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PRESENTACION

PRESENTACION

La realidad por la que atraviesa nuestro pals exige de profesionales con una
nueva mentalidad, que incluya la constante busqueda de opciones y sean
suficientemente Aagiles, creativos y flexibles para dar solucién a los diversos
problemas que se presentan en cada uno de los ambitos que componen el

contexto donde estan inmersos.

En el 4mbito empresarial existen oportunidades y retos para quienes son parte
del mismo, asl como para quienes pueden intervenir en él para su
fortalecimiento y/o crecimiento. Desde esta perspectiva, la profesidon encabezada
por los trabajadores sociales encuentra una posibilidad real, para demostrar no
sélo sus Indiscutibles capacidades profesionales, sino sobre todo su apreciada
sensibilidad en el manejo, conduccién y solucidn de problemas y situaciones
personales, grupales o de equipos de trabajo —rompiendo los paradigmas
tradicionales— en la administracion de los recursos humanos, siendo estos
ultimos la parte fundamental, para la 6ptima operacion y desarrollo de cualquier

empresa o institucion.

No cabe la menor duda que el fortalecimiento y desarrollo de una organizacion
(empresa o institucién), se fundamenta en el uso adecuado y la optimizacion de
sus propios recursos, destacando, desde luego, los humanos; por todo ello es
importante disponer de un buen diagnéstico de la situacion socio-ambiental que
vive la organizacién para comprender y actuar sobre la dindmica de la misma.

-Sibien es cierto que |os métodos de reclutamiento y seleccién, el manejo de

sueldos y salarios o las relaciones laborales son fundamentales para el
desarrollo del personal, aln es mas importante comprender el contexto interno
de la organizacién; es decir, la percepcién que el trabajador tiene sobre su
propia empresa.
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El presente estudio plantea la realidad de la empresa PLASTICARE:; esto es, el
conocimiento y valoracién de los diversos procesos humanos y del clima de la
organizacion, como elemento fundamental que les permita elevar [a calidad del
trabajo que realizan, mejorar la actitud del personal hacia el desarrollo de la
empresa, pero sobre todo lograr establecer un clima laboral sano que redunde
en beneficio del trabajador mismo; en otras palabras, que éste se realice a
plenitud como persona. Profundiza en las actividades, interacciones,
sentimientos y actitudes que se reflejan en el ambiente de trabajo en un
momento determinado, tomando en cuenta que el clima organizacional es
determinado por la incidencia del liderazgo, la comunicacion y la integracion que
propicia un ambiente de confianza o desconfianza entre los miembros de la
organizacién, de colaboracién o competencia, de comunicaciones abiertas o
cerradas y en la forma en que los miembros de la organizacién perciben los
valores, normas y patrones de conductas existentes.

La excelencia laboral depende del equilibrio y satisfaccion de las necesidades de
todos los grupos de interés relevantes para la organizacion como son las
personas que trabajan en ella, los clientes, proveedores y la sociedad en
general, asi como todos los que tienen intereses econémicos en ésta. Para la
realizacion de la presente monografia se siguieron los siguientes pasos:

En el apartado de antecedentes se efectud una investigacidn bibliografica y
hemerografica para disponer del minimo fundamento tedrico, relativo a la micro y
pequefia empresa en el reciclado de plasticos en México.

Para conocer la problematica en la cual se intervendria y el trabajo operativo,
nuestro primer acercamiento en la empresa se realizo llevando a cabo recorridos
de campo, asi como entrevistas informales para tener un primer encuentro con el
objeto de la investigacion. Sin embargo, no podia faltar la obligada referencia al
tema a tratar; en tal virtud, se incluye lo relativo al clima laboral resaltando
aspectos mas importantes del mismo.
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Finalmente, se presenta el anélisis y elaboracién de la propuesta de intervencion
del trabajo social a partir de los resultados obtenidos de nuestra investigacion,
misma que describe y confronta la realidad percibida, tanto por los que la
realizamos como la de quienes laboran cotidianamente en PLASTICARE.

En los ultimos afios en la Escuela Nacional de Trabajo Social, se han generado
un buen numero de trabajos y estudios que aluden a la intervencién del
trabajador social en las empresas; sin embargo, tenemos la conviccién de no
haber arribado a conclusiones manidas, pero sobre todo a no caer en la
tentacién de proponer métodos de intervencidn meramente prescriptivos.

En este sentido y para cumplir con las expectativas que ha de lograr la profesion
en ese ambito de intervencién este trabajo abordar4d un tema que esta
estrechamente vinculado al ser humano, ya que netamente cuando parece una
obviedad, que el desempefio organizacional depende tanto del resultado individual
como del colectivo, en ocasiones se le resta importancia al mismo. En otras
palabras, las organizaciones se componen de personas que trabajan solas o en
grupo. Para alcanzar un desarrollo Optimo, la organizacion y sus administradores
deben procurar una continua renovacion que les permita estar a la vanguardia; ya
que la primera se relaciona con un sistema mas amplio que a su vez la
retroalimenta, lo cual permite reforzar el aprendizaje, y la evolucion de la
personalidad, el comportamiento colectivo y el liderazgo, teniendo como principal
insumo: los recursos humanos, entendidos éstos como las personas que trabajan
en la empresa; es decir, personal operativo y cuerpo administrativo. Tanto unos
como otros aportan su tiempo y energias a la citada empresa a cambio de sueldos
y salarios, asi como a las demas recompensas tangibles e intangibles

(prestaciones).

