarios mensuales del almacén.

Asegurar en coordinacion con el area de lavonderno. la exislencia de
uniformes limpios para los empleados.

Mantener surtidos los conlenedores para jabdn, cofias, cubre bocas,
sanitizante y botes con bolsas de basura en las Greas asignodas.

Llevar a cabo los registros de salidas y existencia de productos quimicos
{sanitizantes) para el surtimiento comespondiente. Reafizar las diluciones
comespondientes de los sanitizantes para el lavado y desinfeccidn de equipos
e instalaciones.

Llevar a cabo los conlroles comespondientes para salida y enfrega de equipos
de trabajo {cuchillos, chairas, efc.).

Llevar a cabo los controles diafios de entadas y solidas de producto
terminado.

. Vigilar el buen estado de uniformes, botas, mandiles y equipos de trabajo que

con lleven a procesos higiénicos y eficientes en ks ineas de produccién. En
caso contrario reportarlo ¢ la jelaturo de planta y produccidn para su
comeccion,

Trabajadores de linea

2,

Conocer y cumplir correctamente con las buenas practicas de maonufactura
que rigen al establecimiento.

Conocer y cumplit conectomente con los procedimienios de kmpieza y
sanitizacion de equipos e insfalaciones.

Cumplir con los horarios de trabajo asignados para la produccion.

. Cumplir con las actividodes asignodas diariamente por los supervisores de

produccidn, con lo finalidad de lograr un producto higiénico y de buena
calidad.
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ANTECEDENTES Y CARACTERISTICAS PRINCIPALES DE LA ORGANITACION

Médico saniarista responsable

1. Verificar el cumplimiento comrecto de las normas oficiales mexicanas que rgen
al establecimiento tipo inspeccién federal.

2. Verificar el cumplimiento de Jos buenas practicas de manutactura, HACCP y
POES.

3. Verilicaor el cumplimiento de la calidod sanitaria en las materias primas
cdamicas provenientes de ofros estoblecimientos T.1.F.

4. Avalar la caolidod sanitario del producto terminado con destino a otios
establecimientos tipo inspeccién federal y la movikzacidon de productos
destinados o estados libres y en enradicacion de fiebre porcing clasica e
influenza avior.
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PROC O D& APUCACION DEL CUESTIONARIO

PROCEDIMIENTO DE
APLICACION DEL CUESTIONARIO

de medicién, que en este caso fue un cuestionarno. Este cuestionario

iene como propdsito detectar algunas coracteristicas del cima
organizacional que pueden ser causa de confiicto en la empresa, para ello es
importanie que el cuestionario sea andnimo, de esta manera las respuesias serdn
mds sinceras y menos compromelidas.

P ara poder realizar el andlisis fue necesario opoyorse en un inskumento

Elaboraclén del cuestionarlo como instrumento

El cuestionario tuvo como objetivo obtener un diagndstico de cima
organizacional a través de o interpretacion y andlsis de datos pora
posteriormentie plantear acciones enccminadas a la solucion de problemas
enconfrados dentro de la organizacion.

El cuestionario consta de &9 reactivos de opcion multiple y 4 preguntas
abiertos, lo que da un totul de 73reacltivos, divididos en 12 categorias de andksis.

Las categorias de andlisis son: comunicacion, liderazgo, evaluacién del
desempenio, trabojo en equipo, productividad, capacitacion, seguridad e
higiene, motivacion, toma de decisiones, relaciones interpersonales, senfido de
pertenencia y calidad.

Se utilizd el cuestionario por ser una hemamienta de investigacion facl de aplicor y
utiizor, os items son de opcidn multiple, excepto 4, con la finakidad de que las
respuestas flueran concretas y se lacilitard la cuantificacién y labulacién de los
resultados. El formato del cuestionario aplicado aparece en el oporfado de
anexos.

Para lograr el objetivo del cuestionario se incluyeron preguntas como:

4Qué conocimiento tienen de los objetivos de lo empxresa, del organigrama,
del lugar que ocupa su puesto dentro de éste y de sus funciones? Todo esto
rebelard sila perscna tiene conocimiento de la empresa donde habaja y de cual
es laimportancia de lo que hace.

Otras cuestiones importantes son la percepcion del comportamiento de sus
superiores hacia él, desorroliando y forlaleciendo la motivacion y ef kderazgo de
la empreso.

Ademas se incluyeron preguntas relacionadas al conocimiento que tiene de
otas personas, si hoy evaluacién en su  desempedo, colaboracion,

_&muuom
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reconocimientos, st le agrada el ambiente, las condiciones fisicas del trabajo,
1odos estos faclores forman porte del clima organizacional.

Y por Gltimo, se cuestiond la percepcién que se fiene de la productividad,
calidod, capacitacion y oportunidad de crecimiento dentro de la organizacién.

Para flevar ocabo lo anteror, el cuestionario se aplicd a cinco niveles
jerdrquicos, lo que da una poblacién total de 55 trabajodores distribuidos de la
sigulente manera:

1 M.V.1. Sanitarista responsable
1 Jele de planta y produccién
1 Jele de conirol de calidad

1 Jele de almacén
3

2

Supervisores de produccion
Supervisores de control de calidad
Trabojadores de linea

4

o

El cuestionario se aplicé de monera individual, lo dwacidn fue de
aproximadamente de 10 minutos por persona.

Los resultados obtenidos se proporcionaran a la Direccién General para que
los utiicen de la manera que a ellos les convenga y beneficie.

Pora el procesamiento de los resullados, se tabularon todos los daolos
obtenidos. baséndonos en la frecuencia de cada una de las opciones de las
preguntas, y asi finalmente el porcentaje que comesponda a cada opcion de
fodos los reactivos que forman el cuestionario.

Ademas para facilitar la comprensién de los resultados y hacerlos mds claros se
elaboraron graficas que muestan los poicentojes de las opciones de cada
pregunta.

Por dltimo se interprefaron y analizaron los resultados tomando como bose o
antes mencionado para emitir un diagnostico que permita observar y sefalar los
posibles conflictos de la organizacién.
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INTERPRETACION Y ANAUNS DE RESULTADOS

COMUNICACION

1.1,- ZCOMO CONSIDERAS EL OBJETIVO DE TU
EMPRESA?
|/0%

Q2% -
D15% - |E2% g

W60%

WMUY BUENO @BUENO OREGULAR i
OMALO @O0TRO B NO CONTESYO :

El 60% de la poblacion indica que el objetivo de lo empresa es bueno, el 21%
considera que es muy bueno y el 15% que es regular; un 2% opina que es malo y
ofro 2% no conlesto.

Dicha grafica nos muestra que la percepcién det objetivo de la empresa fiende
de lo byeno a lo muy bueno. Eslo nos habla que el 81% de la poblacion percibe
de forma positiva el objetivo de lo empresa.

1.2.- LOS MEDIOS DE COMUNICACION IMPRESOS ¥ !
VISUALES QUE SE UTILIZAN DENTRO DE TU EMPRESA,
¢YE DEJAN CLAROS LOS OBJETIVOS A REALIZAR?

) O2% D%
;

a8
R44s%
i MSIEMPRE BALGUNAS VECES
i
! ONUNCA {ONO CONTESTO

El 48% opina que los medios de comunicacidn que se utilizan algunas veces les
dejan claros los objetivos o realizar, el 44% dice que siempre, el 6% no contesto y
el 2% sefalo que nunca.

Esto grdfica nos indica que los medios de comunicacion utiizados no siempre les
dejon claros los objetivos a realizor dentro de la empreso.
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1.3~ $QUE TANTO COMOCES 1 TRASAJO QUE BE REALLZA BN OTRAS AREAS OF LA
ernesar

RIS

onw -

wson i

GMUTOIIN  BEIIN  DRIGULAN  OCASIRADA  BRAGA i
i

Por lo que se refiere a que fanto conocen el frabajo que se realiza en otras reas
de la empresa el 60% indica que lo conoce bien, el 23% regular, 13% muy bien y el
4% casi nada.

Esta grafica nos indica que existe retrealimentacion entre las dilerentes dreas de
lo empresa en relacion al frabajo que se realiza.

1.4~ LQUE TANTO CONOCES LAS POLITICAS ¥
PROCEDIMIENTOS DE TU AREA DE TRABAJO?
ne% u21% |
n2% : : !
f
038% -
3%

’ BMUY BIEN WBIEN OREGULAR i
{ CICASINADA mNADA i
E138 % de la poblacion conoce de totma reguiar las politicas y procedimientos de

su Grea de trabaojo. mientras que un 31% laos conoce bien, un 21% bien. ol
contrario el 8% refiere no conocenlas y el 2% casi nada.

Siendo las politicas reglas de accion que permiten alcanzar objetivos especificos y
los procedimientos una sene de funciones © pasos para regizar una larea
especifica podemos sefalar que mas de fres cuarias parles de la poblacion
conoce las politicas y procedimientos.

__‘ ONSULTORES
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INTERPRETACION Y ANAUSIS DE RESUATADOS

18- JCOMPANTES LAD EXPERTINCIAS DE TRABA ) COW TUR m-vnl-ou

'
| mmemrat  @mcumssvices  caumca

Bl 50% de la poblacion algunas veces comparle las experiencias de trabajo con
sus companeros, mientras que el 42% siempre lo hace y solo un 8% nunca.

En general, existe comunicacién entre companeros, puesto que comparten sus

experiencias de tabajo vividas deniro de la empresa.

L& iTU R DOWTRATD 1T TRATA CON RESPITO?

L1 B AL@AMAS VECES ST 7Y

El 67% indica que
su jele inmediato
siempre lo frata

con respeto,
mientras que el
3% olgunas

veces y el 2%
nunca.

Existe respeto por
parte de los jefes
inmediatos hacia

los trobcqodoces aunque cabe hacer mencién que mas de una cuarta parte de la

poblacién percibe que no se le rata con respeto.

_‘JNsuerkss .

61



SNTERPRETACION ¥ AMALISIS DE RESULTADOS

+7.» LCUANDO LLEGA UN NUEVO TRABAJADOR A LA

EMPRESA, LO PRESENTAN A SUS COMPANEROS, LE
EXPLICAN EL FUNCIONAMIENTO DE LA MISMA Y SUS
DIFERENTES AREAS?

015%

[ £119

-
H40%

BSIEMPRE MALGUNAS VECES ONUNCA

El 45% de la poblacion refiere que a los nuevos trabajadores siempre se les da
induccién, mientras que el 40% indica que algunas veces y el 15% nunca.

En esto gréfica llama o atencion el 40% que indica que algunas veces se da el
proceso de induccién, lo que mueshia que no estdn de acuerdo en la lorma de
inducir al frabajador a la empresa y a su puesto.




INTERPRETACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

LIDERAZGO

I1.1.- ¢TU JEFE INMEDIATO TE HACE SABER COMO LE '
GUSTARIA QUE FUERA SU GRUPO DE TRABAJO?

010%
i

nI5S% -

' @55%

ESIEMPRE WALGUNAS VECES ONUNCA '

[

Esta gréfica manifiesta que el equipe de trabojo de la empresa estd de acuerdo
en lo forma en lo que el jefe inmediato se comunica para informar sobre su
frabajo, ya que un 55% opina que siempre un 35% algunas veces, sin embargo
resulia importante analizar ese 10% restante que opina que nNunca, ya que podria
repercutir en el ambiente laboral de la empresa.

11.2.- ¢TU JEFE INMEDIATO TE INFORMA DE LAS
NUEVAS ACCIONES A SEGUIR EN TU TRABAJO?

8% - 0%

- B50%

B40%
SSIEMPRE WALGUNAS VECES
i ONUNCA {INO CONTESTO

Aqui se observa que el 50% de la poblacién refiete que su jefe inmediato siempre
les informa de las nuevas acciones a seguir en su frabagjo, un 40% comenta que
algunas veces 1o hace, el 8% dice que nhunca y 2% no contesto . Cabe resaltar
que si parte de la poblacion no recibe informacidn de las nuevas acciones a
seguir, disminuye credibiidad a la eficiencia con ka que se maneja el Ederazgo.
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INTERPRETACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

I11.3.« LEXPRESAS TUS INQUIETUDES LABORALES CON
TU JEFE INMEDIATO?

012% \ |

A3I7%

!
n51% j

BSIEMPRE BALGUNAS VECES ONUNCA

El 51% contesia algunos veces, el 37% siempre y el 12% nunca. Con lo que se
puede percibir que la forma enla que expresan sus inquietudes laborales con su
superior no es del fodo adecuada ya que un 63% de los empleados no lo hace
constantemente.

11.4.- {TU JEFE INMEDIATO TE MOTIVA PARA :
DESEMPERAR MEJOR TU TRABA)O? }

W23% -

n77% :
nsi1 |NO ;

El 77% contesto que si pero un 23% de lo muestra opino que no hay motivacion
para desempenar mejor su trabajo pot porte del jefe inmediato.

Con lo anterior se puede hablor del mol manejo que la empresa tiene de
liderazgo, se puede decir que se ejerce un kderazgo aufoditario.
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EVALUACION DEL DESEMPERO

II1.1.- ¢COMO CONSIDERAS LA IDEA QUE TIENES DE
LO QUE SE ESPERA DE TU TRABAIO?
0%
013% - :

NO%

W33%

m54%
| MUY BUENA  @BUENA OREGULAR
| DCASINULA  BNULA

Dentro de la evaluacion del desempeno es importante considerar la opinidn
personal que se tiene de los resultados que se esperan de uno; en esta grdfica el
54% respondid que la idea que fiene es buena, el 33% opina que es muy buenay
el 13% considera que es regular, de esto se desprende que nadie tiene una idea
negativa de los resullados que se esperan de su frabojo y por lo fanto se favorece
el desempeno.

111.2.- 2TU JEFE INMEDIATO TE COMENTA ASPECTOS !
QUE PUEDES MEJORAR EN TU TRABAJO? i

02%

B46% -

-E52%

RSIEMPRE WALGUNAS VECES CINUNCA

Aunado a lo anterior al personatl se les pregunto i su jefe inmediato les comenta
aspectos que pudiesen mejorar su desempeo y el 46% indico gue algunas veces.
el 52% mencionod que siempre y solo el 2% restante comento que nunca.
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f

111.3.- ¢ST CREES QUE ES ADECUADA LA REALIZACION
DE TU TRABAJO, ¢COMO LA EVALUARIAS?

013% | 019%

BMUY BUENA BBUENA OREGULAR
OCASI NULA  ENULA

Q0% - 0%

'
m68%

Dentro del desempeno personal cada quien tiene que evaluar la reakzacion de
su frabajo por esto al preguniar sobre el fema o los empleados contestaron lo
sigulenie: El 68% califico de buena la realizacidn de su trabojo, el 19% muy buena,
el 13% reslante de reguiar, lo productivo de esto es que no hubo opiniones que

calificardn de negahvo su rabajo.

|
|
[

i

111.4.-¢TU TRABAJO TE PERMITE HACER BUEN USO DE
TUS CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES, EN QUE

019%

: OCASI NADA

RADO?
02& »2%
. N21%

n36%
@BIEN OREGULAR

W NADA

Al pteguntar a los empleados si su frabajo les permitio hacer buen uso de sus
conocimientos y habilidades el 56% senalo que bien, el 21% indico que muy bien
el 19% afimo que reguiar, mientras que un 2% dijo que casi nada y ofro 2%

comento que nada.
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I1L.5.-LLAS FUNCIONES QUE REALIZAS :
CORRESPONDEN AL PUESTO QUE DESEMPERAS? i
O6% - ‘02%
- mas%
ne4a%
| WSIEMPRE MALGUNAS VECES .
|
| ONUNCA ONO CONTESTO '

£l 92% de la poblacidn estd de acuerdo con las funciones que desempeian en su
puesto. Ya que un 48% conlesto siempre, un 44% algunas veces, un 8% estd en
desacuerdo con lo anterior (6% nunca y 2% no contesto).

Sin embargo no se puede dejar de lado la inconformidad del 8% en cuanio a sus
actividades, ya que esto repercute en gran forma en la motivacién y por ende en
el clima laboral de la empresa.

! I11.6.- ¢SE TE INFORMA SOBRE LOS RESULTADOS DEL
! DESEMPERNO DE TU TRABAJO? |

015% D2%

N35% !

; [ Et1
i WSIEMPRE S ALGUNAS VECES
QONUNCA [1NO CONTESTO

Soélo un 35% de ko poblacion opino que siempre, un 48% algunas veces, un 15%
nunca se les informa sotxe los resuitados de su desempeno, un 2% no contesto.
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§i se toma en cuenia que la evaluacién del desempefio debe ser aplicada a un
100%, se debe tomar en cuenta al 15% de la poblacién que sehala no ser
evaluado, ya que eslo repercute en la productividad y calidad de la empresa.
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TRABAJO EN EQUIPO

IV.1.~ LEXISTE PARTICIPACION Y COLABORACION

i
!
! ENTRE LOS MIEMBROS DE YU AREA? i

02%

maaw -

- M54%

{
!
i
}
i
i
{  ESIEMPRE S ALGUNAS VECES ONUNCA
i

Para saber s existe un trabajo en equipo adecuado se les pregunto si existia
participacion y colaboracion entre los miembros de su drea de frabojo y sélo un
2% indicd que nunca, un 54% siempre y un 44% algunas veces.

i 1V,2.-4COMO CONSIDERAS TU GRADO DE
! SATISFACCION CON EL TRABAJO QUE REALIZAS?
!
i

0o% B0%
D6%
B23%

W71%
W MUY BUENO W BUENO OREGULAR
GCASI NULO @ENULO

El 71% contestd como bueno, el 23% muy bueno y sdlo un 6% restante regular; con
esto se observo la satisfaccidn que se tiens en el rabajo asignado.
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IV.3 LCOMO ES LA COLABORACION ENTRE LAS
DIFERENTES AREAS DE LAS QUE SE COMPONE LA
EMPRESA?
06% - wo% -m13%
029% !

W MUY BUENA  @BUENA OREGULAR
CICASI NULA WNULA

El 13% considera muy buena la colaboracién entre las diferentes dreas de lo
empresa, el 52% dice que es buena, el 29% comenia que regular v el 6% sefala
que casi nula,

La gréfica nos indica que en general la colaboracién entre las diferentes areas es
adecvada.
i 1V.4.- ¢ EXISTE INTEGRACION EN REUNIONES |
i INFORMALES DE ESPARCIMIENTO O DIVERSION? |
i o% 8%

031% -

-B59%

i W SIEMPRE BALGUNAS VECES
i ONUNCA ONO CONTESTO

El 59% indica que algunas veces existe integrocion en reuniones informales de
esparcimiento y diversidn, el 31% dice que nunca, el 8% consideran que siempre y
el 2% se abstienen de contestar.

Esta gréfica nos muestra que no existen reuniones enkre los miembros de la
empresa ya que sélo un 8% perciben que siempre se dan.
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[ et i e s e e e -
IV,5.~ ZCOMO EVALUARIAS LA IMPORTANCIA DE TU
PARTICIPACION PARA EL DESARROLLO DEL PROCESO

PRODUCTIVO? ;
00% ®0%
019% ) 229%
W52% l
WMUY BUENA @ BUENA OREGULAR !
D CASI NULA ANULA J

El 52% considera buena la importancio de su porficipacién para el desamollo del
proceso productivo, seguido del 29% y 19% como muy buena y regular
respectivamente.

En esta gralica podemos ver que el personal evalia su participacién de buena a

muy buena, esto nos deja clora que no pueden decir que su frabagjo esta mal
hecho.
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PRODUCTIVIDAD
V.1.- LTU EMPRESA PUEDE COMPETIR CON OTRAS DEL
MISMO RAMO, COMO EVALUARIAS DICHA
COMPETENCIA?
2% n2%
' w29%
023% -
na2%
BMUY BUENA  WBUENA DREGULAR
CCASINULA  ENULA B/NO CONTESTO

El 42% indica que la competencia de la empresa con otras del mismo ramo es
buena, seguida de muy buena o regular con el 29% y 23% respectivamente,
manifestondo casi nula 2%, nula 2% y otro 2% se abstuvo de contestor.

Bl 71% de ia poblacidn piensa que su empresa puede competic con otias del
mismo ramo. Esto es importante ya que perciben que la empresa en la que estan
es una de las mejores en suramo, y esto nos da un mayor senfido de pertenencia.

V.2.- LSE GENERAN DESPERDICIOS EN TU AREA DE
TRABAJO QUE NO SON APROVECHADOS?

- W17%
021% .

B62%

{ B SIEMPRE BALGUNAS VECES ONUNCA
i

El 62% sefala que algunas veces se generan desperdicios en su &rea de tabajo
que no son aprovechados, el 21% indico que nunca y el 1 7% siempre.
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El generar desperdicios dentro de una empresa trae como resullado el
incremento de los gastos de cada uno de los productos lo que repercute en el
coslo del producto y esto a su vez al cliente es decir la calidad y la productividad
se ven afecladas por este aspecto.

V.3~ LLA EMPRESA TE COMUNICA LOS RESULTADOS
QUE HA OBTENIDO?

