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INTRODUCCION

El ser: humano siempre esta inmerso en una organizacién, ya. sea la familia, la
escuela Ios amlgos y or’_supuesto el traba;o es en las orgamzaclones donde la

ea de Recursos Humanos Ié comunicacién’y. por




titimo la_ cultura env,la,organizacién.

En el prlmer capltulo se reanza un anallsus del entorno de esta organizacuén del
‘ Ios procesos
petldor de la~.

cual se toma en cuenta’la hustorla de la empresa a los proveedores




VEn rel capltulo cuatro .Se. habla de-las-causas-que ‘generan” el problema mfra'
estructu ales estructurales Ly .super estructurales',asi como “los’ problemas :
‘comumcatlvos extstenles en la empresa tomando como partlda el planteamlento

como organlzacién se'tlenen en McCormick Pesa propomendo una accién para

generar una mejora continua en Ia organizaclon




CAPITULO 1

La organizaciéon McCormick Pesqa



1. La organizacién McCormick Pesa

Se conoce que todo individuo desde el momento que nace yihaslta el flnal de
sus dfas esté en constante Interaccnén co ist d
la famma la’ e cuela el trabajo los a‘ )

““cual ;obtuviero

misma se " interrélac




funcxona sera la respuest




2. La historia de:McCormick Pesa'y su desarrollo -

McCormlck ha jugado un papel muy lmportante desde 1889 en la producc;onk




negoclos sun embargo descuuda el desarrollo de’ su personal ya que durante' -

todo este tlempo y aun con mayor inversién. en Ia empresa no exlstlan éreas

"_desarrollan me;ores laboratornos para con'

Repub!lca se’ crean negoclos con Amérlc

{ \r E traA a]adores por ser-
‘fatendldos para 1999 se crea un area de Recursos Humanos con 2° personas




in embargo Ias necesmades son: muchas y s el apoyo:es’ poco
entonces se abren nuevas contrataclones y para el aﬁo 2000 ya ‘hay- 4
3 se responsablllzan ‘de Ia ,atenctén al trabajador de McCormlckV

personas qu ]
- Pesa, Ilevand

.'Sazonadores para botanas

- Sazonadores:para salsas y aderezos




Y

Condlmentos para hamburguesas pizzas;,-jamon,: salchlchas pate, queso
de puerco, mortadela pollo consomé de res, etc.

Y

Vegetale_s:debshidr" tad

aves, carnes-rojas,

igui'e,nte's‘ﬂ f,i'rvr'nas Vaessen Shoemacker
_‘ngre&iehtes' lécteos, ‘Red Arrow
i Vlskase Corporatlon empaques para,'

' embutidos;

Marcel# Carrageenan carragenmas, Curwood. empaques para

; ‘a'lim‘enio’s.r‘ .

10




McCormick Pesa ' ha pasado de ser una pequefia- empresa: familiar que’ comercializaba
especvas nac:onales para: convertirse en una de.las empresas mas lmportantes a nivel
‘ nacuonal productora dlsenadora y. comercaallzadora de productos quimlcos que dan sabor a -
) la mdustrla ahmentana dando snempre ‘ol interés necesano al ambiente y logrando adaptarse .
B a los camblos que este le ha ldO marcando al consuderar los estfmulos que genera

11



3. Un acercamiento a la teoria de sistemas

“En términos generales, un . sistema es un conjunto de elementos
lnterrelacwnados entre sl que. constituyen un “todo organlzado . donde el
a suma de sus partes.” (Fernéndez 1 91 ) s’ decur.‘ :

resultado. es mayo
e agregados que se mterrelac;ona “a partlr de actlwdades_‘

que la sqma

Trist, quien mencnona

forman al todo, es ide

como

es’:consideran. a las
: S 12




. organlzacaones como,s:slemas abaertos y:vwiente so(:+)-las organizaciones'

13




- funcionan a partir_de .su_propia autonomia,- tomando sus ‘propias decisiones
basandose en sus necesidades y oportunldades tratando “de hacer una
; adaptac:on del medvo a su funclonam:ento ‘

En el caso del supraslstema las orgamzacnones on

[ on |me to o quimlco
como dlst bundor de empaque para embutido’ o como proceso de laboratorlo
] el desarrollo de nuevos sabores. ;

‘mo proveedor de matena prima como sabonsan

',PR{IN‘CIP‘ALE'S PROVE'EDORES

- 'MINSA, S.A.'DEC.V.
_"vTECNOLIGlA AROMATICA Y ALIMENTAR'A S.A. DE [A
ALMIDONES MEXICANOS, S.A.

14



. INDUSTRIAL DESHIDRATADORA S.A. DE C.V.
. LABORATORIS MIXIM S A DE C. V

HERDEZ S. A DE: c.V:

. A { ALNEPANLTA s: A DEC.V.
EN ASES LAMVINADOS 'S/A, DE'C.V.

GILROY FOODS INC. |

PRINCIPALES CLIENTES

'» 'KENTUCKY FRIED GHIKEN

*« GRUPO EXPRESSO
« HERDEZ

* LA COSTENA

= COUTTOLENC

* ZWAN.

. SIGMAALIMENTOS

LR 'NACIONAL DE: BOTANAS

vy MODERNA :
_NUTRICASA -
ALME -

'« DERILEQ
"= DONFER
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- Para el caso, de Recursos Humanos, este sistema-tiene" contacto directo con’
todas las - areas de funclonamiento de McCormick Pesa ya que brinda ‘la
Contadurla.

atencnon al cllent

nterno y se relac:ona con areas como

empresas en :

: Latmo Amérlca en su ramo

16



= Es la segunda_.empresa.. que. utiliza=ia~evaluacion® sensorial “para’ el
desarrollo de sus productos i ! ‘ T Co

n|vel nacional es decnr. en las plantas‘ de Qu retar

MGuadaIaJara Chthuahua y Hermosnllo ya que est" area de trabajo se encarga

17




de dar el servncno de contrataclon seleccién y reclutamlento y atencnén en

general a todo el personal

onlproveedores ‘de - :servicios varlos. como
“etc.” Y. su )

apeleria ‘ grupos de mtercamblo Iaboral

o ~-‘3.3"?E'st|muldls’ secundarios

‘En cuanto a los estlmu os ecundarlos McCormlck Pesa es- la- empresa que
marca el paso en Ios avances tecnoléglc s de la: produccuén de sabores -ya
tecnologla y economla

mfraestructura“

‘que se cuenta con el apoyo dela
sdlida .a nlvel; ]
liderazgo _en

econémicas qu'

establemdas po




k : ‘un ejemplo

En -cuanto ~ al "aparato’’

suU. desarrollo y por lo tanto a Recursos Humanos generando qunzé caerres

en capac:tacnén o recorte presupuestal para el otorgamlento de ia’ misma e’
incluso una nueva normativudad para la apllcac 'n de capacutac:on' por poner

por cada ejercicio fuscal.
se conformen comités’p
de prevencién y mantenlmlento as como ma'nuales de procedumsentos para

al menos las prmcnpales éreas deila: empresa

discontinuidades estructurales ,entre : estos

19




el personal

Todo esto con sus relacnones externas, ademas de aquellas relacxones con
mstitutos y organizac;ones "que le. ayudan a dar un buen servicio-a sus"
empleados,. tales. ‘como el IMSS Secretana del Traba]o‘y F’rewslén Social E
Seguros GNP Serv:cio de comedv ‘todas las empresas que prestan sus

servnc:os a Ia empresa

Entonces "Ias fronteras‘de‘Recursos Humanos por “estar. ~dentro de las,
_funcnones dlrectlvas son muy'ampllas ya que abarca todas las necesidades
requlere cubrir para desarrollar su traba;o relacnones :

que el factor human
'entre éreas_o departamentos y constantemente esté mteractuando con todo

20



RECURSOS HUMANOS

- npresas
2nas

DETECCION Y
CAPACITACION

A toda’ :
empresa ;.. ‘@ .
través cde .

cualquier medio . ) Ala empresa en geheral

Figura 1 Las fronteras’en Recursos Humanos..

“La organizacién debe conslderarse como una entidad, en la que existe una
interdependencia entre las dlferentes partes orgamzadas que la forman. Sm
embargo, esta mterdependencra tiene grados Algunas mt"’ rdependencnas son
tras ‘Esto’ equnvale a decir’ que ‘la terdependencnaﬁ

~‘queal determinar o fljar cnertos

mas importantes qu

interna no es corﬁb lores en: el
sistema, se da la oportumdad para que otros valores tengan la pos:brl:dad de -

variar". (Johansen, 1979 32)

21



Por lo tanto, McCormick: Pesa no se da-en el-vacio,, exusten una sene de
elementos tanto internos _como externos con- los® cuales se mteractua para
existir y tener una funclonalldad esto es eI entorno que enmarca -a una
organizacion, este entorno. puede ser varlable v cambiante por lo® que el
sistema organizado necesita crear homeostasis es deccr su estado de

equilibrio para adaptarse al medlo y: a las neces:dades del m:smo para ello

es necesario conocer su ciclo de eventos. :

3.5 Los ciclos de eventos .

E! ciclo de eventos es‘el;pr;iquO qure una empresa reallza al adqumr

insumos, transformarlos y. nal con el sello de a’

un fin ‘(’Fe‘rﬁyéhd

se’ e produc

‘—‘color consistenCIa




McCormlck Pesa (chlles oréganos u otras especuas) se solicutan a almacen”
y este a su vez las requcere al centro de dlstr:buclén correspondiente

terminado,

r'e‘prepara 3

,Una vez que se tlene el product ) ‘e envia a almacen en donde
para su distrlbucnén si‘es. nacional se hace el.envié’ dlrecto sé programa la
‘ruta.y se establece el t:empou de en' ega. 5| es |nternac|onal . el‘érea de
_comercio internacional ha preparado con’ anterioridad- los docum‘entos;'~

necesarlos para que ese- producto se. exporte y ademés se manda a una‘_u

p ducclon |gua| normalmente se estable

3

‘produccién, 7



ofrece a los, posibles'compradores con-la opcién de ajustar las ‘cosas que
sean necesarias para que. el cliente esté. totalmente satusfecho desarrollando
asf la posnbmdad de nuevos negoclos..




Nuevos
negocios

laboratorio

Pruebas vy
degustacion

o) =] O

Control de
calldad.
Iﬁnanzas ] [sislemas J
Trafico

= E o)

Producto
terminado

“Fig. 2 Ciclo déAév{éﬁtos del suprasistema

Areas de.produccién

Areas de soporte en la empresa

25




3.5.1 Ciclo de ev ntos en_Recursos Humanos :

En Recursos Humanos el cncl de eventos que da es. de un srstema abuerto,

6a'paq|tadqres i mternq

‘grupos de'trabajb.'

La salida es el empleado preparado Tpara e

calendarlzac:én y programacwn de los c
presupuesto o a;uste al |ndicado,vela

puede ser: capa

especialista

el personalial queb se’ va .a dirlg:r, que varia',-'
26

plamflca el tlempo "requerldo.




especlalizarﬁhasta “areas* completas para
e analiza ‘la

desde'

n el que se vava aplucar,
q e"se"redltuara ‘a‘la

entorno

Requisicién de

personat
" Personal
. . preparado
Seleccion y . ‘Planeaciény " |- .para su
: empleados reclutamiento |:——-> pacitacién ; . :) area de
cn trabajo

= de base

Atencion al ) -
\empleado J

Fig. 3 Ci_élb de eventos de Re

27

sos Humanos




4. La teoria contingente

Otra corriente que se utiliza en esta mvestrgac:én en relacubn al émblto enel
que se’ desenvuelve McCormlck Pesa, es la Teoria Contmgente que anallza
el lmpacto que el conlexto tlene sobre la organnzacnén y 1a capamdad de ésta
se enfrenta por'el

*para responder a‘ o onstantes cambios y retos a. Ios qu
: ambiente en donde ‘se desarrolla y su; probable permanencla dentro‘del'

;art |culados Jerarqula

una: rhayor‘} .

solucién . de; -
mente una g
verktylcbales,

Esta corrlente nos |nd|ca que' “Habré que! vngllar la comunicacion lnterna y Ia
extema (Io que se recibe y lo que envla al medio ambiente)' en eI prlrner

128




caso, tanto dentro de cada.parte. o _subsistema, como:entre-las partes”.
(Fernandez 1991 58) :

:I’riv'est'igédién',;w :

normas estadounidenses:
inversién norteamericana

consistencia y calidad.