Concebir a la organizacién como un sistema social exige tomar en consideracion
los beneficios recibidos por sus participantes, asi como por sus clientes. La
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satisfaccion se refiere al grado en que la organizacién responde a las necesidades
de los trabajadores. Las actitudes, la rotacion del personal, el ausentismo, los
retrasos y las quejas de los trabajadores intervienen de manera decisiva en el

desempefio laboral.

Muchos son los factores que influyen en las organizaciones creadas por las
sociedades, el desempeiio personal es el fundamento del proceso organizacional,
por lo tanto, se tienen que conocer a fondo las determinantes del desempefio
personal. Asi como, la relacién de actitudes, percepciones, personalidad, y los

valores de los trabajadores.

Por otra parte tenemos que la motivacién para trabajar y la capacidad para realizar
el trabajo, determinan el desempefio. L.a motivacién intenta explicar y predecir
como surge, inicia, sostiene y se detiene la muy compleja conducta de los

individuos.

Es necesario mencionar que el fortalecimiento y desarrollo de una organizacién se
apoya en el uso adecuado y maximizacion del potencial de sus respectivos
integrantes, por ello dla a dia es importante contar con el personal idéneo para
elaborar un diagnéstico de la situacion socio-ambiental que se vive en la empresa.
Este diagnostico nos lleva al andlisis de un determinado clima organizacional;
definiendo cudles son los elementos que lo construyen, cémo se entrelazan y qué
influencia tienen en la conducta de las personas de la organizacion, ya que este
primer acercamiento analitico es el elemento fundamental para la explicacion del
comportamiento de los sujetos.

En sintesis el clima organizacional es el término utilizado para describir la
estructura psicoldgica de las organizaciones, es la sensacién, personalidad o
cardcter del ambiente que priva en la organizacion; es determinado por los
trabajadores quienes pueden favorecer con sus actitudes un clima laboral
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positivo, el cual obviamente repercutird en sanas relaciones laborales y por ende
en la productividad de la empresa.

Preocupados sobre todo y antes que nada en el desarrollo personal de los
trabajadores, el presente estudio monogréfico se encaminara al analisis del clima
laboral existente dentro de la empresa "Plasticare”, lo cual nos permitira obtener
los indicadores de las situaciones problematicas y/o necesidades que se estén
suscitando en dicha empresa. Con base en los resultados que arroje el estudio se
elaborara la propuesta de intervencidn del trabajo social, la cual pretende mejorar
las condiciones del clima laboral, propiciando un mejor y mayor desempefio del
personal, pero sobre todo incidir en mejores condiciones laborales para los
trabajadores.  Esta propuesta se elaborarda tomando en consideracion la
metodologia propia de nuestra disciplina, los resultados obtenidos buscaran el
beneficio de todos los actores involucrados en e! proceso de trabajo y por

consiguiente de la organizacion.



CAPITULO 1

1. LA MICRO Y LA PEQUENA EMPRESA EN EL RECICLADO DE
PLASTICOS EN MEXICO

Si nos atenemos al criterio utilizado por Nacional Financiera', con respecto a la
clasificacion que hace de las empresas, con base en el nimero de empleados (ya
que también existen otros criterios: el importe total de las ventas, el capital
constituido, e! volumen de las utilidades), tenemos que las micro se constituyen
de 1 a 15 empleados, la pequefia empresa de: 16 a 100, la mediana la integran
aquellas que disponen de 101 a 250 empleados, mientras que la grande dispondra
de mas de 250 empleados.

Resulta evidente que actualmente en nuestro palis son la empresa micro y la
pequefia las mayores generadoras de empleo?, ya que del 100 por ciento del total
de establecimientos (empresas) el 69 por ciento de los empleados se localizan en
estos segmentos. En suma, la importancia tanto de la micro como de la pequefia
empresa es pues muy importante en nuestro pals sobre todo para la generacion
de los empleos utiles y socialmente productivos.

Ahora bien, resulta indudable que la actividad productiva (como proceso de
fabricacion de envases) del reciclado del plastico es relativamente reciente en
México. Su antigiiedad formal se ubica a! despuntar la década de los noventas del
siglo pasado (1991). Esta actividad econdmica tiene la enorme virtud
—independientemente de generar muy apreciable fuentes de trabajo— de reciclar
una amplia gama de productos de plastico, cumpliendo asi una importante funcién
_ecalogica, lo cual como es obvio suponer, favorece en mucho al deteriorado medio
ambiente evitando mas acumulacion de basura.