, W25%

i

033%

i S ma2%

ESIEMPRE BALGUNAS VECES DNUNCA

EL 42% de la poblacién indica que algunas veces se le comunica los resultados
obtenidos en lo empresa, el 33% y el 25% sehalan que nunca y siempre
respectivomente.

Solo el 25% de la poblacidn percibe gue lo empresa le comunica los resultados
que ha obtenido. Esto puede traer como resultado que el otro 75% piense que no
son tomados en cuenta por la empreso.

V.4.- ZEN QUE CONDICIONES SE ENCUENTRA EL
MATERIAL, EQUIPO E INSTALACIONES DONDE
TRABAIAS?

’ O0% o2%
f
|
|
|

n15%
m0%

D40%
: |
' ;
! |
n43% |
BMUY BUENA MBUENA REGULAR {

O CASI NULA MNULA ®NO CONTESTO
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El 43% de la poblacién indica que son buenas las condiciones en que se
encueniran el matenal, equipo e instalaciones de trabojo, seguido del 40% y 15%
que las sefalan como regular y muy buena respectivamente, y un 2% se absliene
de contestar.

En esta grafica se aprecio que los condiciones del matenal, equipo e
Instalaciones se encuentran de buena a muy buenas. Aunque el 40% que percibe
que se encueniran en regulares condiciones es significaliva que puede traer
como consecuencia riesgos de frabajo y baja productividad.

V.5.- {LOS MATERIALES CON QUE CUENTAS PARA EL !
DESEMPENO DE TUS FUNCIONES SON LOS

ADECUADOS? |
2%
; o18% . B18%
| ' |
| I
!
H
l i
i O31% (@31%
WMUYBIEN  EBIEN DOREGULAR
|
PR |

COCASI NADA ENADA

El 49% de la poblacién maneja un rango que va de lo bien a lo muy bien. Con el
31% y 18% respectivamente. En cuanto a su percepcién de la adecuacion de los
maofteriales con que cuentan pora el desempeno de sus tunciones, el otro 49% va
de lo regular a casi noda con ef 31% y 18%. manejando un 2% de nada.

La grafica nos indica las respuestas encontradas en esta pregunta, se observa la
polanizacion en cuanto a la percepcion de 1o poblacion ya que el 49% tiende a
bien y muy bien y el 49% a regular y casi noda. aunado al 2% que calfica como
nada, se puede delerminar que la poblacion se encuenfra muy dividida y
descontenia, repercutiendo enla productividad de lo empresa.

T4

ONSULTORES




INTERPRETACION Y ANALSIS D RESULTADOS

CAPACITACION

i e e S ey

VI.1.- EL CURSO DE INDUCCION QUE RECIBISTE, FUE i
SUFICIENTE PARA DESEMPERNAR TUS FUNCIONES, :
¢COMO LO CONSIDERAS? i

wav . 1% B13%

010% -

- IS%

025%
i
| WMUY BUENO ®BUENO OREGULAR
| OCASINULO  &NULO BNO CONTESTO i

£l 38% de la poblacién sefala Que el curso de induccidén fue bueno, el 25%
percibe que fue regular, el 13% lo considera muy bueno, el 12% no contesio, el
10% percibe que fue casi nulo y el 2% nulo.

Esla grdfica se telaciona con la 1.7 de comunicacién ya que en ambas, mas del
50% de la poblacion refiere que lo induccién proporcionada no cubre las
expectafivas para et desempeno de sus funciones.

! VL 2.- 2COMO CONSIDERAS LA CAPACITACION QUE TE
HA DADO LA EMPRESA, HA PROPICIADO EL
DESARROLLO DE HABILIDADES, CONOCIMIENTOS Y
DESTREXAS PARA EL DESEMPENO DE TU TRABAIO?
! BE% .  gaw

]
i
|
|
)
: wis% {
i O10% i
é '
!
! i
j 123% f
! M
i man :
| WMUYBUENA @BUENA UREGULAR ‘
. OCASIRULA  BNULA ENO CONTESTO o

El 42% de la poblacién considera como buena la capacitacién para el desarolio
de habilidades. conocimientios y destrezas, el 23% como regular. y el 15%, 10% y
8% la consideroron como muy buena, casi nula y nula respectivamente; asi como
el 2% se abstuvo de contestar.
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La gréfica muestra que la percepcién de la poblocién en cuanio a la
capacitacidn es deficiente ya que le 41% lao clasifica con el rango de regular

nula.

VI.3.- ZASISTIRIAS A CURSOS DE CAPACITACION
FUERA DE TU HORARIO DE TRABAYO?

m15% -

R85%

asI BNO

El 85% de la poblacidn afirma asistit 0 cursos de capitacién fuera de su horario de

frabajo y el 15% restante no lo haria.

La grdfica indica que un alfo porcentoje de lo poblacidn es parficipativa y con

deseos de adquitir conocimientos para el mejor desempenio de sus funciones.

VL.4.-2EN CASO DE NO PODER ASISTIR, CUAL SERIA
LA CAUSA?
nO%
"O0% - . 813%
! 0o% - . B
0% -
B25%
B62%
RVIVES LEJOS WDEBERES EN CASA
i OOTRO TRABAIO DESTUDIOS
i @NO TE INTERESA NOTRO:
i _MNO CONTESTO e J
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Esta gréfica representa el 15% de la poblacién que no asistiia a cursos de
capitacién; dentro de las principales causas el 62% sedala que vive lejos de la
empresa y el 25% tiene deberes en casa, cabe senclar que un 13% se abstuvo de
contestar este rubro.

VL.5.- {QUE IMPORTANCIA LE DAS A LA CAPACITACION H
DEL PERSONAL PARA EL DESARROLLO DE TU EMPRESA? ‘
i

.2% 2%
D4% . '

i

{ mMmuvsuEna  wouedi™ DREGULAR
| DCASINADA  ENADA @NO CONTESTO

El 42% de la poblacién considera buena lo importancia de la capacitacion para
el desarrollo de la empresa, el 33% y el 17% la consideran de muy buena a regular
y enun rango del 4% y 2% de casi nada a nada, y un 2% no contesto.

En esto grdfica lo poblacidn da un alto grodo de importancia o la capacitacién
poro el desarrolio de la empresa yo que suma dos ferceras partes de la poblacién
total. relorzondo su interés por la copacitacidn con la grafica Vi, 3.

VL6.-{EN QUE GRADO HA CONTRIBUIDO LA :
! CAPACITACION PARA MEJORAR LA FORMA DE TRABAJO !
i EN LA EMPRESA? !

i

! ;
; 2% B1%

i Qv i ‘ "13% '
035% !
. |
B44% !
i
|MMUY BIEN EBIEN CIREGULAR 3
[CASI NADA MNADA ENO CONTESTO ;
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Esta grafica nos muestra que el 44% de la poblacién considera que el grado en el
que ha contribuido la capacitacién para mejorar la forma de frabajo ha sido
bien, el 35% considera que ha sido regular y un 13% considera que ha contibuido
muy bien. Casi nada, nada y no confesto suman un total de 8%.

Esta grafica nos muestra que aunque un 44% considera que la capitacién ha

estado bien, llama la atencion el porcentaje que contesto regular, casi nada y
nada ya que enire los tres rangos suman 41%.

pmm e

VI1.7.- 2EN QUE GRADO INFLUYE LA CAPACITACION,
PARA LA PROMOCION DE PUESTOS EN TU EMPRESA?

e - W4% n10%

Wy
025% lmaan

WMUY ALTO BALTO OMEDIO DCASI NADA ENADA BNO CONTESTO l

I

010%

El 43% de la poblacién considera allo el grado en que la capacitacion influye en
la promocién de puestos en la empresa, 25% medio, 10% muy alto, 10% y 8% casi
nada y nada respectivamente.

En esta grafica se muestra que el 53% de la poblacién percibe como alto y muy
allo la capacitacion para un mejor puesto, en contraposicién al 43% que va de

regulor a nada teforzando nuevamente las graficas VI3 y Vi.5 en el interés que
tiene la poblacién por la capitacion.
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SEGURIDAD E HIGIENE

VHLU. (€8MO CALIZICARIAD LA & sas tmOveTataL,
.

[T1N
f T2

Qe

LITT

LIYL S
!
1
!
:.MUV BUENA BBUENA OREGULAR
[DCAS! NULA ENULA BNO CONTESTO

Se puede observar en esta grdfica que el 52% de la poblacidn opina que la
empresa brinda buenas medidas de seguridad mientras que un 29% y 15% la
calificon de regular y muy buena respectivamente; solo el 4% se abstiene
conlestar.

Se puede concluir que la sumatoria del 52% y 29% dan un lotal del 81% de la
poblacién que considera las medidas de seguridad buenas y regulores. pudiendo
algon momento generarse accidentes de frabajo. lo cual repercutiric en lo
productividad, economia, integridad fisica de las persona e imagen de la
empresa.

A IWGACEAN A LA ENARISE, 04 TH PECPOACIEND 0L IQuIre BE
SIBAD QUI AFQUIIEES PATALAS FURLIONIS QUi StiInsehas?

arw
|atw [
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ms! amaNo CONO CONTESTO

i
|
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i
|
l
[

El 92% de la poblacién senalo que al ingresar se les entregd el equipo de
seguridad necesorio pora sus funciones. sin embargo aunque dicha cifra es
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mayoria, cabe mencionar que exste un 6% que indican no haber tecibido dicho
equipo y un 2% que se abstuvo de contestor.

$e recomienda fomar en cuenia dicha cifra (6%} para prevenit accidentes de
trabajo, que originarian gastos innecesarios para la empresa.

!( VILB. 48N €200 6 HO MASIELO UCINIDG, CHAL VS LA CIVSLTY

B TTTN
LITT

®ien

iIA'!NAS EMPEZIABA A PRODUCIR LA EMPRESA Y NO
h HABIA CAPITAL
!l.A VECES NO HAY EQUIPO PARA EL PERSONAL

'ONOD HAY EQUIPO LIMPIO

Del 6% anferior que sefclo no haber recibido equipo de seguidad pora
desempenar sus funciones, el 0% indica que la causa fue gque a veces no hay
equipo para el personal, el 25% no hay equipo impio y el 25% restante openas
empezoba a producir Ia empresa y no habia capital.

Esta grafica es muy representativa dado que aungue n proporcidn al 92% que se
sefiala en lo gréfica VIL2 el 6% aporentemente no tendiia gran significado: sin
embargo las causas que se indican en la presenie grdfica podiion tener una
repercusion administrativa, econoémica y legat en caso de no cumplr con la
normatividad conrespondiente ala ley lederal det trabajo y sus reglamentaciones.

f e e ger e ut tes niqes

f o e
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;
i
|
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! {
j :
: MEXCELENTE  @BUEN OREGULAR
OPESIMO WNO EXISTE  BNO CONTESTO'
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El 40% sefala que las condiciones del equipo de seguridad son regulares, el 37%
que se encuentran en buen estado, el 17% en excelenfe estodo y marcan un
rango de pésimo, no existente y abstencionismo con un 2% cada uno.