29




Los pfﬂqéqctosv_qu,e,,_o,fre‘ce: -

. Condlmentos para snaks

. ‘Quesos L ER S
E . 'Marinadore ylempanlzadores
',..:’Premezclas de harinas )
Kq_tchups..

eglsla; én ahmentarla la mayorla de Ios paises utlllzan

establecioé
1e

la’ creaplon d

de: ene'ro



El Acuerdo MSF hace un reconocimiento especial al Codex Alimentarius
cuando insta a los miembros a basar sus medidas sanitarias y fitosanitarias’
en dichas normas mternaclonales asi-como a participar plenameme en los
trabajos de la Comision del Codex _En este Acuerdo se |ncluyen Ias normas,
relativas a lnocundad de allmentos admvos allmentanos, residuos ‘de
plaguicidas y medlcamentos vetermarlos contam;nantes;y‘préctlcas en -

materia de higlene

Las normas. del - Code

;;de un. admvo necesarla para consegunr el defecto deseado




nte 'nuevo, l

mpresa debe prlmero

ia ,m_dustrua o

enun “alto g’rafd o de riqueza

32



Es asj como el ambrente externo que de una u otra forma afecta ala empresa
McCorm:ck Pesaf nfluye para que el. érea de Recursos Humanos tenga o no

un cierto grado de contmgencla ©

4.2 Las fuentes de ince

,"L‘a,,'inélértidumbr ignifica para lqs;frri'iev_mbfoé def‘qna:pféﬂaniz;"-.aciidn “,e‘l hecho




] trempos extras, es declr la capacitaclén lnterna del departamento debe estar‘_
aun mas actuallzada que la del personal ‘en;; general Sy todo esto sin:
descu;dar las actlvidades que se realvlzan hacia el mtenor del departamento

respecto al amblente.

acié‘"n puede opt_af también por

Antebla mcerhdumbre del amblent
‘ntos ‘que en él se produzcan.”

co trol en_mayor o menor. me da,
Fernénd z,,1991 287) “8in mfo

| lable la organizacnon no puede'
adaptarse a Ios camblos que provie

e amblente de ahi'la lmportancna 2

de que una organizacuon busqu ctlvameme ‘informacién del exterior a fin

de codlflcarla 'y responde ‘a'ella‘en‘la forma que sea precisa. Puede decirsef

amblente con

que la: lnformacnén actua com un- puente que une el
<organlzac16n‘ (Fernandez 1991 289)

Con esta base; teé |ca

prmc:pal m cams [}




de capacitacién y. se determinan.las estrateglas a-seguir’ para cubrlr esas’
; necescdades que pueden ser. de tlempo de temaéatica y de funcionalldad.

Ascm:smo de un control dlrect'o de evaluac:on, en donde s

35

verlflca' que ‘la T




5. VErl_rr,erksuVIktado”

‘Es asi como se concluye que la organizacion esta descemralvzada en cuanto '
bajo que .

a la toma de declswnes ya que estas estan a cargo del gr‘ po de tr

“La mayoria de los sistemas

permeables, lo que permlte
insumos materiales, de energi
sistema abierto.”
como un sistema ablerto ya que tl
ambiente, ya sean clientes" |
saneamiento, etc.

mayor lmportancna jera
determinado momento-'
producto sollcltadoﬁ

la venta del producto lo~cual mdlca




i planeacion

dlspuestas para_ generar el. producto y-0:servicio que se requiera para lograr 3
la exlstencla de la orgamzac:én e -

'Con respecto aI ambiente y.la anyera en que lnfluye para la realizacién de lai

é‘l salvo el grupo dﬂ"

37



CAPITULO 2

La estructura formal de
la organizacion

38



1. Marco teérico .

En este capntulo se; tomaron en cuenta sobre todo las teorias que ayudaron a
conocer a la orgamzaclén de acuerdo a su estructura formal con onceptos ;

brgamzac:on_

,De este sup sis

[departamento ’Ade R : g

reciutamlento capacntactén ;comumcaclén relaclones laborales, y todas Ias
actwldades que se enmarcan dentro de las empresas para manlener el factor':

‘humano Iaborando

39



2. ,Tip,",',"gvi‘,a de las organizaciones. . -

Parsons en
organlzacm

2 encarga de elab

En ‘el segund
'.dentro“li;l‘e’

f";’son consumldos por una socledad y a pesar de qu
concreto la produccnon de estos artlculos ahmentlclos es util al‘entorno: en el';‘-v

',a‘alcanzar, los cuales redituaran-en’el: crecnm_lvent ;

oomisma.

: cuenta

40




En el primer hpo estén Ias orgamzaciones que se’ llmitan a [ER coexlstenc:a de
sus muembros a su: actuactén comun y. al contacto reclproco que esto exnge.‘

las organlzac;ones qu

,;actuan de’ manera determlnada sobre un grup‘o de

personas que son admit

" Renate Mayntz,

Por lo- tanto. McCorm

al mterlor como

| exterlor deila empresa‘ o,

41




3. El ideario de una. organizacién.

'EI |dear|o de Ia organlzaclén lo forman el repertorlo de ideas pensamlentos u

mlsm manera

'ocumentos los mane;a - dxstrlbuye la personarque esta .como

responsable de la selecciony el reclutamiento del personal en la empresa ‘es
{ un recorrldo dentro:de la planta y

ella mlsma quien dala blenvemda hac
a rabajar enla organlzacion

socuallza alas personas que mgres




| /1S

Fig. 3 Hoja de induccion

MecCormick Pesa. S,A de LV,

i BIENVENIDO ;

AHORA QUE FORMAS
PARTE DE LA FAMILIA
McCormick Pesa, S.A de
C.V. TE DAMOS LA MAS
COORDIAL BIENVENIDA
PARA QUE TE INTEGRES
AL GRAN EQUIPO DE
TRABAJOQ, YA QUE
NECESITAMOS GENTE
COMO TU.

" McCORMICK. EMPRESA
‘ORTEAMERICANA  FUE
FUNDADA EN 1889 EN
ESTADOS UNIDOS POR .
McCORMICK  cON  EL

LEMA “HAGAMOS
SIEMPRE LO MEIJOR...
ALGUIEN LO
COMPRARA™.

PESA, EMPRESA

MEXICANA FUNDADA EN
1948 (PROVEEDORES DE
EMPACADORAS),
ATENDIENDO
PRINCIPALMENTE EL
MERCADO DE
PROCESADORES DE
CARNES.

EN 1994 McCORMICK &
COMPANY COMPRA
GRUPO PESA. Y ES AS]
COMO  ES  FORMADA
McCORMICK PESA, S.A DE
Ccv.

McCORMICK PESA. $.A DE
C.v. ELABORA Y
DISTRIBUYE LOS
MEJORES Y MAS
VARIADOS
INGREDIENTES PARA LA
INDUSTRIA
ALIMENTARIA CoMO
SON:

* ESPECIAS Y
ALTERNATIVAS DE
ESPECIAS.

*  SAZONADORES.

*  SABORES
NATURALES Y
ARTIFICIALES.

e  VEGETALES
DESHIDRATADOS.

e [EMPAQUES  pARA
CARNICOS.

*  ADITIVOS.

«  HARINAS
EMPANIZADORES,

TAMBIEN OFRECE
MATERIAL DE EMPAQUE
EN FORMA DE FUNDA Y

ROLLO PARA:

* EMBUTIDOS.

* CARNES
REFRIGERADAS.

*  QUESOS.

CUBRIENDO DE ESTA

FORMA LOS MERCADOS

DE:

® CARNES
PROCESADAS
(EMBUTIDOS).

* BOTANAS Y
CONFITERIA,

* PROCESADORES
INDUSTRIALES.

NUESTRA VISION,

SER CONSIDERADO
COMO EL
SOCIO/PROVEEDOR MAS
RESPETADO  DE  La
INDUSTRIA
ALIMENTARIA
LATINOAMERICANA.

NUESTRA MISION

SER Su
SOCIO/PROVEEDOR
ESTRATEGICO DE

SISTEMA DE SABORES E
INGREDIENTES
FUNCIONALES
ENFOCANDONOS A SUS
REQUERIMIENTOS,

PONIENDO TODOS
NUESTROS RECURSOS
TECNICOS PARA

ENTREGAR PRODUCTOS
INNOVADORES, HECHOS
A LA MEDIDA, QUE

CUBRAN _sus
NECESIDADES... RAPIDA,
PRECISA

PROFESIONALMENTE.
NUESTROS VALORES

* CREEMOS QUE
NUESTROS CLIENTES
SON LA RAZON POR
LA CUAL EXISTIMOS.

¢ CREEMOS QUE
NUESTRA GENTE ES
EL INGREDIENTE
MAS  IMPORTANTE

PARA NUESTRO
EXITO.

e CREEMOS EN HACER
NEGOCIOS CON
ETICA Y
HONESTIDAD.

* LA CALIDAD ES
NUESTRA FIRMA.

* CREEMOS QUE LA
INNOVACION

GARANTIZARA LA
PERMANENCIA  DE
ESTA -
ORGANIZACION,

NORMAS:

l.  CREDENCIAL D
IDENTIFICACION: EL
DEPART-ME!I'TO DE RH
TE LO O10RGA, EL
CUAL TE ACREDITA
COMO EMPLEADO DE
McCORMICK  PESA, _«
DEBRAS PORTAR EN
LUGAR VISIBLE
DURANTE EL
DESARROLLO DE TU
TRABAJO. EN CASO DE
EXTRAVIO TENDRAS QUE
SOLICITAR LA
REPOSICION A RH,
PAGANDO LA cuoTA
CORRESPONDIENTE.



2. RESPETA LAS REGLAS

DE . SEGURIDAD:
DEBERAS PORTAR
SIEMPRE TU EQUIPO DE
TRABAJO (OVEROL,
BATA., FAJA. ZAPATOS
ADECUADOS.

CUBREBOCAS, COFlA),
ASI COMO DE HIGIENE,

3. LEE EL REGLAMENTO
INTERIOR DE TRABAJO,
CON EL FIN DE QUE
CONOZCAS Tus
DERECIHOS Y
OBLIGACIONES COMO
TRABAJADOR EN ESTA
EMPRESA.

4. PRESTACIONES DE
LEY: COMO
TRABAJADOR TIENES
DERECHO A: LMSS,
AFORE, INFONAVIT,
AGUINALDO, PRIMA
VACACIONAL, VALES DE
DESPENSA.

5. SERVICIOS: MEDICO Y
COMEDOR.

PODRAS . TENER
ASISTENCIA MEDICA EN
EL SIGUIENTE HORARIO:
MARTES Y JUEVES
13:30 A 15:30 PM

ASi MISMO. CUENTAS
CON 30 MIN. PARA

CONSUMIR Tus
ALIMENTOS. EL HORARIO
TE LLO  ASIGNA  TU

SUPERVISOR. EL COSTO
DE LA COMIDA ES DE
$19.50, DE LO CUAL EL
PROCEDIMIENTO
CONSISTE EN COMPRAR
LOS BOLETOS QUE
CORRESPONDAN  PARA
COMER CADA DIA DE LA
SEMANA.

6. HORARIO: TU
JORNADA DE TRABAJO
ES DE ACUERDO AL
TURNO ASIGNADO:

1. DL 06:00 A 14 HRS,
TURNO DIURNO

2, DE 14 A 22 HRS.

TURNO MIXTO
3. DE 22 A 06: 00 HRS.

TURNO
RECUERDA QUE DEBES
ESTAR EN TU LUGAR DE
TRABAIO 15 MINUTOS
ANTES. PORTANDO TU
GAFFETE Y UNIFORME;
ASi coMO LAS
HERRAMIENTAS Y
EQUIPO DE SEGURIDAD
QUE SE TE ASIGNE.

7. FORMA DE PAGO: EL
PAGO DE TU SALARIO
SERA LOS DIAS JUEVES
DE CADA SEMANA.

8. DEBERAS PASAR POR
TU HOJA DE INSCRIPCION
AL LM.SS. ( HOJA ROSA)
AL DEPARTAMENTO DE
RECURSOS  HUMANOS.
CABE MENCIONAR QUE
TODO TRAMITE
RESPECTO AL
CUALQUIER PRESTACION
(IMSS, INFONAVIT,
AFORE) DEBERA
REALIZARSE EN EL
DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS.

9. QUEDA
COMPLETAMENTE
PROHIBIDO FUMAR EN
LA PLANTA O AREAS DE
PELIGRO.

10. NO SE PERMITE EL
uso DE ARETES,
PULSERAS. ANILLOS NI
PELO LARGO EN
VARONES.

11, NO SE PERMITE USAR
ZAPATILAS EN EL AREA
DE TRABAJO (MUJERES).