Lo sumaloria del 37% vy 17% es de un 54% que indica que las condiciones del
equipo van de buenas a excelentes; en un primer plano se podria pensar que
asle rubro no representa problema alguno. Sin embargo si se toma en cuenta el
44% que equivale al 40%. 2%, y 2% que refieren que las condiciones en las que se
encuentra el equipo van de regulares, pésima y no existentes; esto representa
vulnerabilidad en este rubro.

I

t

i

)

I

j ms! BNO ONO CONTESTO i

£l 8% de la poblacidn senala utiizor el equipo de seguridad e higiene y un 2% se
abstuvo de contestarla.

VIO 4UTILEIAR 1 1QUILE BE 0. DILTTETR I TRTE S YT TIITY PRV

'
aew

Esta cifra representa un buen control de lo supervision de la empresa a sus
frabajadores.
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VUL~ 40m €400 BY @0 BTULBARLE, Cal Pl La Caveat

m

Con esta grdfica nos reafirma el hecho de no existir razén aiguna para no utilizar
el equipo de seguridad e higiene,

WIED.-{AECINNS ALGUNA JANCION POR BO USAR TV EQVEPO DO
SI6VRIDAS ¥ NISITRR?

313
'

Betn

msI |NO ONO CONTESTO

El 58% de la poblacidn sefiala que no recibe sancién alguna por no utiizor su
equipo de seguridad e higiene. el 40% si. y un 2% se abstuvo de contestor.

Si bien es cierto que en la grafica VILS el 96% de los trabajadores utikzan el equipo
de seguridad e higiene, ka presente grdfica indica a fa poblacién que en algun
momento no lo utiizo. Cabe senalar que e 58% no recibe sancidn aiguna por o
cual se debe de fomar en cuenta para un mayor control de los trabajadores.
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e
L 1000
L LI -‘ i
) i
i
I
i
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are
WFALTA ) ’ WCASTIGO o
DOLLAMADA DE ATENCION CITE PONEN A LAVARLO | |
| mNO CONTESTO P

Del 40% de la poblacidn que indica en o grdfica VIL.7 que si reciben sancién por
no usar el equipo de seguridad e higiene un 37% se abstuvo de contestar, un 23%
sefala que la sancién es una llamada de atencidn, el 20% recibe como sancién
un falta, el 13% un castigo y el 7% indica que lo ponen a lavarlo

Las sanciones en este rubro son muy variadas ya que van desde una llamada de
atencién, una falta o inasistencia, castigo. lavar el mismo personal su equipo.

VOGO 408 IROEINE CUANIA COR IREIPE BE $41mISOT avETiIRET

ms BNO CINO CONTESTO

El 69% de lo poblacion indica que 1o empresa cuenta con equipo de primeros
auxilios, el 29% 1o niega y un 2% se abstuvo de contestar.

Dado que el 29% de la poblacién que niega la exisiencia de equipo de primeros
ouxdlios en contraposicion del 69% que lo afrma, el desconocimiento de ka
poblociéon que representa la primera cifra puede deberse a que estos no se
encuentran en un lugar visible 0 no se les ha dodo ka ditusidn conrespondiente.
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VIL.BO.- (LEISTEN SUMALANIENTOS OF EVACUACION ¥ QU Naclim kN
CAS0 O ALGUN SINICSTROY

R TILN

msI mNO
El 85% de la poblacién indico que existen sefalomientos de evacuacion y que
hacer en caso de algin siniestro y el 15% lo niega.

Dado que el 15% de la poblacién que niega la existencia de sedalomientos de
evacuacion y que hacer en caso de siniestros, y en contra posicion dei 85% que lo
afima, el desconocimienio de la poblacidn que representa la primera cifra
puede deberse a que estos no se encuentran en un lugar visible o no se les ho
dado la difusién corespondiente.
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MOTIVACION

O — . -
VIII.1.- iCOMO CONSIDERAS TU MOTIVACION
Y COMPROMISO EN EL TRABAJO?

|
]
'
C12% ®WMO0%
023% - [ o {IZS% z

B50%

BMUY BUENA  EBUENA DREGULAR
_OCASINULA _ ENULA

El 50% de la poblacién seAala como buena su mofivaciéon y compromiso en el
trabajo, el 25% muy buena, el 23% como regular y un 2% casi nula.

Tres cuartas partes de la poblacién total se considera dentro del rango de buena
a muy buena su mofivacién y compromiso en el trabajo.

VII1.2.- LTIENES OPORTUNIDADES PARA
HACER COSAS NUEVAS Y ENFRENTAR RETOS
DIFERENTES? I
6%
P m37% !
}
m57%
WSIEMPRE MALGUNAS VECES CNUNCA

Bl 57% sedala que algunas veces tiene ka oporfunidad para hacer Cosas nuevas y
entrentar restos diferentes. el 37% indica que siempre y un 6% nunca.

La grdfica nos indica que el 57% con algunas veces Y el 6% que nunca se les dala
oportunidad de hacer cosas nuevas. Se recomienda propicior la colaboracion y
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la confianza fomando en cuenta el buena grado de mofivacién que tiene la
poblacién y que es reflejada en la gréfica Vi1

SO . ey
VII12.3.- {COMO CONBIDIAAS €L ENTUSIASHO ¥ MOTIVACION BF TUS
COMPAASROS DE ARRAY

CIL IR A niaw

@MUY BUENA WBUENA OREGULAR
COCASI NULA MNULA |

El 50% de lo poblacion considera que el entusiasmo y la molivaciéon de sus
companeros de drea son buenos, el 38% regular y el 12% muy buena.

ta mitad de la poblacién se siente motivada, pero es muy significativa la cifra del
38% que la considera regular.
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El 41% de lo poblaciéon considera que la infegracidon enlre el personal y la
empresa es regular, el 38% buena, el 17% percibe que muy buena y ef 4% indica
que es casi nula.

86

ONSULTORES




INTERPRETACION Y ANAUSIS DE RESULTADOS

La grafica nos muestra que existe una deficiente infegracién entre el personal y la
empresa, pudiendo reperculile a esta Olfima en la productividad, imagen,
senfido de perfenencia y por lo tanto en la mofivacién

XESTE UN SEETEMNA OF ESTINUVLOS ¥ RICONOCINIENTOS IN Ty
IMpPALSAr
i
H
oiw !
|
i
LRI H
nsew l
|
——— 1N LN LI AL LA O DI

El 54% sefala que no existe un sistema de estimulos y reconocimientos, el 38%
afirma su existencia y el 8% se abstuvo de contestar.

Esta grafica nos muestra que mas de la mitad de la poblacién desconoce su
existencia o no ha sido objeto de estimulos y reconocimientos, en confroposicion
al 38% que afirma su existencia.

VIII.6.-¢{COMO LOS CONSIDERAS?

MiS% Wi0%

Q10%

020%

|
iMMUY BUENO MBUENO COREGULAR JPESIMO WNULO
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Del 38% que afirma la exislencia de un sistema de estimulos y reconocimientos en
la grafica VIILS, el 45% lo considera bueno, el 20% regular, el 15% nulo, el 10% muy
buenoy el 10% pésimo.

Las opiniones de la poblacién se polarizan tomando en cuenta que la sumatoria
del 45% mas el 10% que manejon el rango de bueno a muy bueno y el 45%
resiantes oscila entre regular, nulo y pésimo.
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TOMA DE DECISIONES

IX.1.- ¢SE TOMA EN CUENTA TU OPINION PARA
REALIZAR AL%JM ACTIVIDAD LABORAL?
' - W15%

019% -

| no2%
WSIEMPRE BALGUNAS VECES
_ONUNCA _ONO CONTESTO o

En Esta grdfica se muestra la liberlad de opinidn que tienen los empleados en
algunas ocasiones pata ciertas actividades laborales, reflejando un 62% algunas
veces y siempre el 15%. Sin embargo existe una minoria del 19% indicando que
nunca, tal vez por la falta de involucramiento por parte del frabajador o por la
poca disposicion que prevalece en algunas empresas para escuchar la opinién
de los empleados, y un 4% no contestfo.

IX.2.- LCUANDO SE TE PRESENTA ALGUN PROBLEMA EN
TU AREA DE TRABAJO TIENES LA LIBERTAD DE .
RESOLVERLO? i

D15% D2%
»35%

B48%

| WSIEMPRE BALGUNAS VECES
| ONUNCA ONO CONTESTO

Al tomar en cuenta lo opinidn de los trabojodores y cuestionaros pora saber si
tenion oportunidad de resolver ellos mismos los problemas que se presentan en sy
quehacer laboral el 35% y 48% senalaron que siempre y aigunas veces: eslos
porcentajes nos incican una buena participacion en lo toma de decisiones, tanto
de los tfrabajadores como de la empresa. pero hay que tomar en cuenia poro un
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mejor desarrollo motivar al 15% restante que niega lo dicho con anterioridad, y
mas aun un 2% su abstuvo.

N TuAetaDE TaAsaor

l’ TE.3.- $QUITN TOMA CAD BECTBION.

Bt

mEL sureRvIsSOL BEININTE DEPLANTA  OIRPE Y TAABAJADOSLS
QoveRADON _ BROCONTEStO . s

Es importante saber quien toma los decisiones en las diferentes dreas y procesos
dentro de lo empresa. Y sobre el tenor obtuvimos que el supervisor obluvo un
porcentaje elevado det 69% por ser quien da las indicaciones directas al personal
del linea y no asi el gerente de planta que solo tiene el 10% debido a que este
ultimo delega autoridad a los primeros. En ofros casos son ambos quienes toman
las decisiones jefe y frabajodor con un 4%, asi como el operador con un 2%. Cabe
sefialar que es alto el porcentaje de abstencionismo con el 15%.

Ahora bien si hablomos de delegacién de autoridad ic foma de decisién lambién
se delega y de esto se desprende que a mayor numero de personas que reciban
Indicaciones por parte del supervisor, mayor serd el poicentaje en dicha graficay
a menor numero de personal {supervisores) al cuat el gerente da indicaciones,
menor serd el porcentaje en la misma grafica.
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IX.4,- {COMO CALIFICARIAS DICHAS DECISIONES?

W4% ma% - W8%

D2% -

} .
035% - 4%

@MUY BIEN B BIEN OREGULAR
DCASI NADA ®NADA SNO CONTESTO

Se pidié al personal que calificaran cualitativamente dicha toma de decisiones y
los resultados obtenidos: 47% indico que fueron bien fomadas, el 35% las calificé
de regular, el 8% asevero que muy bien mientras que el 4% afirma que fueron mal
fomadas, un 2% senalo que pesima y un 4% se abstuvo de contestar, De lo
anterior oblenemos que en mayor 0 menor escala (muy bien, bien, regular) el 90%
de los empleados refiejon que las decisiones tomadas son aceptables pero
susceptibles de mejora.

IX.5.- LDENTRO DE TU AREA DE TRABAJO, SON
CAPACES DE TOMAR DESICIONES EN EQUIPO?

oo% |

N42%

042% -

A%

WNUNCA ENO CONTESTO
i QNUNCA ONO CONTESTO

Cabe mencionar que es de suma imporiancio que el equipo de trabagjo sea
copaz de tomar decisiones en conjunto. y ol respecto ta grafica nos muestra con
un poicentaje elevado del 88% cormespondiente al 61% y 27% que indican algunas
veces y siempre respectivamente, que kas decisiones son tomadas en consenso. Y
s6lo un 10% afirma o contrario (nunca), con un 2% de abstencionismo,
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,-LEXISTEN REUNIONES O JUNTAS DE TRABAJO
i EN TU EMPRESA?
‘ 1% . DI"’-
]
|
|
]
|
i nes5%
© ms1 anNo CINO CONTESTO |

Sobre este mismo trabajo en equipo deben haber reuniones o juntas dentro de la
empresa, al cuestionar sobre el temao el 85% contesto que si y el 13% negd tener
dichas reuniones y solo el 2% omitio su opinidn; esto refieja quizds que aunque es
muy buena la asistencia ajuntas por parte del personal, se debe concientizar mas
a los empleados y a la empresa que tiene la participacion activo y vakiosa de
ambas paries.

IX.7.~{PARTICIPAS ACTIVAMENTE EN ESTAS
REUNIONES, EXP?]P:X':NDO TUS INQUIETUDES?

Diz% %

W5I%
WSIEMPRE S ALGUNAS VECES
_ONUNCA (ONO CONTESTO

Retomando los resultados de ia grafica anterior, a las personas que tienen juntas o
reuniones de trobojo {85%} se les cuestiono sobre su grado de participacion y los
resultados fueron: el 53% participa algunas veces, el 31% resulto ser muy activo y
participan siempre, un 12% nos muestta que asishié pero no parficipd y sblo el 4%
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no confestd. Analizando dichos porcentajes nos damos cuenta que no todas las
personas fienen una participacién adecuada en esas reuniones pero sin embargo
s refleja inlerés.
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RELACIONES INTERPERSONALES

X.1.-1COMO CONSIDERAS TUS RELACIONES CON TUS
COMPAREROS?

aov% - ! 2%

W52%
MMUY BUENA WBUENA OREGULAR
O CASI NULA BNULA ENO CONTESTO

En esto grafica se aprecia que el 52% y el 21% de la poblacién se inclino por una
buena y muy buena relacién. Mientras que un 25% opto por consideraria regular y
solo un 2% se absfuvo de contestar.

Con esto se oprecia que fres cuartas partes de los sujetos considera y perciben

una satistactoria retacion de trabajo.

X.2.~ ¢COMO CONSIDERAS TUS RELACIONES CON TU
JEFE INMEDIATO?

B0% g4y,
o02% ‘ ‘

B19%

Y

838%
| @MUY BUENA @ BUENA OREGULAR
', {JCASI NULA ENULA B NO CONTESYO

En la grafica se observa que el 38% y el 19% consideran buena y muy buena la
relacion con su superior, el 37% la percibe como regulor, el 4% la considera casi

nula y el 2% prefiere abstenerse de contestar.
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Se observa con lo anterior que mas del porcentaje de los empleados estan de
acverdo con el tipo de relacién establecida con sus superiores.

X,3,-4COMO CONSIDERAS LAS RELACIONES ENTRE LOS
OIFERENTES DEPARTAMENTOS?

04% ‘\uol% - EB%

037% -,

BRS1%

EMUY BUENA @ BUENA OREGULAR
OCASI NULA ENULA

La grafica anterior habla que el 51% de la poblacién considera como buena, un
8% como muy buena, el 37% la aptecia como regular y el resto que es un 4% la

considera como nula.

Con lo anterior se percibe que la comunicacion inter-departamental que se

desarrolla en la empresa es aceplable.

X.4.-2TU COMPROMISC CON LA EMPRESA ES?
D8% 02% 20%

|.63% -

WMUY BUENO ®BUENO OREGULAR
OCASINULO @ NULO
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Bl 63% y el 27% de la poblacién se considera comprometida con ka empresa ya
que su opinién parte de lo bueno a muy buena respeclivamente, mientras que el
8% lo considera regular, y el 2% casi nula.

Observdndose que la mayofia de los empleados estan compiometidos; sin
embargo, se considera imporiante hablar al respectio del 12% por ka influencia
que podia fener en los demds.

X.5.-CUAL ES EL GRADO DE SATISFACCION POR EL
TRABAJO QUE HACES?
Do%
os% ' wo% n25%
]
n67%
WMUY BUENO B BUENO DREGULAR ;

| OCASINULO  WNULO i

El 67% considera bueno. el 25% muy bueno y el 8% como regula. Con lo anlerior
se visualiza la homogeneidad de percepcién satisfactoria por su frabajo en los
empleados.
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SENTIDO DE PERTENENCIA

X1.1.-LCOMO TE SIENTES DE PERTENECER A ESTA
| EMPRESA? !
H 00% i
! 02% | - m0% ;

WI7%

W61%
WMUY BIEN B BIEN OREGULAR
OCASI NADA ®NADA

El 61% considera buena, el 37% como muy bueno y solo el 2% como regular. Esta
gréfica nos habla de cémo la empresa ha formado el agrado por los
frobojadores por pertenecer a efla.

X1.2.-HABRIA LA POSIBILIDAD DE QUE PERMANECIERAS
EN LA EMPRESA MAS DE UN ANO?
n2% g ‘“?“

[4% - - B38%

017%

827% i
|

S ESTO SEGURO QUE SI
BESPERO QUE St

OME GUSTARIA PERO NO DEPENDE DE MI

U:gEDE SER QUE NO t

L]
@NO CONTESTO

Et 38% de lo poblacién estd seguro de logror antigiedad en la empresa. un 27%
espera que si, el 17% considerc que no depende de el. el 4% no est@ seguro. el 2%
esida seguro de que noy el 12% de abstiene contestor.

Con lo anlerior se aprecia uno de tos grandes problemas con el que se enfrentala
empresa en la rolacion de personal constante.
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. - e ,
XI1.3.-¢COMO CONSIDERAS EL PRESTIGIO DE LA
EMPRESA EN RELACION A OTRAS DEL MISMO GIRO?
DO0% H0% B19%

025% .

l
§
 em | B
|
|
L

|56%
| MMUY BUENO BBUENO (JREGULAR

OCASINULO  @ENUuLO

Con estd grdfica se aprecia la homogeneidad de la perspectiva de la poblacién
en cuanto al prestigio de la empresa en su giro yo que el 56% considera bueng, el
19% muy buena y solo el 25% regular,

. X1.4.-¢SI TE OFRECIERAN INGRESAR A OTRA EMPRESA !
: DEL MISMO GIRO LA ACEPTARIAS? '

! B POR SU PUESTO QUE |
N12% n13% s Que .
: W PODRIA SER, PORQUE
15% W6%  aUSCO UN CAMBIO
—~agP OTENRDRIA QUE SER
~ UNA MEJOR OFERTA
NO PORQUE ESTOY A
017 Gusto |
®WNO CONTESTO |
D37% i

La grafica muesira come el 13% de la poblacién si aceplaria pertenecer a ofra
empresa, el 6% podria ser que si, el 17% lo pensaria, el 37% opina que tendria que
ser una mejor oferta, el 15% se mantendria en ella y el 12% no coniesto. Esta
gidfica es resultado de lo que se explica con anterioiidad en la XI.2 por la
inseguridad percibida por los trabajodores debido a la rolacién de personal. Gran
conficto para uno empresa.
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CALIDAD

{‘ X11,1.-¢COMO CONSIDERAS QUE ES LA HIGIENE EN LA
z ELABORACION DE LOS PRODUCTOS?
13

wo%
D10% - O0%

n2%

8% ’
MMUY BUENA  SBUENA UREGULAR ;
| CICAST NULA EANULA MNO CONTESTO

En la grdfica anterior se muestia la semejanza de respuestas ya que el 48%
considera buena, el 40% muy buena, el 10% regular y solo el 2% no conlesto.

Con lo anterior se muestra la homogeneidad de percepcion que la empresa ha
transmitido en cuanio a la higiene de sus productos.

XIL.2.- ZQUE NIVEL CREES QUE LOS CLIENTES ;
CONSIDERAN EN LA CALIDAD DE LOS PRODUCTOS? i

Q1%  E2% ki
. !

09% N30%

{ ®55%
! BMUY BUENO M BUENO OREGULAR
‘; O CASI NULO |NULO ENO CONTESTO

En esta grdfica contesto un 55% de los sujetos como buena, un 30% como muy
buena el 9% como regulor y el 6% casi nulo, nulo y no contesto (respectivamente
un 2% cada uno).
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Con lo que se observa que la percepcién de los trabajadores de la cafidad de sus
productos en los clientes es satislactoria. Yo que el 92% de la poblacion se incknd
por opciones aserfivas.

! X11.3.- DESDE TU PUNTO DE VISTA, {CUAL ES EL GRADO
; DE CALIDAD DE LOS PRODUCTOS QUE SE ELABORAN?

! 1%
; [sF LT

i

{I!%
Q15% !

H26%

i m531%
| MUY BUENO = BUENO OREGULAR

! DOCASI NULO mNULO RNO CONTESTO

La percepcion de los trabajadores con respecto a la calidad de los producios fue
considera como satisfactoria ya que el 89% de la poblacién asi lo considera,
respectivamente un 53% opina que es buena, el 26% muy buenag, el 15% regulkar y
sélo un 6% casi nula, 2% nula y 2% no contesto.

X11.4,-¢COMO CONSIDERAS EL GRADO DE
PREOCUPACION D£ LA EMPRESA POR MEJORAR SUS
PRODUCTOS O SERVICI0S?

; 00% WO% :
H I
' O6% 1%

; - @ S0%
| me1ve

BMUY BUENO B BUENO DREGULAR

DCASI NULO NNULO ENO CONTESTO
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Contestaron el 42% bueno, el 50% muy bueno, el 6% regular y el 2% se abstuvo de
contestar lo que se considera que el grado de preocupacién de la empresa por
mejorar su productos el percibida como buena por parte de los trobaojadores de
esta.