12. AL MOMENTO DE TU
INGRESO, R-H TE
INDICARA EL NOMBRE
DE LA PERSONA QUIEN
SERA TU JEFE

INMEDIATO, QUIEN TE
PROPORCIONARA TODA
LA INFORMACION

NECESARIA PARA QUE

DESEMPENES TUS
ACTIVIDADES . EN EL
AREA DE TRABAJO.

13.° NO SE PERMITE
INTRODUCIR PAQUETES,
BULTOS, APARATOS
ELECTRICOS, CAMARAS
FOTOGRAFICAS

REVISTAS, LIBROS Y/0
CUALQUIER OBJETO QUE
SEA AJENO A LA
EMPRESA Y
ACTIVIDADES.

14. .\L INGRESAR A LA
EMPRESA_  SE  TE
ASIGNARA UN
CASILLERO DONDE
PODRAS GUARDAR TUS
PERTENENCIAS, EL CUAL
A PARTIR DE ESE
MOMENTO  ES  TU
RESPONSABILIDAD
MANTEN«~RLO EN
BUENAS ('ONDICIONES, ;
NO LO DESTRUYAS!, ; NI
PERMITAS QUE ALGUIEN
LO DESTRUYAL.

15. LA EMPRESA CUENTA
CON UN PROGRAMA DE
COMUNICACION EN EL
CUAL PONE A TU
DISPOSICION
HERRAMIENTAS COMO:

e BOLETIN: EN ESTE SE
PUBLICAN
ACONTECIMIENTOS
INPORTANTES DE
TODO LO,QUE RODE4
A McCPESA.  ASI
COMO INFORMACION
TRASCENDENTE EN
ESE MOMENTO.

. TABLEROS: SE TE INVITA A
LEER LA INFORMACION
PUBLICADA EN CADA UNO

DE Los TABLEROS
ESTABLECIOS EN LA
EMPRESA.




del cllente (mterno y externo) dar la. mejor atenciéon y un serviclo de primera

y ser slempre los me}ores

De la tarjeta de" an e (Flg 4) con Ios cuales se trata de ldentiflcar Ia

.determina

recursos para entregar productos mnova o

Esta cita fue tomada de la credenclal de los traba;adores (flg 5), la cual
ademas de ldentlflcarlos como parte ‘de la empresa hace mencién del -
beneficio ‘que pretende lograr como organlzactén hacia un sector de la

—.organizacion.

‘L:A vnsi()N

Seremos llderes de solucnones creatlvas y serv:cnos de sistemas de sabor,

p’ra nuestros socuos comercnales y: en blenestar de nuestros colaboradores”.
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Por muchos afes, McCormick a disfrutado
| de unacultura que celebra El “Poder de la

reconicimiento de ser un lugar deseable para
laborar. Nosotros examinamuos regularmente nuestra
manera de operar el negocio para dsegurarnos que
continuaremos gozando del crecimiento v prosperidad
de los afos por venir. A medida que entramos a el
nuevo millennium, aprovechamos }.1 OCASION Para ndr
accion de nuestra fu[llum Apoyando algunas de
nuestras creencias fundamentales, nosotros como
Compania trabajaremos para sustener Ruestra cultura y
mantenerla compatible con s retos del medio
ambiental en et cual hacemos nuestro negocio. Estas
creencias son 1as siguientes:

INTEGH
Nosotros somos accesibles ¥ honestos en tratos de
negocios adentro y afuera de la Compania. Nosotros

somos confiables ¥ leales y mantenemos nuestras
promesas.

o LT
=1 s} l]: A -'
Nur hay favoritismo. Decisiones son hechas

objetivamente y consistentemente descartando agendas
pL‘rsnnalL's, preferencias o prejuicios.

_RESPETO MUTUR.

Nosotros nes comunicamos abiertamente y
honestamente. Tratamos 2 cada uno con dignidad
valorando las diferencias culturales individuales.
Nosotros recompensamos a los empleados por tratarse
con respeto tal como a los resultados del negocio,

PARTICIPAGION

Los empleados tiene la oportunidad de opinaren
decisiones y involucrarse en mejoramientos proactivos,
Nuestra “ puliza de puerta abierta” anima a ta Gerencia
adar accesibilidad g todos. Nosotros animamos a tos
empleados @ participar dentm del prinessode la ™
Gerencig Multiple.

Ol ﬂ\ '-]]‘.n .35:19
Estamos dispunibles 2 1as ideas de cada uno.
Ayudamos a cada uno a triunfar, compartimos triunfos
cdn los demas y nos enorguliesen los logros del euip...

Consideramos «f impacto d las decisiones tomadus ..
equipo para lus demas. T

— Gente”. La cultura le ha dado a la Compania

I

Buscamos un balance dentra del trabajo y la vida
personal. Comprendemos el valor de divertimos y el

de disfrutar dentro de nuestras responsabilidades de
trabajo

AVACIG

Empleados que buscan nueves metodas de tograr los
abjetivos del negocio sun reconosibles y
recompensados” Proveemos oportunidades para
resolver problemas creativamente y en conjunto.

Fomentamos las tantas buenas ideas que vienen de
toda la Compania,

ﬁ'r\'ﬂﬂ-‘_-:":-,luYh‘ OR MUESTRA-ACCIONES

Aceptamos ideas y ofrecemos consejos para lograr
nuestros objetivos del negocio. Admitimos errores y
impedimos que ocurran de nuevo. Dejamos ir de
fracasos. Nosotros reconosemos a los demas y damos
credito donde es debido.

B - LOGRAR NUESTAQ POTENETALS

Nosotros trabajamos para exceder nuestras
expectaciones. Aprendemos nuevas habilidades y
ensefiamos a lus demas. Nosotros buscamos
observaciones. Nosostros entendemos como e}
desempedo encaja con nuestros objetivos del trabajo.

ACTITUD GANADORA

Demostramos un deceo de progresar y una pasion por
lograr nuestros objetivos. Contratiempos y decepciones
no deberan de disminuir nuestra busquedad de triunfo.
Podemos hacer sacrificios a corto tiempo para ganar
objetivos a largo tiempo.

Durante todo McCormick, nosotros alcanzaremos
nuestro potencial y compartiremos }a recompensa del
triunfo por causa de inov..iun, actitud ganadora, y el
tomar posecion de nuestras acciones. Nosotros

B objetivo do todos creando
un ambiente de respeto mutuo, integridad,
imparcialidad, participacion, solidaridad. Y placer.

El committee Executivo

I TN

.

7
Cortnte o Gt
Fran Contino CarroLt D. Nuxuum/

sajojen op Bidlie) v B4



B 1
Fig. 5 Credencial de empleado

McCORMICK PESA. S.A DE CV. ~ BRI ppyeenpe e Y
NOMBRE: -

PUESTO:
DEPTO.:

T, RECURSOS HUMANOS

-

IMS.S.:
MISION

Ser su Socio/Proveedor égico de Si de Sabor e Ingredi
Funcional focand: a sus requerimi todos
nuestTos recursos técnicos para entregar Productos innavadores, hechos
a la medida que cubran sus neccsidades rapida, precisa v
profesionalmente. McCormick Pesa.

FIRMA DEL INTERSADO
4/ 2. 1-C PARGUE IND CARTAGENA NMANMAN EDO DE MEX CP 54918 J
\ TEL 5asa.1283 5888-323t




”'Jdebldo a que

La visién - de la” organizaclén -es; Mo que. a futuro pretende concebtr la
: como se ve y-esta. es retomada de un trlptlco de

organizaclén. es d
calllc‘iad" (flg 6) ‘qu se distribuye a'los cllentes de'la’ empresa

En esta’ empresa se‘ntido mtegrador o‘ desmtegrador,‘

kY un cuando —se conocen 'no se fo entan'y entonces no se

B 'aprovecha su exnsten
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pepijeo ap oondu] 9 By

McCormick Pesa

Sistemas de calidad

* Programa maestro de control de plagas.
* Programa maestro de limpieza.
» Programa completo de HACCP.
* Programa de BPM.
» Programa de Recall.
* Programas de entrenamiento.
+ Procedimientos escritos:

- Produccion

- Sanifizacion

- Control de materiales

- Control de cafidad

- Mantenimiento
* Auditorias

- Clientes

- Corporalivo

- Inlernas
¢ Certificacion AIB

Almacén de materia prima

* Inspeccion de transportes en cada recepcion.

s Todas las malerias primas recibidas son
identificadas con nimero de lote.

¢ Programa de recepcion de materiales.

o Conteos ciclicos.

* FIFO.

Proceso

» Prepesado

- Identificacion de toda la materia prima utilizada

- Verificacion de lotes

¢ Produccion
- Uso de procedimientos de elaboracidn
- Programas de produccién
- Muestreo de cada sublote fabricado
e Proteccion del producto
- Cribas
- Magnetos
- Sacos termosellables y cocidos
- Detector de metales .

Control de calidad

e Determinacion de andlisis
fisicoguimicos.
* Determinacion de color Lab.
¢ Determinacion de materia extrana
¢ Determinacion de sal y acidez por
titlulador Mettler.
* |nspeccion de materia prima y producto
terminado.
¢ Delerminacion de analisis microbiologicos
- Materia prima
- Producto terminado
- Medio ambiente
 Identificacion y correccion de desviaciones
de calidad.

Distribucion

¢ Centro de distribucion localizado centralmente
para una logistica eficiente.

s Centros de distribucién localizados en zonas
estratégicas del pais.

« Flotilla propia y externa para flexibilidad en el
Servicio.

e Exportacion de productos.
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Lo Diamos Sabot

aTu Mundu

Politica de calidad

En McCormick Pesa estamos comprometidos a
cumplir con las expectativas de calidad de nuestros
clientes internos y externos para asegurar su entera
satisfaccion, porque...

La Calidad es Nuestra Firma

Por favar, sigue las Buenas Practicas de Manufact
(BPM) siempre que te e i
produccién y almacén.

Deben retirarse anillos, aretes, py
cualquier objeto que pueda cor
también cubrir e! cabello, bi

TEL: (5)888-3229 A
FAX: (5)888-2386

BONIFACIO SALINAS # 208
67110 FTO. INDUSTRIAL LAS AMERICAS
GUADALUPE, N.L.

FAX: (8)394-1081

: /‘"”;nnu.\ Sabur

(o
Tu .\"lllndu

Jiciones creativas
§ de sabor, para
les y en blenestar

IBstros clientes son Ia. -
istimos.
uestra gente es e!
portante para el éxito.
r negocios con éticay

)
stra firma.
W innovacion garantizard fa
p esta Organizacion.




4. Los objetivos

En la concebcién ; teorlca acerca dela: constelacnon de valores antes

—mencionada tamblén se |ntegra .un térmlno



de _personas _que_. la - dlrlgen o mcluso una persona totalmente ajena a la
’orgamzacuén Mayntz (1990 83) :

‘VE/I‘ mi‘smbl»a\ui_t'or_seﬁzél‘ Losm'lembro pueden aceptar el objetlvo porque para .

m so. esfuerzo ni
su” producclén al



5. La estructura

“Una orgamzac:on es Ia coordlnac:on plamfxcada de las actividades de un
grupo “de personas para procurar el logro de'un objetlvo o] propésnto expllclto
.y comin, a través de la. d:wsnén de. trabajo y funclones y a través de una-
dad.” (Schein; 1982:14)..

: Jerarquia de’ autorldad y resb nsab idad.,"

Una organizacién qu
ofrece, como’ M‘cC‘o'

En McCormlck Pesa la cooperaclén esta formallzada a través de la- dtvisién
e‘ cooperacién, .

de! organigrama y no se expande o promueve la mlclatlva
ya que las areas de traba;o se ||m|tan ‘a realizar ‘sus Uri'c‘iori_é’s,“ y ‘la

cooperacién se basa u

*Unida al conce
ldea de que

F.En el caso de Recursos umanos Ia dlws:é_y cooperacién del trabajo que
: jse da esta dlreccionada con base en !as actlv:dades y funclones que reallza .
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el area, tales como nominas, capaciAtacién, relaciones industriales; etc. (ffg."
7) y hay una cooperacién directa entre todos los que laboran en esa area de
trabajo, tanto en las tareas mentales como en la ejecucion de tareas
manuales Taylor en Fernandez (1991:39).

Funciomes de la gerencia de Recursos Humanos

Comunicacioén,
desarrolio y
capacitacién
- Servicios internos: :
Reclutamiento Vigilancia, comedor,
y seleccion mantenimiento, .
fumigacién, ete.”

" Gerencia de
Recursos
Humanos

Administracion de » ) o . Relaciones

personal, sueldos y G - Ty ‘laborales . .-

salarios : : - : B L
sTratoa =

. .| sindicato” ..

Fig. 7 Funciones de Recursos Humanos, elaborado por léﬁeféﬁéié deldrea -

a ‘organizacion de algo !

division de trabajo es repartir las < -

omandoen cuenta a quienes participan:para ..

“ralcanzar el fin "
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Es declr en cada arear o en cada departamento y:en-si en toda Ia empresa a
cada persona se Ie a5|gna una labor especlf«ca la cual en conjunto con la de
la’ obtencién de algun producto o serv:clo ya sea al

los demas Ilevara

,exterior o al int

ir integracién como parte de. ibé o
acion; “La mtegramén establecer
Ias unidades de mlembros del
umflcarlos dentro de una entldad

5;‘S|stema que.. s:rven para coordln

unica (Parsons en Salaman; 1984 73) :

5.1 EL ORGANIGRAMA

“Las

regulandades en act:vndades como Ia‘ dlstrlbumén del

distintas”". (Pug y Hicksop

El organigrama de:la
funcional que“'.m‘uv
realizar, seg'un" [
centralldad dada por la medida en que ad

ona‘se acerca o‘se :




NADRO 3Q V1TV
NOD SISHL

MANAGEMENT CHART

jessuab eweibluebio g ‘Big’

.- Managing Dircctor: .
" Assistant.
T — T = [ =
Financial Dircctor | Commercial Director perations Director | " Flavors Manager Innovati® Director ‘

| Systems Mana

wer

“HUR. Mn’li@;‘f l F-1. Business Dev. Dircctor.]

“This chast b barn reviewaband approsed ly:
Dot approved:
Page 1 of 1




la columna vertebral de Ia orgamzamén El.organigrama es tamblén la flgura'“ )
o representatlva de cémo ve. el empleado ala organlzac:én en donde trata de

encontrar su proplo Iuga

abordara mas adelante

5.2 LOS MANUALES

Mayn(z (1990 51) seﬁala que }!a‘fuente més lmportante de las expectatlvasf’ ‘
de los papeles son las mslr ! escritas y verbales, dictadas por laj

'Es lmportante mencnonar que se tlenen documentos en archlvo muerto que
pudleran funcnonar como base para Ia reallzac:én de estos esquemas
; g . ; £ 50




' HUMAN RESOURCES =~ -

* Human Resources Manager

Receptionist-

"= IRecruiting and Training Su ervisor

{1 iiman Resources Coordinator

* Payroll assistant™

o N’le#S;nggr Messenger ’

This chirt has been reviewed amd approved by:
Date approved:
Page 1 ol

scuslWINH SOSIN09Y 8p eweJSgUBﬁJo 6614
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funcuonales _sin embargo en eI area de trabaJo, no ‘se: consudera que sea
funcnonal ya que con base en la experlencla que la gente nene acerca de su
trabajo, se hace uso de ese conocimiento para reallzar Ios procesos por lo

tanto no se Ies da uso. y se mantiene en archlvo un trabajo realizado con,

,antenorldad

,'Por lo tanto McCormick Pesa es una orgamzacnén centra.llzada en donde Iar Lo

':ftoma de: decrsuones esta umcamente dl’ f
"’;gerente de érea los trémites 3

f'Como se:dijo anteriormente: McCorm k:Pes produce admvos sazonadores,

y aborlsantes que se Ies

una orgamzacwn que pl’OV

en la planta Cartagena
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El objeto de éstudio de. _esté or‘ganizaclén se ubica-dentro de'esfa'plénta'de

produccion en dond se concemra la mayoria “del personal Aqui'se cuenta

con un total de .0 ,obreros smdlcallzados que reallzan as’ funciones de .

rque Ias actlv:dades que reahza no
52




necesitan de mas, y porque en la empresa no se cuenta con el apoyo de
pagar mejor o a otros niveles de pre'paracién.

X|ste en McCormlck Pesa,

e esparce y orgamza para :
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“Max Weber, deﬁne el fenomeno'de la burocracia como el desarrollo més ;
nmportante de la moderna socledad lndustrlal lndlspensable tanto para ‘el
capntallsmo como para el so 'allsmo. '

‘a esté

Blau por otro lado mterpre
N . de

esos reglamentos.



Como resultado de’ esta burocratizacién, se- ejerce un control de manera
autoritaria. La raclonalldad méxuma en' una . organizaclén depende de ia
capacldad de los funcuonarios en activo. para Iograr imcnativa al establecer'
frelaciones lnformales e mstitun _‘pré’trlcasrno of;cnales ‘es dect Ia habllldad :

bedaencna a las’ ordenes S

,ser am‘blén elemntos fundamentales para lograr n‘mayor. rendlmlento de Ios i
traba;adores y me]or produccuon en. Ia orgamzaclén SR
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: Etzioni tamblén relac:on

~en cuenta la Jerarqula también la orgamzacién funcnona

',,5.5'Las:grqﬁo  formales e informales..

1982: 139)

56




“La mayorla de [os grupos parecen tener.funciones: formales e mformales,"'
','que suplen las - necesidades de Ia organizac;én y de cada uno de sus‘
leembros Los grupos psncologlcos por consigulente bien pueden ser la
.unidad clave que facilite. la‘in :

: las necesudades personales

‘se mtegra y adec'

para cada uno ‘car

BRI 'EI gru
_su',s‘eh}tfid d

la rg%li@iad ,

define una i
ituaclon e

no - las tareas de la

orgamzaclén (Schem 1982 140)-}
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) Nuevamente con esta clasificacion. de. funcnén de los grupos por percepcnon
,'lndiwdual se define que en. Recursos Humanos de McCormick Pesa, la
func:on del grupo que lmpera es en Ia que se establece y comprueba la

‘partir. de Ia

e ha emdo laAhabllldad

dispo: cmn quiza para ar!e forma a grupos que sea 1 convementes para la’
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Con esta‘ racionalidad se entlende entonces que el comportamlento de"

vmedlda qu

se emplezan tamblén

AuUn las personas 'que consideramos' ln talento buscan un senhdo de

.59




: 5.67[.osymotiv‘os que motivan...

"Un mgredlente importante que no aparece ‘en’ las teorlas rj‘t‘gri}éres; es:la
" nocién ‘de desarrollo humano, la nocién’ de” vacion ’
'_neceSIdades la seguridad, las act:tudes

: ,:para desarrollar todas sus: actnvndades enla:




Dentro _de. McCormick P‘e'sa, se tiene una. lista de beneficios con los que
cuentan Iosvtrabajadores al pérmanecer ala empreéa .esto d'espués de pasar
‘;bpor el contrato de, funclonal:dad de‘tres meses ‘es decir aI tener un contrato
i cuenta con Segurorde gastos médicos mayores, servuc:o de

de’ planta ‘s
- establecid

1A pesa d ‘estas: prestacuones como: lncentlvos econémlcos, no hay algo mas

k ‘seguradad status scgmflcaclén o reallzacylén




5. LA NECESIDAD DE REALIZACION DEL

4. NECESIDAD DE RECONOCIMIENTO
3. NECESIDAD DE PERTENENCIA Y AMOR
2. NECESIDAD DE SEGURIDAD

1. NECESIDADES FISIOLOGICAS

Fig. 10 piramide de Maslow

'recompensado por ‘su trabajo entonces el elltlsm ‘considerado ‘por Maslow -

: ”queda aan més marcado.
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: ',.Iabo‘r que ‘realiceiy-que es\tomado en cuenta por la organizacuén a:la que'

‘pertenece

5.7 La s’el‘eeclén'y el reclutamiento

‘ "Mientrae’q‘ue una organizacion exista y funcione, tiene qUe c‘umplir el'trfple
‘ ; labor, de ganar mlembros lograr su permanencla en ella y hacer que~
desempenan sus cometldos (Mayntz 1990 143) s ;

En efecto, Ia organlzaclon exvste y funciona a consecuencia de esto
nembre que’ representa la marca McCormlck & Co., los mlembros qu‘e,:_se

“ganan”. son aquellos qu

leg n por iniciativa propia, es deci
- externa de la orgamzactén es tan fuerte que los solicitantes Ilegan sélltos e

'[,vez sea Ia raz

‘.“Se habla d‘ una tendencia autoselectlva cuando se esfuerzan por mgresar

en una orgamzaclon mlembros potenciales de un determlnado tipo con
: . S 63




para ocupar i
McCormlck &
: 'mayonesa

jo. mas .que no
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- 6.La balanza entre ‘lo deal y.lo real

vEn el estudlo de este | pltulo 'vse encuentra que McCormick Pesa, cuenta con

los documentos q e le"dan forma al espmtu organizacional, sin embargo
.estos por ser creado na orgamzacién estadounldense se tiene que"

,trabajo las expectah
'al ser humano d

En cuanto a- Ia estructura esario’para,’

como hasta ahora, mantener su objetlvo e producc:on al tope; sin:embargo,
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*formalldad la orgamzaclon se administra y: trabaja .para: ser

‘necesarlo permanecer y .que no por el contrarlo i
»desgastando talentos y. perdiendo oportumda es para todos los que la

tiene elementos que le ayudarlan a crecer, y no.solo- a mvel producclon ya
que cuenta con personal altamente capacntado y con un . buen’ nivel- de

compromiso, pero es menester. tomar en cuenta que las relaclones lnternas .
la identidad y el compromlso se logran con trabajo contmuo de equnpo en‘el-
mas amplio sentido de Ia palabra : ’

Hacnendo un’ mventarlo la empresa cuenta con Ios elementos necesarlos'
a que-enla

para’ hacer de esta orgamzac:on un espacio no solo de trabaj

unoior{él csin’
embargo puede y debe llegar a algo més allé de lo.'producnvo ‘es ne\cesarlof;

busq e ,sabotear. -

lntegran
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Capitulo 3
Diagnoéstico y cuantificacién
de un problema
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1. Diagndstico y cuantificacion de un problema

Una vez que se ha conocido la estructura formal de la organizaciéon, es decir, lo
que McCormick Pesa dlce de ella misma, se presentara un anallsls comparatlvo
de este funclonamlento |deal contra lo que en realidad hace la: orga izacuén.

especificamente en su departamento de Recursos Humanos:

los cuales se
traba;adores del




Una de las prmcrpales dlferenc:as entre lo que McCormlck Pesa ‘dice ser.con

p ue trabajar con cahdad sm
Iaramente entendida para los” '

la empresa que adquiere su
que compran los productos

as,,qu'ej'as Ia cortesia con la que contest

”-vempresa el ’ cual constantemente se’ queja de que. nO'hvay segu:miento, no hay

«©

: comumcacnén o que las peticiones se tornan lentas para resolverse i 8



Es tmportante hacer menclén de que el trabajo se realiza, pero la calidad del
fmlsmo es muy baJa El funcnonam:ento ideal de la empresa es, ‘segln su politica,
= trabajar con callda sep esenta un problema real que es justamente

‘to ,de ‘ser ejecutadas, o buen solo

hene dentro de Ia eimpres :




Ex:ste una’ ‘gran diferencia entre lo que realmente ocurre en McCormlck Pesa;.,:,.

~contra’ Io que’ idealmente tendria que ocurrir, debldo princlpalmente a. la falta ‘de.’