XI1.5.-{CON QUE RAPIDEZ SE CORRIGEN LOS ERRORES DE
TU AREA?

2% mae ’

2% -

B54%
EMUY BUENO  mBUENO OREGULAR
ASINULO  mNULO #NO CONTESTO

La percepcion de los frabojodores en cuanto a la rapidez de coneccion de
enores en su tarea es buena, ya que un 54% contesto como bueno, un25% muy
bueno un 15% como regular y solo un 6% nulo, casi nulo y no contesto
{respectivamente un 2% cada uno).

i X11.6.-¢CONSIDERAS QUE LA CALIDAD DE LOS
MATERIALES EE&UXPOS QUE SE USAN ES?
80%

g19%

- W25%

{
WMUY BUENO WBUENGEY% OREGULAR
. OCASI NULO BNULo
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Se observa una homogeneidad de respuesia ya que un 56% considera buena, un
25% muy bueno y un 19% regular. Lla calidaod de materiales y equipo que ellos
usan es percibida como satisfactoria  por porte de los trabajadores de la
empresa.

XI1.7.-¢COMO CONSIDERAS LA CALIDAD DE LAS
ACTIVIDADES QUE REALIZA EL PERSONAL DENTRO DE
LA EMPRESA?

! D21% oo wo% m19%

: "G60%
| EMMUY BUENA WBUENA OREGULAR
[ OCASINULA  mNULA . )

Al igual que lo gréfica anterior s@ observa una homogeneidad en cuanto a la
calidad de actividades que realizan ellos dentro de lo empresa ya que en 60%
responde bueno, un 19% muy bueno y solo un 21% como reguiar.
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MIULTADOS DEL DIAGNOSTICO

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

COMUNICACION

Se detecid que los medios de comunicacién utiizados no salisfacen las
necesidades de comunicacién y relroalimentacién {comunicacion bilateral) para
la busqueda de los objetivos instilucionales yla satisfaccién individual.

Cabe mencionar que mas de una cuarta parte de la poblacién percibe que
su jele inmediato no lo trata con respeto.

€l proceso de induccién no se do a todos los trabajadores, yo que le 40%
seflala que algunas veces y el 15% indica que nunca se da.

LIDERAZIGO

El liderazgo que se do en lo empresa es por estructura o autocréfico-
auvloritario, no fomenta el flujo de comunicacign como para expresar las
inquietudes laborales a nivel individual.

EVALUACION DEL
DESEMPENO

Considerando que la evaluacién del desempeno debe cubrir el 100% de la
poblacién, se encontré que un 15% no es evaluado,

Un alfo porcentaje no desempena las funciones que le comesponden segun su
puesto.

TRABAJO EN
EQUIPO

Mos de la mitad de la poblacidn percibe la existencia de participacion y
colaboracidn entre 1os companeros de la misma érea, no asi ka porficipocion
enlte las dilerentes dreas y la integracion en reuniones informales de
esparcimiento o diversion; Asi como el grado de satisfoccion por el trabajo que
realizan el cual va del rango bueno a muy bueno y la imporfancia de su
participacion para e! desanolio del proceso productivo.
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RESULTADOS DEL DIAGNOSNCO

PRODUCTIVIDAD I

Se estan generando desperdicios que no son aprovechodos, las condiciones
en las que se encueniran los materiales, equipo e instalaciones donde trabajan
son regulares. Perciben la mayoria de la pobiacién en muy alto grado la
compelitividad de lo empresa con otras del mismo ramo.

Las opiniones en relacién a que si los materiales con que cuentan los
frabajadores para el desemperio de sus funciones son adecuados, se
confraponen ya que la mitad de estalos caliica como 6pfimos y la ofra mitad los
percibe como inadecuados.

CAPACITACION

En esta categoria encontramos que la mayoria de la poblacién {mas de %
partes) tiene disposicién para la capacitacion fuera de su hotario de trabajo;
Asimismo la capacitacién pora el trabojo que han recibido la consideran dentro
del rango buena-regular,

SEGURIDADE
HIGIENE

La atencién que se da a las medidas de seguridad industial y las condiciones
en que se encuentia el equipo de seguridad no es el optimo.

No se han esiablecido pordmetos pora las sanciones que se deben
implementar en caso de no usar el equipo de seguridad e higiene.

Los senolamientos de evacuacién, procedimientos de emergencia y
ublcacidn de primeros auxilios no se les da la difusidon comespondiente y/o no se
encuentran a la vista de todo el personat.

MOTIVACION

Tres cuartas parles de la poblacion considera que su motivacion y
compromiso en el trabajo es alto, sin embargo petciben que no se les dan las
oportunidades para hacer cosas nuevas y enfrentar nuevos relos, asi como la
integracion que se da entre el personal y la empresa es deficiente.

No existe un sistema de estimulos y recompensas.
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TOMA DE
DECISIONES

Quien Toma la mayoria de las decisiones es el jefe inmediato sobre todo el
supervisor, la forma de calificarlas por parte de los empleados es buena a
excepcion de una tercera parle que las considera de regulor a pésimas y malas.

Existe una buena tomao de decisiones en equipo, se refuerzan las decisiones a
fravés de juntas de trabajo en las cuales la mayoria participan.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Mas de la tercera parte de la poblocidn trabajodora considera regular su
relacion con el jefe inmediato, cabe mencionar que en la grdfica 1.6 el respeto
que se tiene hacia el subordinado en una tercera parte solo algunas veces es el
adecuado, repercutiendo en la percepcidn que se tiene de esta categoria de
andlisis.

Nueve de cada diez personas se sienten comprometidas con la empresa, de
igual forma es el grado de satisfoccién por el frabajo que realizan.

SENTIDO DE
PERTENENCIA

El sentimiento de perienecer a la empresa es salisfactorio, podrian crear
anfigbedad en ella ¢ axcepcién de que les olrezcan una mayor oferta.

CALIDAD ,

Consideran muy bueno el grado de higiene para elaborar los producios, la
calidad de estos. la preocupacion de la empresa por mejorar sus productos y
servicios, la rapidez con que se cormmigen los errotes. la cafidad de los maternales y
equipos que usan; asi como en la calidod de las actividodes que realiza el
personal dentro de la empresa.
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ENTREVISTAS LABORALES Df SALIDA

ENTREVISTAS LABORALES
DE SALIDA

e tomo una muestra represeniativa de las personas que causaron baoja en

DERILEQ, S. A. de C. V., durante el pefiodo comprendido de Noviembre de

2000 a Enero del presente afo, con la finalidad de aplicar una entrevisia de
safida y saber la causa de su retiro. El liempo de permanencia de los entrevistados
en la empresa, oscila entre los 2 y los 8 meses, presentandose un caso en el cual
solo permanecié 3 dias.

Los resullados obtenidos arrojan lo siguiente:

¢ Bl motivo principal por el cual se separan de la empresa. es por lener
problemas personales; otros mencionan que uno de los supervisores es muy
prepotente y humilla o los empleados.

¢ Lo opinibn que fienen acerca del trabajo que desempenaron, es en
general buena, les gustaba lo que hacian. Consideraban que su
departamento era bueno, no tenian ningun problema y todos se llevaban
bien.

¢ La opinién acerco de su jefe inmediato {uno de los supetvisores) no es
favorable, se expresan de él, como un sefor prepoliente y que humilia g sus
empleados.

+ Consideran que los salarios y prestaciones que les ofrecia ko empresa, son
oceptlobles.

* En el tiempo que laboraron en la empresa, la relacion entre compaderos
de lrabajo era agradable.

¢ Mencionan que la empresa trala bien a sus empleados para Que eslos se
sientan a gusto.

¢ La retroalimentacion que se obtiene es que los empleados calfican a la
empresa como buena, con salohos y prestociones justas; donde
desempenaron su trabgjo con gusto dado que existe companerismo y ka
Onica opinidn deslavorable fue pora uno de los supervisores que o
califican como prepotente utiizando su poder para humilar o la gente. Esa
prepotencia puede ser fa causo de que exista un alto nivel de rotacion de
personal, ya que la mayoria de los empleados que se retron no egon a
cumphr ni siquiera un afo de estancia, en ocasiones abandonando el
trabajo al tercer dia.

ONSULTORES -




CAPITULO




CONCLUSIONES

CONCLUSIONES

n nuesira sociedad, la mayor parie del proceso productivo se leva a cabo

en organizaciones; por tonto, este modermna sociedad industializada se

caracteriza por estar compuesta de ellas. Ef homtye modermno pasa la
mayor parte de su liempo en organizaciones, de las que depende para nacer,
vivir, aprender, frabajar, ganar su salario, obtener todos los productos y servicios
que necesito, elc. Desde una perspectiva mds amplia, consideramos que las
organizaciones son unidades sociales {0 agrupaciones humanas) consfituidas
para lograr objetivos especificos. Una organizacidn nunca consfituye una unidad
eslalica. sino un organismo social vivo y cambiante.

Por ende la realizacién de un estudio de Ciimo Organizacional nos permite
conocer ala organizacion a través de la percepcion qgue fienen los rabajadores
de esta y como repercute en las motivaciones y conductas de los mismos,
influyendo su comportamiento en la productividad. calidad. comunicacion,
liderazgo. evaluacion del desempeno, elc., lo cual es parte det dinamismo de las
organizaciones.

Unao consecuencio de conocer ¢l clma organizacional es permitic o
infroduccién de cambios planificados lanto en actitudes y aptiludes de los
miembros, como en la estructuta organizacional

Derileq S. A. de C. V. cuenta con un objetivo establecido desde hace mas de
sais oMos, es de suma importancia darlo a conocer a todos los miembros de la
Organizacion con el fin de propiciar un sentido de perfenencia, redituando en
mayor productividad para la empresa y para el trabojador la satistaccién de
desarrollar su trabajo con gusto dentro de o Organizacién.

Redisenando la Planeacidn Estratégica se generaria en la empresa nuevos
valores que puedon reafirmar lo mision y tener una clara visidén de ka empresa.
Aunado a todo esto podemos logror establecer una Cullura Organizacional
sélida.

La empreso Derileq, S. A. de C. V. no cuenla con un proceso de Reclutamiento
pata contratar a su personal. esto ha repercutido en gue no tengan las personas
adecuado: y calificadas paro las diversas funciones que se lievan a cabo dentro
de la misma, por tol motivo, algunas veces las actividades que realizan no
comesponden al puesto que desempenan, asi como también no exste un perfi
de puesfos bien estructutado. todo esto trae como consecuencia que no se
comparton experiencias de frabojo con los componeios, que no se pueda
realizar una evaluacién del desempeno y por ende la empresa no conoce el nivel
de eficiencia y eficacia de sus rabajadores. Otro consecuencia de lo anterior, es
el nivel alfo de rotacién de personal por el que alraviesa le emyreso, dado que
no se evolua s ¢l candidoto es el ideal que se necesila para el puestfo.