; comumcac:on,fa la’ centrallzacton y a la poca_ cooperacl

= atiende como es debldo
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3. Probiema y diagnéstico

Para realizar un analisis preclso del problema que se presenta en esta
investigacion, es necesario saber. que en el drea de Recursos Humanos ‘de .
McCormick Pesa se “ofrece’ un. .servicio al interior que esté enfocado_
particularmente al personal este es un ‘servicio al factor humano en donde se
imparte capacitacién, se’ promueve la. cultura organlzacional v se 7 za.a
empleado de nuevo mgresoi n’ Ia empresa misma. K

Los significados
u 'otra’manera.‘ €

'Ia percepbnén de lc>s72

.manera percatarse de cémo por’la sobrecarga de trabajo,




empleados hac:a el mrsmo tiene que ver con el problema de centralizac:bn de
func:ones y de comunlcamén madecuada

3.1 Dia»gra‘rnas'de“flﬁ'j'dj

fica-de"los: pasos q: e. se snguen para la elaboracxén de ‘un

A la representactén g

de comunicacion

'efectlva genera poca dlwsuén Y. coordmacnén:en el traba;o ;
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La simbologia que se utiliza es la siguiente:

_INICIO DEL PROCESO

'PASO DEL PROCESO

TOMA DE DESICIONES
’. FIN DEL PROCESO

Para ‘la realizacién de las tres sngwentes funclones se consxdera necesarlo al -

menos la participacion de dos personas que e;ecuten y una que coordme esto
tomando en cuenta que seria el funcnonamlento ideal.
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FLUJOGRAMA IDEAL DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Reclutamiento

y seleccion

v

Requerimiento «
de personal

A

Sindicalizados

: Identifica . 7" Entrovista 'y

Examen

. Recepcién |
leado: - e : en- A
e > wentes. Srdeanes e )< medieo
psicométricos - “documentos” )
H T e - v v
i : :
! Elaboracién
! Identifica :de rggi;tros :
fuentes . :
\ £
Induccion y:
" capacitacion
Entrevista L
con R
responsable
de Recursos S R
Humanns i-Enviaa-
trabajo -,
Examenes
psjcométricosl :
Entrevista
“con -
Gerente de
Recursos ..
Entrevista
con v
_ Gerente
de drea
M i S Fin' del
Examen . Conlratacién y . = Induccién y Enviaa. | N\ proceso
médico ' |——> | . elaboracion de. capacitacion ‘trabajo. - {/— g

“registros




FLUJOGRAMA IDEAL DE COMUNICACION INTERNA

Comunicacion y
cultura
organizacional

\4

Recibe
informacion

v

Elige medio . R

de

|2 MEDIOS «

INTERNOS ' | "=}

informaciony .
-5 disefta

Recibe

EVENTOS -

v

Disena el
evenlo

v

Analiza
presupuesto

Contacta y
negocia con
proveedores

Coordina
tiempos y
espacios

Emite
informacién e
invita al
personal

v

© " Realizay -
" coordina

evento |

* Solicita
retroalimentacion

Emite informes

. Solicita

: " aprobacion

Publica

Fin del

proceso -




Capacitacion

Aplica
cuestionario
DNC

v

Selecciona -
informacidn

Capacitacion
por Recursos
Humanos

v

Selecciona lipo
de curso

v

Solicita
autarizacién

sy

Programa tiempo y
horario e informa al
oersonal

y

Coordina y/o
capacita

v

Solicitud del

—'—ﬂ personal

Analiza
costo -

FLUJOGRAMA IDEAL DE CAPACITACION

Informa y

programa -

_Coordina y/o ..
capacita

Evalua

to y aplicacién

Informa al area - |-

aprovechamien »

Registray -
. :archlva .

-| -~ aprovechamien

4. : Evalia
; to y aplicacion

Informa al drea
correspondiente

Registra'y ™
archiva

v

" Fin . del

- proceso
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? » Flujograma real de actividades de
la Coordinacién de Recursos Humanos

*Ahora se presentara el flujograma real de las mismas tres actividades, en el cual,
’sélo una persona esta a cargo de su realizacidén, estd es la Coordinadora de
Recursos Humanos, y a quien ocasionalmente, cuando la carga de trabajo lo
permite, le ayudan el asistente de nominas y la responsable de néminas.

COORDINACION
DE RECURSOS
HimaaninNe

Seleccién y

reclutamiento Comunicacion

. Capédlacién organizacional
v :
Recibe ‘ o = v
informacion b R B L i ] P
S R ecibe : . informacioén
\ 4 [ informacién

¢

Selecciona -

v

Sindixalizado o

xa Decide y
administrativo

solicita
autorizacion

Entrevista e ’N

Entrevista con e e Publica
Gerente de B R e T . PR
area o a W Coordina * -

v

v

Examen’: AR
NO PR S - Coordina -
Capacita y/o
: envia a eventos
A capacitacion N
AL L
Examen Examen’ {- 7 5. * ~ - 3
< medico medico . ) : Disefia evento
Evaliay . . .
i registra . R :

Contrata ',3:"' ‘| Contrata’ |

\ ~/ Finde )

proceso

+ .| Emite .0
: . invitaciones™

Emite
registro

‘Coordina. - .~

Fin de’
proceso




Todas las funcnones presentadas en’ este flumgrama son realizadas por: una sola¢ o

persona ya pesar'de'que"existen Ias funclones los procesos no son completado.‘ :

nuevo hacia la -empr

“servicio. ni-

.~difu"si6r‘ride' Ia cultura 6yrgan|zaclonal en donde se planteen objetwos. se7'9

ESTA TESIS NO SAL&
DE LA BIBLIOTELCA




: permtta y proplcie el lrabaJo en equipo y se cree conciencia de la importanc:a del
traba;o 'y de cada traba]ador, entonces cada trabajador hace las cosas como

: 'mejor e parece *sin” permlt:r la lntervenclén o ayuda de algunen mas

urd. que lejos de ayudar a la

;-ta ’to ‘al’ mterlor como al exterlor del departamento
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Para realizar’”” una Vm dicvon del pr'o'l’:'lema de . centralizacién, .comunicacién. .y

ambiente Iaboral

se present

'étodo que Ilevara a seleccuonar la herramienta

conA el ideal se: puede observar‘ que Ias“

real

comumcacnén en:la: organlzaclén, genera an clima de desconflanza y resguardo

entre los empleados de la empresa especiflcamente del érea estudlada :
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4.1 Las herramientas de medicién

Se utilizaron herramientas estadlsticas que ayudaron a medir numér:camente el
problema detectado, y asi tener un reglstro del costo ‘que éste mlsmo genera para -
la empresa, los cuales pueden ser de lndole material humano y monetario.

serdn.las’ funcnones de Reclutamlento Capacitacnén y Comumcac:on lnterna o
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HOJA DE INSPECCION

Frecuencia de
conflictos

. Del 30 de julio al 03 de agosto’
Problema Toma de Coordinacién | Comunicacién | Scbrecarga [ Entrega tardia
o decisiones en el trabajo incompleta 'de trabajo - | . de trabajo

Conflicto entre gerentes R B - “ 6

Conflicto entre gerente 7
y personal de drea

Conflicto entre 0
coordinador de area y
el resto del personal de
la misma area
Conflicto entre personal 5
de R.H. y otras areas

El coordinador de area sali6 de
vacaciones del 1 al 3 de agosto
Frecuencia de T

conflictos
Del 06 al 10 de agosto . =" e
Problema Toma de Coordinacion | Comunicaciéon | Sobrecarga | Entrega tardia |-
decisiones en el trabajo incompleta de trabajo .| -de trabajo |
Conflicto entre gerentes 2 1 2 2
Conflicto entre gerente 1 o - ; 3 B 10

y personal de area

Confiicto entre 4
coordinador de area y
el resto del personal de
la misma darea

Conflicto entre personal 9 9l LT 12
de R.H. y otras areas B EOR TR R D L o
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Graficas de resultados

‘Coordinacién 'ien"el'

8Entre gerentes

& Enltre gerente y personal de area

O Entre coordinador de drea y el resto del personal de la misma area
O Entre personal de R.H. y otras areas

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN o




son-los problemas
personal

calidad del servicio para:ios

‘riesgo la‘permanencia de:uno.o mas de.los trabajadores de‘Recursos Humanos. .




4.3 Diagrama de causa — efecto

Una vez que se conoce. que exlste un problema de productlvldad hacla el trabajo
se explord acerca de las causas que orlgma Ios problemas y:el efecto que se.
la reahzaclon del traba;o con la situaclén detectada seA presenta aA

tiene en
‘ Efecto en ‘al. que'“' e muestra 'el problema

continuacién un dnagrama de Causa
que.puede y debe ser controlado por la empresa -y !odas las situaclones que le" " .

‘,afectan y que son causa para que dlChO problema exista"

Divisién Toma de
del trabajo Puesto decisiones
vacante

\ \ \ Servicio
incompleto,

horarios largos,

.'|  Sobrecarga de :
trabaio % comunicacion
! ineficaz y amblente

/V / hostil de trabajo

Centralizacion Coordinacion  y
de funciones y trabajo en equipo
de informacion

Este;diagrama es trazédo*para mostrar 'las .diferentes céusas que'afectan al
proceso de producc:én del servicio que brmda Recursos Humanos y que reditian

en una: produchvudad poco efectiva. G e ERVENRR 86



INEE centralizaclén

.una- me;or actlt

La sobrecarga de trabajo aunada ala poca dlvisuSn y cooperaclén en el m|smo
‘e funcuones y la vacante eXIstente ‘desde 7 meses antes de- la:

lnvestngaclon son’ las causas que generan los problemas mencionados y que se‘
"xistlera mayor comunlcaclén. una cultura adecuada y‘

podrla evitar o: dlsmmwr si
) tr bajo y:la organizacién, asi como una

dustrlbucno‘ equitativ

‘4.4 Relacion entre herramlentas' de l_vv"lévdi}c'ién:’

de lnspeccton y eI diagrama de,causa y efecto, nos hemos dado
ple d s ‘de Recursos Humanos para",

cuenta de. que ex:ste |nsatlsfaccton de’ los 7
la reahzacion de su’ traba]o trayend

87 .




5.'Anélisis de actores, estrategias y poder.

Dentro de esta investigacién, surge un planteamiento en el érea de estudlo. es

: que ias relaciones humanas afectan o dlstorsmnan eI trabajo y eI serw
ofrece al personal de la empresa por tanto se trataré de’ acvlarar Ia forma e yque

soluciones co‘ntvlng r
ampliamente -indeterminada:
1990:14).

~Segun los mismos autores estas acclo

esperan el ejemplo esté Justamente en‘ las funcuones analizadas en los flu;os88




anteriores.

En las funciones ‘de Comunicacién Interna, Reclutamiento y Capacltacién, la
centralizacién de las mismas fue generada a partlr de ese constructo que el actor

‘_Ylas fu clones no




ella mlsma genera esté sutuaclén sm embargo ese indlvidualismo puede estar
propnc.ado por los problemas antes menclonados.

‘el area y mostrandorla es‘

de Ia organlzaclén. o

“Efecto de reorganizi’a.civbh,'f‘i sl_.jlbs resultados de la accién colectlva se90



e los problemas también se debe a la estructuracién

articlpantes ‘de “las tareas‘» designad




“del conjunto”. (Crozier y Frie’dberg; 1990:19)

: Es decir. ‘que la ac
los constructos se basan a partir del contrato psncoléglco (eI convemo que se
hace entre orgamzac;én y sus miembros para que se dey’ recnba algo a cambio,




“La. incertidumbre. es el recurso fundamental en “toda . negocnacuén SI h'aj :
incertidumbre; = los- actores**capaces “de” ébhtrolarla la” utlluzarén en sus
transacciones con los que dependen de’ ellos pues Io que es |ncertidumbre desde :
el ‘punto de, VIsta . Ios problemas es poder desde Ios actores
1990: 20) :

:hay que cuidar

iel pre que los factores que mtervnenen no camblen amblen lo. menos

93



“El hombre antes qué.nad
términos un agente aqt‘éﬁ‘
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nlelduo actua cuando eI nterés mas:o menos .

‘Cos to Energetr

’pOCO a poco agotando al personal




Costo‘pslcolég:co 'E's v'la‘moviliyzacién del aspecto mental . del _ser - en

cee que el costo sea

]




los seres y a Ios actos un valor numérlco - (Moles 1982 6)."Pareciera‘que’ todOS\, ;
estan pensando en un valor numérico sun tomar en cuenta
) que genera esta mlsma sntuac

serv:cuo al ' 1 i esta enfocado, partlcularmente al personavl este_ es Aun*,{
servicio al factor, humano donde se’ lmparte capacntac:én se promue e !a ;
c:allza al empleado de nuevo |ngres Ia

““Los 'compo‘rt‘amleﬁnto‘

acontecimiento“
balance de




"EI valor del trabajo y sus repercusiones lo determinan ellos mlsmos en la meduda'

que-las acciones e;ecutadas les: red!tuen en mayor o menor costo prmcipalmente
'Iaboral “El costo de un objeto e t i ‘ ) 2" '

',llgar donde ;ese serv:cno es= prestado

Todo acto, todo objeto

na ma or carga'
|ato al no teneri

: ocrallce con a‘e presa y se pueda mtegrar98




a'las actividyé‘des que se lé’fuerdn ‘asignvadas.

,Esta funclon, segun ‘el proced;mlento de reclutamlento y selecc on deberia de
reallzarce. pero: en realsdad este proceso y algunos més - como se veré més'

- functonar

99




7. Estrategia

La libertad que el hombre hene de actuar, pensar.y decldlr para Iograr sus flnes
y la capacidad de adecuar esa actuaclén modificar y camblar esos fmes se le

mvembargo, Crozier y Friedb rg plantean

lgunas

pudiera nombrar estrateg‘a

observaclones parav'deflnlr estrategla en Ios' érmlnos de lauorganizaclé

»
s
3

ol sudera medlo '
De ahl que serla_
es decir,

o’esta’jamas dlrectamente*d’et'e*rr'ninado; incluso, de"’

‘ofenswo q

ltuacm

neces rlamente haya equxvalencia

s a corto plazo contra mversuén
- el sngnlflcado de Ios términos. :




‘esaes |a

7apllcarse

5. En. el caso Iimile no exlste pues un comportamlento wracnonal

futilidad que tlene el' ‘conc : _que : puede

: e;ercncao de su dosis de poder y permanecer en la orgamzacué
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8. El poder

a relaclén" ntre dos personas en donde una de ellas obhene mayor ’

‘bene cio de la otra, ‘a esto se le llama ejercnclo del poder .

accnonar dentro de la oraamzacrén tamble, es un recurso.




8.1. Lkays (ueﬁtés_ del poder

»"‘El poder no=es-el simple reflejo’ y producto de “una estructura de autorldad

'orgamzatlva o soc:al como tampoco es un atrlbuto o una ] edad de cuyos
:'medlos uno pudlera aproplar ‘ ‘ ‘Est es eI caso.

“apo'yo para sc}b'resélir para saca

tro —k°.°y'f“?"¢5¢‘1~




lnstrumento que ya se: menclonaba de supervivencia; quiza la estrategla de la
coordlnadora como de la persona responsable de ndminas, es mantener ese
..ambiente.- tenso para evldenc:ar asi“el trabajo del gerente y mantener control
, sobre la sntuacuén :

Se presenta a continuacion un cuadro que ‘nforma qulenes son, os actores que

funciones con la finalidad:d




Actores de la organizacion

P

,‘:Adm’i nistracién”

Edad | Sexo | Edo. Civil Escolaridad Antigledad | Experiencia
|Gerentede | 43 | M Unién | Licenciado en | 2 aAnos 6 | Gte, De Rl
Recursos Libre Administracion meses Jugos del:
Humanos
C.RH 26 F | Soltera | Licenciada en Asistente de
Pedagogia C‘abé’éit;ag"élbh
R.N 25 . F. Solter; - Pasante de "
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Andlisis de personalidad y comportamiento
de actores

Dimensiones de

Actores

“11a personalidad

Comportamiento
organizacional

Temperamento

Tipos de
comportamiento

obre todo se
orienta‘al’ Iogro

controlador.:

Colérico, pero

Es autoritario, sin .
.embargo, no se’

3 _vafi"rthé_.tiv'b”

responsa i ldad

lmporlante‘
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4| Persona Ejercicio de poder Triunfos Recursos Fuentesde
'f.i incertidumbre
: Es centralizado, en Por ka posicon LLa posiconjerarquicay | Las dedsiones findles las
GRH. donde la coordinadora jeraruica, por las el apoyo al desamolode | toma yasume, es dear
esinstrumento del innovaciones que ha sutrabajo controla a fravés de su
gerente porque realiza | dado a b emypresay que postra como lider.
muchoylepagapoco. | dealgunamanerahan
fundionado parala
misma, el
reconoamiento de kb
labor.
Esinsiumentalala Elmantenerseenel Manejo de informacion, Laincertidumbre la
CRH. nversa, loes pemmisble | empleo, hacerseaeer | cortrol de la misma con' | maneja para mankener el
manejar, manipulary indispensable porka respecto al factor trabajo, ertoncesesto le
centralzar lainfomacdidn, | cantidad de actvidades | humano, acaparar las dalaidea de ser
yde manera que mangia adtvidades es un indispensable, enel
inconscerie ela gee eassoquetizapara | manejode procesos o
obtener status y poder desanmolarse actividades como
seleccion y capacitacion.
Es reciproca, endonde | Lapermanendaenia La habiidad para Sus retaciones laborales
RN. negodiaeinfercambiay | empresa, sus capacidad relacionarse y le permiten mantener un
loncoquele de adaptacon alos exqresase, esun poder, es decr, trata con
compromete a este cambios y el constante recurso importanke, la gerte demaneraque
eerciciode poderesta | interéssobreloquela | ademasladisposicional | obtiene ganandia del
especiadad, es dear, b empresa realiza, tabajoyaltraioconfa empleado parala
experienda que tene gerte empresa
dertro de la empresa
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9. Ef grupo y su conipouftamiento

Los seres humanos slempre tenemos la tendencia de agruparnos es decir,

formar allanzas que,nos permvtan dosificar el trabajo compartlr _actlvudades o'

sumplemente socia (r; en Ia organlzacién McCormlck F'es i ién exnste esté

En los grupos prlmarios
) emocmnales céhdos i

Las caracterlstlcas del grup,
lmpersonales

miembros - son. frlas,
(Olmsted; 1996:11-13)

En el area de Recu

afectlva tratan

mantener clerta dlstancia

‘Esfe’ mlsmo gr 2 en-

comportaml_‘ nto'cambia

e ona son frios'

general
'demasuado formales y mantlene una lmpersonalldad muy. notorla.
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=~ Este” comportamxento pudlera pensarse que es consecuencua defla actitud del

masmo gerente ~sln embargo aun . tratando ,temas fuera del

‘:‘pgrsonai}ﬁ'é‘ngeyirl,~ ".“109



El'résultado de todo esto, es un clima caético
“tanto falsas’y problemas fa‘l interior del area
- estos se reflejan hacia toda la empresa.

. relaciones personales frias y un
de trabajo, que como se ha visto,
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“10. Anéblkié.isicau'sal

tamento de Recursos Humanos de McCormlck Pesa; el prmcipal

en donde existe

para solidarizarse - y atacar se forman. grupos prlmarlos
crecer o partlclpar dlrectamente el

grupo es . totalmente:’ secundarlo. Aqul.
' ] I jefe o el

tro 'du’eiéSfé




realizando alguna tarear,‘rgnrdorndre nqrmalmente el otr‘o'es el jefe.-

Otra de las causas que generan el problema es Ia vacante existente, al_ momento

de generarse esa vacante ila. Coor Inadora de Recursos Humanos visualiza una

Ia !falta “de. :

atencién hacia el exlerlo del departamento atrae conslgo problemas' a tdda la

empresa.
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CAPITULO 4

McCormick Pesa y su comunicacion



1. Costo de la arcciiép

Como se mencnono en e! capttulo anterlor, el .costo es segun Abraham Moles
,(1982 40) la extracclén efectuada para el desarrollo de la acclon de Ios

’recursos d:spombles del ser y ‘es el agotam:ento ‘de’ esos recursos f

v"»que Ios recur 5

: 'generando con

distinta, quiza un coordmador
corresponde, mientras>”
adelantar trabajos pen

1982 30)
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Es decir que una perso a acc:ona o_.reacciona. ante cada sltuaclén segln las-
i experlencias que haya,rtemdo en situaclones semejames expenencuas que
s:empre le acompanan yique, determlnan su 'ser existencial ‘es entonces

la orgamzacuén de

cuando la comumca én-er

y‘za‘ un gasto de energla ya que reahza

accién ‘no energética que se- reflere a

L ESTIMULOS
B ‘/{,REACTIVO

_  ORGANISMOS COMPORTAMIENTO

"Mensaje + MEdIO " ircdndividuo s oo - Acciones,:Decisiones -
T S g S S nER & T

H'V‘\.‘Opmlones Amblente"" i‘, *

 ENERGETICO'  NO ENERGETICO

Actos Proplamente - ‘ Mensa;es
chhos iy opmlones

En esta flgura observamos que Ia cc:on del mdwnduo depende del. estlmulo'f
que del medio amb:ente tenga para tene ‘

decir toda _accion tendra 'una

nuevamente un estamulo y asi sucesr e
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ma del InleldUO, resultante de un mensaje del

“Muchas veces la accion
medio amblente tendré preclsamente por papel el de modlfacar este. mlsmo
medio ambiente 'y, por.lo mlsmo modmcar Ios estimulos® e iniciar una nueva
cadena cibernética’ de.acmén la ;cual levara ‘a’una renovamén |ndefm|da ‘

(Moles; 1982:33)

Vtendré con5|go un’ costo pero,tamblen omo: orlgen una causa.




2. Tipos de causas

En las orgamzaclones, los problemas infra estructurales. estructurales y

super estructurales ‘al relacnonarse con Ias acmudes. los procesos y Ias

representacnones que cada |nd|V|duo tiene acerca de la snuac on que vwe, .

j"l}»n'a"fmejbyr broduét;wda ‘y'un‘meno desgaste hum: ‘no yaique a’ pesar de ser‘




‘en - origen . un problema de falta_ de recurso. ecohémico, .afecta~ a - la

- 'orgamzaclon’del traba;o siJs resultados y a la percepc:én y achtudes que

los traba;adores van generando de la organizaclon

un _problema de lnfra estructura

wilos

an afectado a'la estructura y ‘a la super
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Cuadro de causas y
problemas detectados

PROBLEMA
CAUSA INFRA CAUSA ESTRUCTURAL CAUSA SUPER
ESTRUCTURAL ESTRUCTURAL
Sobrecarga de trabajo Falta de personal las fundones no  se) Comunicacion ncompieta
) : Fala de recursos | delfmitan Fata de motivacon por
econdmicos Se brincan autoridades parte de laempresa
Renundia de persoral Repeticion de funciones Los objetvos no estén
Falta de coordinacion daros o no existen
Fata de senido de
pertenendia
Centraizacion de funciones | Falta de personal Se centraliza formacdion Comodidad por parte de los
No se delegan las funciones y
La comunicacion es tardia
No existe capaciktadion Fala de rearsos | No existe la instancia direda | No existe ef canal directo
ecoNGIMIcos que se responsablice paa @ deecion y
Falta de persona que)la coordinacidn de tiempos | retroalimentacion de
coordine y/o capadie y espacios para) capactacion
capactacion es casinuia No se considera una bbor
Se delega la) &
responsablidad al &ea de | Faka de Sempo para reaizar
cabdad la adtividad
No se considera importarie
No se aprovechan los)Falla de personal que se| No exste en b estuctra la| esta adividad
responsabiice funcion que determine esta| No es  aprovechan  os

canales de  comunicaddn

No se pomueve la culra | Falla de personal que se | Se elmino de la estructura la | Comunicacion inadecuada
oganizacional responsabiice funcion de cuura| La fiosofia empresaria no
organizaciona se trarsmite
Desinterés por parte de b
119
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“En’la tabla se muestra como el problema de. falta de personal ocasiona

o excesos de trabajo”y traba;o fﬁal realizado, situacién que afecta no sélo . a
‘ocas(onandogcostos

Recursos Humanos vsino a_ la empresa en; general
|colég 'os y energétlcos i : -

temporales

segun'Moles (1982 50), el tlempo aparec



3. La comunicacién e.informacién

~El costo psicoléglco nos lleva a pensar en la lmportancla de Ia comunlcacién

(Serrano, 1992: 13)

que elua que nuestros
: 121




empleados son nuestro recurso més valloso . Se dlce desde los dientes hacla

“afuera,y por otro'la'do ordena un despldo como prlmera ‘accion cuando las
““cosas se ponen d'flclles ! (D apnx 1992 23)

‘. Las acc|on s'que'realiza;u omite'Recursos Humanos se reflejan en’ la vuda de
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Lo que el empleado sabe cierlamente no_es lo_que. la organlzaclon le: dice :
- smo lo que ‘hace para con él mlsmo y'su trabajo si-a partlr de’ su experlencla

en esta orgamz cuon nunca han sentldo que se Ie da trato adecuado valor,
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'. 4. los conflictos,info‘rrynéti‘vrglrsv . . : -

“La

com'uni'ca’vc‘iénr es 1porr, ser “una. forma  de interaccién, .. supone : la

actores. En ‘la situacion comumcativa..los.

transcurso del

istintas : y en el proces'é""

requls:clén del director

cada ;?empleado delx -

cuerpos"‘f(wnki‘n 1987:13)

omunicacié que no se ha odldo dar enel’

Es prec:samente es a

\area de Rer de Mccdrmlck Pesa y: no solo partncnpar en

comun las expectatlvas del trabajo. Ios objetlvos a cumpllr y Ias metas a las

tamblen es de suma |mportancua que se’ ponga en

que se pretende llegar

’,‘12.4 |




comun las expectativas |nd|v1duales Ios allcientes Y. las metas que . como
- md:v:duos se tlenen al real:zar y permanecer en esta empresa

Como Io‘-’séﬁélé' Wilkln la‘Co Unlc'acién"'

en que es' repetltivo constant"

seno de un

nteresa lo que te pase y su te vas habré otro que te pueda susmmr :
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La lnteracmén que se’ genera ‘en esta relacnon empleado = empresa tiene su

“origen tamblén a"partir de'léﬁ percepcién que- cada empleado tlene de la

jmlsma organizacion pero, se tendré que. empezak por conocer cual es.la

" Pesa?, es demr. cual es su:




a si mlsma y a los’ demés que solo ella tiene el dominijo.o.el; poder, aunque..