110
j‘_ ONSULTORES _




CONCLUSIONES

Consideramos que Derileq. S. A. de C. V. debe eslablecer un proceso de
Reclutamiento, Seleccion e Induccién, con ol fin de encontrar al personal idéneo
que necesila.

Valdria la pena tomar en cuenia que se da una buena integracién del trabojo
en equipo con los miembros de una sola érea a diferencia de la que se da enfre
las diferentes Greas si tomamos en cuenta que la teoria de sistemas en donde se
dice que cada drea fiene relacién con laos demds y que cualquier alteracién
enlre ellas repercute a coda una. Es conveniente el fortalecimiento y motivacién
de la colaboracion e Infegracidn entre las diferentes dreas de trabajo dentro y
fuera de la empreso, como forma de enriquecer la opinidén que tiene la mayoria
de los frabajadores de la importancia de su porticipaciéon para el desarrollo del
proceso productivo.

Lo capacitaciéon es un procesos de ensehania aprendizoje que permite
mejorar los procesos que se llevan a cabo dentro de la organizacién. La
poblacién trabojadora percibe a esta como unc hennamienta de importancia
para generar destrezas, habilidodes y actitudes dentro del desarrollo productivo
de la empresa y ia promocién de puestos.

El equipo de seguridad e higiene se encuentra en reguiares condiciones y en
ocasiones no es el suficionte, esto puede traer consecuencias muy lamentables
que dafen lo integridad fisica de las personas y causen conflictos de indole legal
a la empresa, puesto que el fin de seguridad e higiene es salvaguardar lo
integridad de la empresa vista como la integracién de habajadores. maquinas,
herramientas e instalaciones.

La participacion de ABEC Consullores en la empresa Derileq fiene sus
repercusiones en fres sistemas esenciales:

Sistemao social: Bl cual se relaciona con la cultura organizacinal, los valores y jos
normas vy la salistaccion de las necesidades personales. Asi como las reiaciones
entre los miembros de lo organizacion, el nivel motivacional y sus aclitudes
individuales.

Sistema técnico: El cualinfluye en el flujo de trabajo. la tecnologia utilizada, los
roles que la tarea exige.

Sistema gerencial: El cuol incluye la estructura organizacional, las politicas, 10s
procedimientos y las reglas.

Estos tres sistemas son basicos yo que cualquier organizacion de produccion
necesilo por lo menos de ellos para poder realizar un estudio de cima
organizacionol que nos permila comprender en fodas sus dimensiones la
percepcién que lienen los miemt¥os de su organizacion.

. 1
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Sin duda alguna la participacion del trabojador social esta justificada en el
sistema social pero las relaciones entre los miembros de una organizacién no
determina el actuar de la misma. El sistema social recibe la influencia del sstema
gerencial en cuanto al aumento de participacién de los miembros en los procesos
de toma de decisiones en la organizacion. £l sistema gerencial busca que el
sislerna social se desarrolle en una cullura de colaboracion, ya que el grado de
cooperacion de los individuos y grupos determing los resuliados operacionales.
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PROPUBSTAS

PROPUESTAS

PROPUESTAS

OBJETIVO

IMPACTO ORGANIZACIONAL

REDISERO DE LA PLANEACION
ESTRATEGICA

Establecera las bases para generar
un cambio en ia forma de pensar vy
actuar dentro de la organizacion
asi como una cultura
organizacional.

Para poder estabiecer la culiura
organizacional es necesario fijar lo
misian, los valores, objetivos y o
visién organizacional.

e Fjonia la estrategia de desarollo
organizacional que desea logror ko
empiesa.

« Formutaria los

organizacionales.

Realizaria un andkisis intermno de los

fortalezcs y limitociones de o

empiesa.

« Anafizaric el ambiente interno vy

exlemno de la organizacion.

Formulcric estratégicas de cambio

orgaGnizacional.

objetivos

ESTAMECER UN PROCESO DE
SRRCCION

RECLUTAMIENTO ¥

Ectabiecerd un proceso de
reclutamiento, seleccion e
induccion con el fin de proveer el
personal idéneo para ic
orggnizacion.

identificoria e intensificar @
condidatos capacitados para lenar
las vacantes de la orgonizacion.
Elegiio g los candidatos mas
acordes a los necesidodes del
puesto solcitado.

Los candidatos por su parte tombién
evaluaoran su  estancia en
empresa.

Conlaria con los fittros necesarios
para una adecuada seleccién de
personal.

Una vez Bevada a cabo la seleccidén
contard  con  un proceso de
induccién  para  que facl y
ragpidamente el _nuevo trabajodor

OMHSULTORES
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PROPUESTAS

pueda adaptarse ol nuevo medio en
el que se desenvolverd.

Ayudaria a disminuir la rotacién de
personol.

PROGRAMA DE CAPACTTACION ¥
ADISTRAMIENTO

Boborord un progroma de
capacitacion y adiestramiento
basado en la andragogia
{educacién parc adultos).

Conforia  con informocién  que
permita hacer un programa acorde
a las necesidades de la empresa.
Esta informaocion se obtendréd a
través de un diognostico de
necesidades de capacitacidn.
Incidiia en los tes ospeclos del
aprendizgje:

Cognoscitiva: La cuat le brindard los
conocimientos.

Afectiva: la cual brindard e
brindord la motivacion para que
quiera hacer las cosas.

Psicomotriz: La cual desarroliaré las
habiidades y destrezas para gue
pueda hacer las cosas.

REESTRUCTURACION DE PMRIOCESOS

Redisefiar los procesos productivos
de la organizacion a fin de
oplimizar la productividod de la
misma.

Optimizarian recursos materiales.

» Disminuirian los gastos de operacién.
» Tendrio una mayor sistematizacién y

orden en los lineas.

= Se contarian con las bases para una

posible certificacion de normas de
calidad.

DISERO DE PERRILES DE PUESTO

Coniar con la descripcion
sistern@tica de un puesto con la
finaidad de identificar sus
caracteristicas esenciales

Proveeria de informacidn para el
reclutomiento y seleccién de
personal acorde a las necesidades
de la empresa.

« Suministraria informacién para un

* ONSULTORES
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PROPUESTAS

adecuodo progroma de
capacitacién y entrencmiento del
personal.

Determinoria mediante la
evdluacién y clasificacién de cargos
como bases pora la cdministracion
de solarios.

Estimularia la motivacion det
personol pora facilitar la evaluacién
del mérito funcional y la promocién.
Definiria las tineas de autoridad y
responscbifdod en la organizacién.,
Estableceria una guic para el
supervisor de! frabajo con sus
subordinados y guia para el
empleado en el desempeno de sus
funciones

Suministraria datos para un
programa de seguridad e higiene
con el fin de minimizor lo salubidad y
los peligros comunes g determinados
corgos.

PROGRAMA DE SEGURIDAD E HIGIENE

Establecer un programa de
prevencién de accidentes y
enfermedades.

Sensibiizaria a los miembros de la
empresa sobre la importancia de
seguir las medidas preventivas de
seguridad e higiene.

Contar con informacién que pemmita
prever alqunos peligros.

ONSULTORES
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CUESTIONARIO DE
“CLIMA ORGANIZACIONAL"

ORENVO: Conocer la opinién de los trabajodores de la empresa DelreqS.A. de C.V,

INSTRUCCIONES:

* Conleste las preguntas sin detenerse mucho tiempo.
¢  Marque el cuadro que comesponda al numero de alternativa,
¢ Sl tiene dudos, pregunte ol moderador.

« Los comentarios extras que tengo en relacion a las preguntas, favor de escribiflas en
una hoja apatrte.

o Las respuestas son confidenciales, se uliizaran para oblener dalos cuantitafivos y
cuaktativos de la empresa.
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AREA:
FECHA:

INSTRUCCIONES: Marque con una x la respuesta que considere corecta.

I.- COMUNICACION
1.~ 8Cémo consideras el objetivo de tu empresa?
Muybueno { ) Bueno | ) Regulor { ) Malo { )} Oto

2.- Los medios de comunicacién impresos y visuales que se utilizan dentro de tu empresa, sTe
dejan claros los objetivos a realizar?

Siempre { ) Algunas veces | ) Nunca | )

3.- 8Qué tanto conoces el rabajo que se realiza en ofras Greas de lo empresa?
Muy bien { ) Bien { ) Regular () Casinada { ) Nada { }
4.. 3Qué fanto conoces las politicas y procedimientos de fu drea de frabajo?
Muyblen { } Bien () Regular ( ) Cosinoda () Nada ( }

5.- sComparies las experiencias de trabajo con tus companetos?

Siempre {) Algunas veces | ) Nunca { }

é.- 3 Tujefe inmediato te trota contespeto?

Siempre { ) Algunas veces () Nunca [ )

7.- sCudndo llega un nuevo trabajador a lo empresa, fo presentan a sus companeros, le
explican el funcionamiento de la misma y sus diferentes dreas?

Siempre [ ) Algunas veces { ) Nunca { }
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i.- UDERATIGO

1.- 3Tu jefe inmediato te hace saber como le gustaria que fuera su grupo de trabgjo?
Siempre { ) Algunas veces { ) Nunca | )

2.- 3Tu jefe inmediato te informa de las nuevas acciones o seguir en tu frabajo?
Slempre { ) Algunas veces | } Nunca | }

3.- sExpresas tus inquietudes laborales con lu jefe inmediato?

Slempre | ) Algunas veces (| ) Nunca (| )

4.- 3Ty jefe inmediato te motiva para desempediar mejor tu frabajo?

St ) No ()

WL+ EVALUACION DEL DESEMPERO

1.- 4Cdmo consideras la idea que tienes de lo que se espera de tu frabajo?
Muybuena | ) Buena { ) Reguiar { ) Casinvla { } Nula { )
2.- 31u jefe inmedialo te comenta aspecios que puedes mejorar en tu frabajo?
Siempre { } Algunas veces [ } Nunca { )

3.- Si crees que es odecuada la realizacidon de tu tfrobojo, 1Cémo ta evaluarias?
Muy buena | ) Buena ( } Regular ( ) Casinula { ) Nula { }

4.. 3Tu trabajo te permite hacer buen uso de tus conocimientos y habildades, en que
grado?

Muybien { ) Bien { } Regular { )} Casinada { ) Noda | }
5.- slas funciones que realizas comesponden al puesto que desempenas?

Siempre () Algunas veces { ) Nunca { )
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é.- sSe le informa sobre los resultados del desempenio de fu trabajo?

Siempre | ) Algunas veces | } Nunca ( }

IV-TRABAJO EN EQUIPO

1.- gExiste participacién y colaboracién entre los miembxos de tu érea de trabajo?

Siempre { 1} Algunas veces | | Nunca { )

2.- sCémo consideros tu grado de satisfaccién con el frabgjo que realizas?

Muy bueno { ) Bueno [ } Regular { } Casinulo | } Nulo { )

3.- 4COmo es la culaboracién enire las diferentes dreas de las que se compone la empresa?
Muy buena { ) Buena [ ) Regular { ) Casinula { ) Nula { )

4.- sExiste integracion en reuniones informales de esparcimienfo o diversién?

Siempre { ) Algunas veces | ) Nunca | )

5.- 3COmo evaluarias la importancia de tu parficipacién pora e! desarollo del proceso
productivo?

Muy buena { ) Buena { } Regulor { ) Casinvla { } Nula { }

V.~ PRODUCTIVIDAD

1.- 2Tu empresa puede competfit con otas del mismo ramo, como evaluarias dicha
competfencia?

Muy buena { )} Buena { ) Regulor { } Casinvla { ) Nula { }
2.- sSe generan desperdicios en fu drea de trabajo que no son aprovechados?

Slempre {1} Algunas veces { ) Nunca { }
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3.- sLa empresa te comunica los resultados que ha obtenido?

Siempre { ) Algunas veces ( ) Nunca { )

4.- 3En que condiciones se encuentra el material, equipo e instalaciones donde frabajas?
Muy buena { ) Buena { ) Regulor | ) Casinula { ) Nula { )

5. slos maleriales con que cuenlas para el desempeno de tus funciones son los
adecuados?

Muybien { } Bien { ) Regular { ) Casinada ( ) Nada [ )

Vi.- CAPACITACION

1.- aEl curso de induccidn que recibiste, fue suficiente pora desempenar tus funciones, como
lo consideras?

Muy bueno | ) Bueno { ) Regular | ) Casinuio [ ) Nulo ( }

2.- 3Coémo consideras la copacilacion que le ha dado la empresa, ha propiciado el
desarrollo de habilidades, conocimientos y destrezas pora el desempeno de tu trabajo?

Muy buena { ) Bueno ( ) Regulor { ) Casinula { ) Nula { )
3.- sAsistirias a cunsos de capacitacién fuera de tu horario de frabojo?
St ) No | )

4.- 3En caso de no poder asistir, cual seria la causa?

) Vives lejos

) Deberes en casa

) Otro trabajo

) Estudios

{

{

{

(

{ ) Noteinteresa
Otro:
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5.- 3Qué importancia le das a la copacitacién del personal pora el desamollo de tu
empresa?

Muy bueno{ ) Buena { ) Regular { ) Casinada () Nada { )

é.- sEn que grado ha coniribuido la capacitacién para mejorar la forma de trabojo en la
empresa?

Muybien { ) Bien () Regulor { ) Casinada | ) Nada { )
7.- 3En que grado influye la capacitocién, pora la promocion de puestos en tu empresa?

Muyalto { ) Alto { ) Regular | ) Casinoda |{ ) Nada { }

Vil.- SEGURIDAD t HIGIENE

1.- 4Coémo calificarias lo atencidn en las medidas de seguridad indushial, denfro de tu
empresa?

Muy buena { ) Buena { }J Regulor { ) Casinula { } Nula { )
2.- sAlingresar a la empresa, se te proporciono el equipo de seguridad que requieres para
las funciones que desempenas?

i) No ()

3.- En caso de no haberlo recibido, 3Cudl fue la causa?

4.- 3En que condiciones se encuentra el equipo de seguridad con el que cuentas?
Excelente { } Buen |{ } Regulor { } Casinada { ) Nada { )
5.- sUtilizas el equipo de seguridad e higiene que te proporciona la empresa?

Sio () No [ )

é.- En caso de no ulifizarto, 4Cudl es la cousa?
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7.- sRecibes alguna sancién por no usar tu equipo de seguridad e higiene?
si ) No ( }

8.- 3Cudi?

9.- ¢La empresa cuenta con equipo de primeros auxiios?
Si ) No { }
10.- sExisten sefalamienlos de evacuacion y que hacer en caso de algun siniestro?

st} No ()

Vill.- MOTIVACION
1.- 4Cémo consideras tu motivacién y compromiso en el rabajo?
Muy buena | ) Buena ([ )} Regular { ) Casinula { ) Nula { )
2.- sTienes oportunidades pora hacer cosas nuevas y enfrenfor retos diferentes?
Slempre { ) Algunasveces | } Nunca { )
3.- sCémo consideras el entusiasmo y motivacién de tus compaferos de érea?
Muybuena { ) Buena ( )} Regular { } Casinula { ) Nula { )
4.- Laintegracioén entre el personaly la empresa es...
Muy buena | ) Buena ( } Regulor { ) Casinuia { ) Nuta { )
5.- sBxdste un sistema de eslimulos y reconocimientos en tu empresa?

St} No ()
4. 3COmMo los consideras?

Muybueno( ) Bueno { } Reguior { ) Pésimo [ } Nulo { )
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1X.- TOMA DE DECISIONES
1.- 2S¢ toma en cuenta tu opinidén para realizar alguna actividad koboral?
Slempre  { ) Algunas veces | ) Nunca { )

2.- 3Cudndo se te presenta algun problema en lu drea de habajo tienes ka ibertad de
resolverlo?

Siempre { ) Algunas veces | ) Nunca { )

3.- $Quién toma las decisiones en tu drea de trabajo?

4.. $Cémo calificarias dichas decisiones?
Muybien { ) Bien [ ) Regular | ) Casinada | } Noda { )
5.- sDentro de tu érea de frabajo, son capaces de fomar decisiones en equipo?
Siempre | ) Algunas veces | ) Nunca { )
é.- sExisten reuniones o junias de trabajo en tu empresa?

Sio) No { }
7.- sParticipas activamente en estas reuniones, exponiendo tus inquietudes?

Slempre () Algunos veces | ) Nunca ([ )

X.» RELACIONES INTERPERSONALES

1.- aCoémo consideras tus relaciones con tus companieros de trabajo?

Muy buena { ) Buena | ) Regular { } Casinula ( ) Nula { )
2.- 3Cémo consideras tus relaciones con tu jefe inmediato

Muybuena | ) Buena () Regulor { ) Casinula ( } Nula { }
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3.- 3Cémo consideras las relaciones entre los diferentes departamentos?

Muy buena | ) Buena ( ) Regular { ) Casinuia { ) Nula | )
4.- 3Tu compromiso con la empresa es?

Muy bueno { ) Bueno [ ) Regular | ) Casinulo { ) Nulo { }
5.- Cudl es el grado de satistaccién por el trabajo que haces?

Muy bueno { ) Bueno { } Regulor { ) Casinulo { ) Nulo | )

X1.- SENTIDO DE PERTENENCIA

1.- 3Cémo te sientes de pertenecer a esta empresa?

Muybien { } Bien [ } Regulor [ ) Casinada { ) Nada [ )
2.- sHabria la posibilidod de que permanecieras en la empresa mas de un afo?

{ ) Estoy seguro que si

{ )Esperoquesi

{ ) Me gustaria. pero no depende de mi

{ ) Puede ser que no

{ }No

3.- sCémo consideras el prestigio de la empresa en relacidén o otras del mismo gro?

Muy bueno | ) Bueno { } Regular { ) Casinulo | ) Nulo { }

4.. 351 te ofrecieran ingresar a ofra empresa del mismo giro la aceptarias?

) Por su puesto que si

) Podria ser, por que busco un cambio
) Lo pensaria

} Tendria que ser uno mejor oferto

} No, porque estoy a gusto

———— ——
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XN.- CAUDAD

1.- sComo consideras que es la higiene en la elaboracién de los productos?

Muy buena | ) Buena { ) Regulor { ) Casinula ( ) Nula ( )

2.- 4Qué nivel crees que los clientes consideran en la calidad de los productos?

Muy bueno { ) Bueno ( } Regular ( ) Casinulo () Nulo ( }

3.- Desde fu punto de vista 3 Cudl es el grado de calidad de los productos que se elaboran?
Muy bueno | ) Bueno [ ) Regulor { ) Casinulo ( ) Nulo [ )

4.- 3Cémo consideras el grado de preocupaciéon de la empresa por mejorar su productos o
servicios?

Muybueno () Bueno { ) Regular { } Casinulo { ) Nulo { )
5.- sCon que ropidez se corrigen los erores de fu Grea?

Muy bueno (| } Bueno | ) Regular { ) Casinulo { ) Nulo { )
é.- sConsideras que la calidad de los materiales y equipos que se usan es:?

Muy bueno { ) Bueno ( } Regular | ) Casinulo ( ) Nulo { )

7.- ¢Cémo consideras la calidad de las actividades que reakzo el personal dentro de lo
empresa?

Muybuena { } Buena { ) Regulor { ) Casinula { ) Nula | )



ONSULTORES

ENTREVISTA DE SALIDA

Numero Fecha
Nombre, Edad
Estado Civit Profesién
Empresa,

Puesto Inicial Salario
Puesto Final Salario
Fecha de Ingreso Antigdedad

Prestaciones que reciblo

Nombre del jefe inmediato

Puesto que desempeiaba

Mofivos de separacion:

{ Despido

{ Reduccién de persona!
Empleo tempotal
Problemas pernonales
Cambio de residencia
Estudios

Enfermedad
Matrimonio

Violacién a las normas de la empresa
Terminacién de proyecto

Qtras causas (explique)

— et e e e e ot s A

(
(
(
(
{
(
(
{
(

Aceplo ofra oferta de trabojo:  Si | ) No { )
Compania Puesto que ocupaora
Salario Fecha de inicio de labores

Venlajas de su empleo actual

3



ONSULTORES

COMENTARIOS DEL EMPLEADO

$Qué oplnidn tiene acerca del trabajo que desempeno?

£Qué opinién fiene acerca de su departamento?

Describa las cualidades y defectos que haya encontrado en su jefe inmediato:

Describa y especifique las oportunidades de desamolio que encontré en la empresa

$Qué opinldn tiene acetca de los solarios y prestaciones que ofrece la empresa:

$Cémo fue la relacién con su grupo de trabajo?

aCudl es la opinién de usted acerca de la empresa®

$Qué sugerencias podria dar usted para la empresa?

Firma del entrevistador Frma del entrevistodo
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