) Jerarquucamente no.se le reconozca
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"Existen~también las representacnones ideologlcas que -son- Ias que
'V'proporc:onan sausfacciones subjetivas clave., sentldo de pertenencva y
: Finalmente ‘las
' '”deédex7

confort emocuonal debenr proporclonarﬁ_ |dent|dad
‘ lncorporar‘ eI écbntecer: lp{gfpreténdol

representac«ones permlten




'cuando se. conozca
~‘cada Indiwduo

tativas ‘la_percepcion de.
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5. Métorqqur yr'téczgiig:};'ars;pyaklirtativas.

“En eI anélnsus de la realudad soclal (...), no solo se encuentran con hechos
(acciones human so acontecamlentos), sino también con discursos def
lndlviduos C Los hechos soclales. se registran. correlac:onan}v

onocerén las " diferentes representaclones que l'osi
e:Recursos Humanos tiene acerca de su trabajo Ia problemétlca_

Se recurrlo a esta tecnlca para que. el mdwnduo s pueda ex resar sm temor, :

alguno respecto a cualquier sntuacuén;que consldere le esté afectando su
2 s ; 130



una c;erta concentracuén e lntensudad entre el

'?Se transcrlbno la entrevurst

las representacnones de lo

este apartado




5.1 Los resultados

Se. presenta a. contmuaclon los téplcos utilizados .‘en las entrevistas
: . eI anéllsis de las opimones encontradas los personajes que

,‘se entrevtstaron ‘ueron eyl' Gerente del érea_(GRH) la coordinadora (CRH) y

enc:ono en el

'»algunen
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Se puede ver que ‘dos: de Ias _personas estan en _su manera partlcular de
"acuerdo con que a falta 'de personal es la: causa de los retrasos’ en el
',serwc:o tamblen se observa que la acmud tlene que ver con: esta sntuaclon
onoce que la acmud no es la més adecuada Ias otras :

ya que una persona T

+




La RN ‘ex resa claramente que no consndera a su jefe capaz de realizar su
traba;o por lo que 1o cr a VA cuestiona sin embargo regresa a su actitud




departamento, sélo existe informacién y que esta se limita a transmitirse en

casos muy necesarios.

1.- Cémo afecta la vacante éxiété‘hfe-paﬁraﬂ'el‘fu.nciqnamiento del problema

GRH: “Es una situacion’ que viene desde arriba "'a:que han c‘ongelado 1a

requisicion, ademas Ia coordlnadora solicit ocupar ese puesto y'sl lo soliclté'

era dmcil tener J

otro lado,

ntificada’ y

- ,vles mteresa




TCRH: “Hace falta
‘itrabajar aunque
‘porque Ia gente

nlveles

'-lo's"

n.y vrﬁotlyacl‘bﬁv;"f’,cb}pq'f:‘s‘e;da en la.

o:a:capacitacion se’

o AI parecer, Ia oplnlén de Ias tres personas es que exlsle la capacltacnon sin
K f embargo, es ‘un; trabajo mconcluso del “area, “ya que como 16 ‘mencioné el
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RGH, la’ DNC no se ha a 'licado en su totalidad _esto_se conflrma cuando la

E RN aflrma quevla capacntacnén se tiene que solicitar y no-.es ofrec:da o
B promocionada por la empresa

4.7 C"(Smdieslty'ré!aCIéh ri:'von"t'uys‘ compafieros de area.

as pifas todaviatienen reacciones. muy -~

"GRH' "Frla no hay mucha® empatla.

prestan, cada una esta |

CRH: éohddebe ser.e

“Normal,

que tiene que hacer .y lo hace. nos
afirma que el personal se




6. Diaghé;ti_(;b,dglip'il{gblgma

como-: comun denommador quﬂ

En las, entrevnstas reahzadas a Ios participantes del problema se encontré

‘ .qunenes trabajan es dec:r,,no hanfpodldo superar la‘parte ‘de’ aceptacnén en‘

las personas estén en desacuerdo con:



Por. otra parte la coordmadora es _una persona: ‘qLie guarda ‘todos sus

comentarlos y no se lnvolucra en s;tuaciones que pudleran ev:denc:ar alguna
mconformldad pero al parecer no se da cuenta que sus - achtudes y sus

“'teléfono es mi puesto
aprovechar de mejor ma“

,orgamgrama, es ev:dent
centralizacién que ej
qunzé como un benef

,~c mumcacuon entonces plant a




'mensaje y R'
- que a'su’ vez se vuelve emlsor. emate un mensa;e lo envia,

actores ‘actban en un clrcuito permanente e |nf|n|to en’ donde E=_emisor, M-—
receptor ,Elremlsor eite un mensa;e el cual rec:be ‘el receptor
‘llega al ahora.

receptor y asl sucesuvamente hasta el mfimto

M-RE-_---MfVRE---.;'..

';Este a;uste no se ha podldo dar, ya que ante el gerente, la coordinadora solo .

'es receptora y no .cambia su papel y ante los demas solo es.
~tampoco modifica su actuaclén es decir no permite el feed back que le: retro

misora.-

allmente la snuaclén

Comunicacién - es: COnsiderar siempre al otro, .y cuando se nullflca fl_a

‘existencia del oti'o :

‘medida- que’ todo-lo-que:realiza el actor:e para Iograr sus proplos fmes‘




Ten cuanto Ies

S Recursos Humanos y. como percnben el ambiente en esa area de trabajo
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1. Qué opinas del tlfabajo de Reéursos,ﬂumanos,, .

JM: "No se tiene el apoyo en Recursos: Humanos a veces‘me pregunto gen
realidad para qué estén? sélo se concretan‘ capturar‘nomlna a"erst’irar' los_




tratamos de hacer las cosas de la mejor manera, pero sabemos que ‘nos hace
falta dominar mas, no el tema sino la forma de dar el tema y'ellos no nos

ayudan mucho”

OP:."La verdad a ml me choca venir, te miran como si el!os fueran lo méxumo
nada mas porque estudiaron, te atienden cuando se les: anto;a y nada més te
traen a vueltas y vueltas, y cuando Ias agarras .de malas hasta te qu:eren

:-funciones para’ las cuales el érea esta designada

amb:ente de traba;o en Recursos Humanos las personas

pregunta del’;

. contestaron.

2. Como c}eeks quees el ar/iylbkie,ntg‘jde t“ral’)ajo"en‘ '_esa::orﬁc‘l‘nvé‘r W

JM: "Pues qu:en sabe yo a.vece ve




les cuesta mucho ponerse de

acuerdo y todos.sabemos.como:le. tira .- a su

embargo las accuones comumcat:vas en-e sté

medidas para reallzar«me
pero jamas se llegara:.a

colaboran en el area de trabajo ‘é‘s“t'u‘(_iiiadé.;
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7.. Conclusiones

Es cuerto que exnsten problemas de.infra estructura-en el departamento en
] los. que la gente no puede mtervemr dlrectamente el ejemplo es la vacante' :
: ‘exlstente y para lo cual no hay mayor soluclon que la mtervencuon dlrecta de

que no ia desarro en
sobrevuv:ran ante

,espacno un lugar en donde se. qunera esta’ y.’no’el lugar 'en el que se tiene

que estar,
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Dar-el valor de exlstencua al otro.y aceptar que es d:ferente .a.mi, es_la
"oportumdad que neces:tan darse los partlclpantes dgl problema “para
eficientar sus labores y sentirse satisfechos con las mismas.- ’

eda "te"héf

Y una tranqumdad y no genere especulacnones en cada mov:mtento
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= de' q u.ék'algo e's'té

acctén para : dar

. eJecucmn
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CAPITULO 5

La cultura organizacional
en McCormick Pesa



1.La cultura y eﬁl’entpirﬁnror en las organizaciones

En este apartad “se estudlarén los conceptos y las razones’ por las que una’
i ste’ caso McCormick Pesa encuadra en .un marco de




lnfluencla que eI medlo amblente t:ene sobre la orgamzacnén es decir, el ..

cual estén mmersos elA‘v‘

relac:ones Ia compe(enc:a aila que

1991 14 que

mercado. deben
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preocuparse por la. atencién y eI servnclo de sus clientes porque qunzé sea.

5 esté cultura' e serw' :o a’ que los mantenga enla cima.

,“La importancia. que reviste ‘para - las organizaciones: crear.-e intercambiar

“La mayorla de Ios ststemas tie ‘
permeables Io que permlte que magmtude




'cl!entes Ty proveedores asl'mismo ‘le
n alguna forma lo. que a futuro se qunere,

permlta conocer Ias demandas d

‘ayudara a prever y qunzé cbhtrolar

la m|5|6n ‘por la

10 se t:ene que ha‘cer enla orgamzacnon mnsma, es decir

' ‘completar sus‘procesos. | dara forma a la razon de exnstlr ‘de’un organlsmo
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2.ta 6rg;a(iizaci6n', su f,nga,ljd,éd ’y su cultyra, i

sus'v

cuﬁan de mantener un

buen servicio para. sus clrentes las éreas de ventas y ‘atencién son prioridad
ar Huo o proveerlas de los’ recursos necesarios para que

decuadamente, estas accmnes reflejan Ias creencias de las

stan exlstlendo

tal es el caso de las empresas gubernamentales en

las ‘creencias con las que esta lece el ritmo de traba;o son

a Mayntz qunen afirma que los’ ob;et vos

humano para adaptarse a la orgamzacuén ala que pertenece,’ya que es unaﬂ
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norma que obliga a actuar de determmada manera, cuando una organlzaclén
tiene claramente definidos sus ob;elivos Yy ademas los" dafa conocer a - SUS:
miembros y los hace partuc;pes de ellos seguramente sabe exact mente que :

De aqul se dé‘ri\'/a

udentudad y pertenencta‘dependen necesarlamentelde lo"que la orgamzacuén
de comoiles:haga’ Ilegar eso que esta

[ d:ga de eHa mlsma a sus empleados

“dlmendo.

a de Ia funclon y el proposito de una

. “La mtsnon es una deflmcnon compar id
orgamzactén y sus mlembros Da propésnto y sentldo y una’ gran cantidad de
1684




razones por las cuales el traba;o de una orgamzacién es_ importante Ofrece

"dlreccuSn y rnetas claras que snrven para deflnir el curso aproplado de acclén
para la organlzaclon y sus mlembros (Perez' 1998: 23) :

: Qulen dlce
;"orgamzaci‘

- _organizacione
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Conocer a donde se qulere Hegar y compartlr el fin ultimo de los objetuvos de.
“las orgrnlzaciones permmré tener: metas claras de acc:én definir el curso de
'los empleados y de la organizacnon

l factor'huma 0, “lo considera y

lograr los fines
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“Claridad orgamzacional es la ldentlflcacvén y elim»naclén de las confusiones.
lncerhdumbres etc. “que- obstacullzan el

“dudas’ amblguedades.
funcionamiento de la organizacion e lmplden el desarrollo de su potencial
(Pérez; 1998:28):. Es dec /a’ p
realizacién del”
esfuerzo |nd|v1dual y grupal.

acé poslble que ja- mformacué
empleado y;orlenta'el

comprpmnso-, del

saberes 'y experiencias que -

“El conoclmlento ‘eseliconjunto:de: habllldade



trate es extensa en cuanto a su numero de partlclpantes

reditia en
desmtegrac:én entre sus mlembros
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3.El individuo, el grupo y las organizaciones

Las acclones y. Ios comportamlentos redituan.en benef:clo o perjuicio, ya sea

para el mismo actor [¢] buen para Ia organlzacuon ya . que “marcan el desface,
- _entre las onentacuones y Ias;‘,

lncluso Ia’ opo

)N su_permanencia;en’




la organlzaclon, se le llam

estrategla al comportamlento actwo .que-el

"’mdivnduo tiene para lcanzar su propio obje(ivo aunque este objeuvo ‘cambie

- de un momento a: otro porque tamblen su. entorno esta en constante camblo

manera formal [} nforma a:lajorganizacién'y/o’a los .grupos que la ntegran.
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"‘leerazgo desde un punto de v:sta cultural esté encargado de mlerpretar y
reforzarla |dentidad y el sentldo colectivo de la orgamzacuén Esto es porque




afectar a la clarldad de la organlzac:én a la alineacién de los.intereses y:a la

‘falta’ de partlcupaciéh de . los mlembros en sf ayudan a. despersonallzar el
'trabajo y la’ percepcton q e el empleado llene sobre la orgamzactén

162




4.Definicion sobre cultura

La comunicacion- es:
comportamiento 7 orga
comunicacién Srgal

uiefe\ ileg‘ar la comumcacuénw

B establecumlento de un todo el desarrollo del factor humano,
"que es el prlmordlal para que‘la orgamzacién ems!a. g
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|dent|ficaclén de .la B sntuacuones problemétlcas
competltivas St ala identlhca é'

’dependeré a

Ios E problemas, )

EN EL ENTORNO:
+.Se descuida al mercado

. lmpa}cto‘econémico

-« La respuesta a los clientes esk limitada por su nivel de produccién
'EN LO FORMAL

= Manuales que estdn guardados y qué poca gente conoce
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=  Falta‘de objetivos claros s
e El proceso de reclut

jento no incluye un curso de mducclon
« ‘No'se lleva a. cabo la detecclén de necesidades de capacltaclén
No eX|ste iden/‘flcaclén del empleado hacua la orgamzacnén :

s leerazgo autorlta
Tul Altos costos, sic les o
e Falta de apo yer to entre los actores

“Las fortalezas de la organizacién

'EN EL ENTORNO

- ?La‘imagen' que representa la marca
.= ‘Capacidad de combatir contingencias
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. Planeacnén de producclén
“El hderazgo en el ‘mercado
EN LO FORMAL

ltlca de’ calidad :

Fomenta‘él éompromiso "la gran famllla McCormlck' :
Cuenta con valores mislén y vnsnén .

el Existencla de )

CUENEL FUNCIONAMIEN?

Dlsposocu >ara hacer. el trabajo L

Personal

“enLo COM‘L‘J‘N]/CATI\(O

‘Espacibs éblertdsfﬁa'r‘éi l’é,:comun'icacl‘én B
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6.Estrategia

Se hara un r’écuen'to de los factores que la organizacién objeto de estudio
,tlene tanto como fortalezas y debllldades, entendléndose como fortalezas:,ﬁ
aquellos elementos que hacen que la. empresa funcione con caracterlstlcas'
',"‘como la capacldad de combatir contingencias, la’ lmage que como” empresa
e tlene y: posublemente Ia calidad de la gente co : 1
"que ‘a pesar de que existen problemas los't
.v‘debllldades. aquellas sntuaciones ylo accnones qu t
T de trabajo sea un espacxo agradable, donde existe centralliza lén y poca

g conflanza en el traba}o

’ Péra‘éSta'vsifuacidn es reComendable: :

e Elabora u urso: de lnducclén En donde todo el personal que llega de

. nuevo mgreso sepa: q‘ue hace la empresa cual es su Iugar en el mercado,
du “la empresa, la filosofia

i 'la lmportancl
'organizacnpna

’és sltuaclones para las que
fue gdhtr’értrado :

urso para qu:enes ya estan Iaborando en la

e Desarrollar y. adaptar este ¢
: empresa, haciendo énfasns en los® valores yla: polftlca de calidad que ya
: exuste en ‘la orgamzacoén fomentar Ia ldeologia de Cahdad y de la Famllla'

McCormnck

ra‘és de protectores de pantalla de las PC* s, catas‘f
|dentlfl“

. Reforzar valores a:
. [ Ies de

avempresa previamente y
de direcclén general a. Staff de Staf

‘-‘cascada, es"'dec‘




gerencias a el resto del personal, tomando .en cuenta la innovaclén y las
propuestas de’ cada empleado fomentando la-comunicacién asertiva.




que se plantean’ pero que no se manejan, tales como "La gran famllla
“McCormick”, "‘EI orgullo McCormick™ y "La cahdad s nuestra firma B Ublcando i
los espacios en donde se. ‘realizan actlvudades como [as, flestas el comedor y
las salas de juntas, hacuendo de los espaclos y sobre todo de Ias frases un
Iema qqe ide tiflque ademés de que |nstituc|onal|ce a Ia o‘rganizacién y sus

,V,Todos estos ‘procesos deben ser fomentados por la direccién, pero

"}bés:camente desarrollédos por el érea de Recursos Humanos qulen brindara
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todas las herramlentas necesanas para que esta lntegndad se reallce
utilizando - [a ':estructura organizacional que ya exlste pero sobre todo
fomentando con el EJemp'O las acmudes que se requ:eren y orgamzando las’

actlvcdades propuestas
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7.Plataforma estratégica

Una. vez conociendo lo que a la empresa le fortalece y que la debihta se
T podré reallzar una aportaciéon que sea aphcable ala- realldad del slstema

McCormick pesa
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identidad sobre la empresa no se da a conocer el esplritu de Ia organlzacxén

“ni‘sus’ideales, no exuste motuvacién sobre-el or; humano m proyecmén a

futuro.

ien algunos servicios que.
cnal tamblén se han Ilegado"

porque son parte del staff "

,facto humar{w‘je/n genera
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8.Lakorganizacvi6n‘ ideal

"Una vez que se han'k'v nocldo los elementos que le dan vida a la orgamzacién

na de las plantas del interior de la Republica y en todos e
logrando as{ la integraciéon de la cultura orgamzaclonal‘ i
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'Tomando como base 1o ‘e" ya existe en McCormick Pesa, y sobre todo
aprovechando : [ al lnterlor de Ia organizaclén, se. considera
|mportante .hac ‘

dlce Y. el trabajo que ¥
todos los empleadosv‘

ha“ciia"idoh'c_ié q?és”k'a\lfbr.' o
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o Estas actlwdades deberén llevarse a cabo en la orgamzacién paulatmamente
‘desarrollando metas a cortos plazos y ponuéndolos poco a poco a toda la .

omento para aprovechar la ilegada de un nuevo afo
Iriétaléciones de la empresa que ayudara a motivar
la.organizacién.

grupal.

Beneficios: Que glij':
identifique con él‘
empresa, asi como

desarroilo y crecumiento
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Proceso
s ““Induccién ~

-Presentacién
cod de

— Aijtdrizacién »

o

S 4

. Emitir informe de

calendario e invitar
al personal

“Fin del -
proceso

v
Capacitar
\4 ’ S
. Evaluar " Entrega de Seguimiento R RO thrq?!imentacién :

resultados —» T
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9.2El tablero de informacién

Objetivo: Aprovechar Ios recursos exlstentes en medlos de comunicacién .
interna - para desa"‘ollar campanas de mtegracién y fomento de la. cuitura
fin dé bromover y reforzar la ldentldad empresarial. Asi
! lnculos de informacién hacia los

orgamzactonal co

mismo: ocup

a empresa_que léboré en  la planta
r los empleados que se

e informados con

empresa se tlenen y se’ pretenden mantene
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-Selecei6n de
| informacién |-

.

informacién

v

Seleccion de textos de
motivacion

L " Disefo de

v

Revision de
informacién
v diseiio

o}

‘ lmp(ésién

Publicacién

NO™ ™"

Retroalimentacion

Fin del
proceso
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Exphcacnén La seleccién de mformacnén se realiza- bésicamente al resolver
las lnterrogantes. e,Qué se’ quaere informar? z,Cémo se va ‘a mformar? Y
(_Cuél es la prlorldad a mformar? g : :

'lnformac

‘. _.Conocnendo cada

e Cumpleanos del mes:
ideologia-

. Expllcacién de {
. Motlvacién '

o Valores y cultura de la orgamzacién




9.3 Boletin informativo McGENTE

: Objetavo Crear un vlnculo de mformaclén entre la empresa y los empleados

mados.a‘los .
‘empresa:y

tcada érea tienen par el crecimlento del trabajo
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Proceso

Boletin
McGENTE

v

Seleccionar formato y
asignacion de espacios

v

Seleccionar y buscar:
informacion . s

A
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Explicacnon ,La publlcacién del boletln lnformatlvo .se reallzaré s
) blmestralmente, tlempo en el que se podré recabar la informaclén necesarla ;
para dar a conocer a Ios empleados lo que se realiza en las dlstintas éreas,‘ :

: sucursales y plantas"

las que’ se cuenta

os empleados de que’ se familiancen

: Asly_m‘l,s’
. e expresen sus opimones, queja y )

L A pretende "que la.revista 'se haga parte de Ia ldenudad de Ia :
A empresa y.que sea’ uno de los espaclos ‘enlos que se fomente Ia cultura de la
orgamzaclén Ser el vmculo de interaccion entre todos los miembros. ‘




9.4 El orgulio McCormick

Objetlvo Fomentar en los empleados de McCormlck PESA la lmportancla de

conocer.y. consumlr los productos que-en la empresa se elaboran fortalecer f

eI sentldo de pertenencia a través del contacto dlrecto con los’ productos ya"i‘/
' f acer.consciencia de’la’ lmbortanma del

; empleados con el producto:final fortalecnendo laidea‘de que:cad empleado N

{partuc:pa dlrectémente en’los productos que consume cotldianamente. :
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Proceso.

o emsesesni e ersssseatss s 3

~~~~~~~~~~~~ — NO '

EL ORGULLO
MCCORMICK. .

- Seleccionar. -

informacion acerca de
-los productos ‘a utilizar

v

Coordinar con servicio
de comedor fecha en

la que se consumira el
producto

v

Desarrollar camparia -de
impacto en . medios

internos _publicidad - en.|.

romadar

',‘V.,"

. Solicitar - "\
aprobacion . -

Pubilicar -
medios " -

y

s

.comedor -’

Findel -

. 'proceso -
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Campafdia de impécto La campana de impacto se desarrollaré a través de ..

’ 'pubhcaclones semanales en tablero y corchos de lnformaclén en. donde se &

“invitara’ de manera persuasnva a los' empleados a hacer uso del servncto del ;
comedor en el dia en que se serwré el producto y a consumlr el producto

o elegldo

Te invitamos a
compartir el momento
del sabor, con
ORGULLO
McCormick

/ﬂf/lllﬂfﬂllIlllfmmm%
ok R

s lis

Gracias al trabajo en equipo
que realizamos...

I e ek
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9.5Las cjtas iinétitucionales

ObjethO Dar a conocer, reforzar y fomentar la, ldeologla que la orgamzacién
tiene sobre sl mlsma : tales como sus valores la polmca de’ cahdad la ‘misién
y v:sién y odas aquellas frase que generen ldenudad y propk:len un- esmoA
de traba;o ue distinga ala orgamzacﬁén o

ipapel'er(a, etc.) que se
mo*’dia del padre, de la

MoGormiske. 7
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Todos estos son planteamlentos que  se verén reflejados en: productos
’comunicatlvos sln embargo dentro de la propuesta expresa exlsten otro tipo-

de estrateglas que no.se. verén reflejadas en algun producto tanglble, pero
‘ \ iy algunas hasta

! ea posnble o bien como los
 objetivo ‘ C r 5 ando la propuesta es que

vdlvisién LY coopera ién
asi’evitar |a.centre

mlembro realiza par

> Se propicie . u
fortaleciendo aI

lider.y  enfocandolo - bjetivos .de "I

empresa.

» ‘Dar. un segmml
fque Ia junt

dé la organizaclén ya que las juntas

nestar mvolucrados todos Ios miemb
‘deberén ser generadas a partir de ia divisién organizacional, al estilo

187




cascada, como se menciono anteriormente.

La generacién de llderes situacnonales que se adecuen a . cada snuaclén que
se presente que ‘bien asuman Ios rlesgos del trabajo y de la toma ded

con el propbslto-,de fomentar unién,”convivencia y. sentldo,de pertenencla ala
,orgamzaclon eso 'estara 'desarrollado por el area:.de’ Recursos Humanos

4como parte del fomento al desarrollo del factor humano.
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10. En consecuencia

E Realmente, lo que se esta planteando y Ia sugerencia a'la que lleva esta

mvestlgacién, es que no basta con . ser una empresa productnva 0" ser Ia(

g’er)éyrr‘a.rj un ambi
su trabajo.

SI el sabor de
ingredlente que no se' debe olvudar es el :

compleudad

lo’. condimenta su comumcacién.' él ‘
factor huma'no 'y toda su
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I, CONCLUSION

“La comumcamén es una’ red’y una multipllcldad de conversaciones La

conversan sSus ' mlembr

] ersa~

generan a
también de las‘

a_intolerancia; mientras el otro se

190



- recupera.

La ensefianza’’ de este trabajo es ‘que no hay verdades absolutas,

mostrando que la organizacnén. no por repr sentar una gran marca ‘sea

ilevar a ese organis

McGormick s

“investigacién: ser
especial en suvida




€80, -con:-el - mejor~sabor-que puede dejar Ja satisfaccién de aprender
nuevos conocimientos.y nuevas formas de vivir.
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