! Nacional Financlera. La micro y la pequefia empresa en México. México. NAFIN, 1994, p. 14.
2 Cfr: Secretaria del Trabajo y Prevision Soclal, Encuesta Naclonal de Empleo. 2000, México. Secretarla
del Trabajo y Previsién Soctal. 2001. p. 28.
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1.1- ANTECEDENTES.

En México y en el mundo, palses en proceso de desarrollo y en los altamente
industrializados, existe una estructura industrial cuya integracién puede ser
eficiente o deficiente, o responder con eficacia o no a la demanda del mercado
interno de cada pals, o bien a la correspondiente demanda internacional. Por su
parte, la importancia de la micro y la pequefia empresa radica en dos hechos
fundamentales: el econdmico y social.

En cuanto a la importancia econdmica, tanto para la micro como la pequeiia
empresa, es su capacidad como fuente creadora para la satisfaccién de las
necesidades primarias del hombre. Desde luego, surgi6 muchos afios antes de
que naciera el capitalismo industrial. En México desde la etapa de la vida
independiente, el fendmeno de la industrializacién despunté con industrias como la
textil, productos alimenticios, muebles de madera, productos quimicos, etcétera.
Antes de 1910 habia surgido la Fundidora de Fierro y Acero de Monterrey, la
industria del cemento, del jabén y otras unidades que en esa época se
consideraban grandes empresas. Sin embargo, tras éstas existia la incipiente
industria y la artesania casera, utilitaria y de ornato®.

Después de irrumpida la Revolucidn Mexicana, al urbanizarse el pais y al
ampliarse el mercado interno aparecieron mas industrias grandes, medianas,
pequefias y micro, pero regularmente las que crecen y se desarrollan son estas
titimas.

En 1930 el nimero de pequefias y medianas industrias se representaba el 12%
del total de la industria de la transformacion, en tanto que el 86.4% correspondia a
la industria menor que pequenia, (talleres y artesanias.) Para 1950 el mismo sector

3 Nacional Financiera, Caracterist de la Pequefia y Medi; Industria en México. Tomo |. NAFIN.
México 1984, p. 21.
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de la pequefia y mediana representaba el 25.5%, en 1955 el 48.8% vy la de
artesanias el 50.9%*.

En 1960, la industria mediana y pequefia representd el 56.7% y los talleres
artesanales el 42.8%. Para 1965 la misma pequefia y mediana industria ascendio
a 56.8%. Para el censo industrial de 1971 se reportaron un total de 118.740
establecimientos de la industria de la transformacién, de los cuales el 64.6% son
industrias medianas y pequefias y el 34.9% de talleres y artesanias.

Desde principios de los afios setentas del siglo pasado, de manera particular los
pequefios productores industriales despertaron el interés de organismos
internacionales, de los gobiemnos de diversos paises y de muchos cientificos
sociales. Hasta entonces la pequefia produccion mercantil se habia considerado
un vestigio de la proto industrializacidon la que tarde o temprano —se pensaba en
aquel momento— habria de desaparecer. En el pensamiento econémico de los
siglos XIX y XX existié la conviccion de que serian las grandes empresas
manufactureras los que, finalmente, se encargarian de producir los satisfactores
fundamentales y dejarian a las pequefias unidades productivas algunos bienes de
caracter marginal. A finales del siglo XX se observa con asombro que lejos de
extinguirse, estos establecimientos han proliferado en gran parte del orbe y se han
convertido en estratégicas para la sobrevivencia de amplios sectores de la
poblacién®.

Pero lo mas importante de todo este entramado radica, incluso, ya no tanto en la
pequefia empresa sino ahora en la denominada micro; esto es, en aquella
empresa (industrial, comercial, agricola o de servicios) que disponiendo de muy
pocos e mpleados (entre 1 y 15) y también poco capital, hace frente a la brutal
competencia en un mundo ya plenamente globalizado y en el que los millones y

4 Thomas Calvo y Méndez; Micro y Pequefia Empresa en México. Centro de Estudios Mexicanos y
Centroamericanos. 1998. p, 154.
$  Thomas Calvo, op cit. p.155.
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millones de consumidores (demandantes) se han vuelto cada vez mucho mas

exigentes.

En América Latina y sobre todo en México, los afios ochenta del siglo XX se
caracterizaron por un aumento en el ritmo de terciarizacién de la economia, elio se
explica por la pérdida de capacidad del sector manufacturero para generar nuevos
puestos de trabajo. el freno de la proletarizacion de la fuerza laboral y la expansién
de | os e stablecimientos con una o dos personas, este fendmeno se caracteriza
por:

1. La industria manufacturera ha perdido progresivamente lugar ante los
serviclos.

2. La expansion del sector informal; en efecto, gran parte de las pequefias
unidades productivas se han desplazado en las Gltimas dos décadas del siglo
XX, pero sobretodo después de 1982, del lamado sector formal al informal de
la economia, como estrategia de sobrevivencia para hacer frente a la fuerte
competencia de otras industrias. La informalizacion puede observarse a través
del comportamiento no asalariado.

3. Proliferacién, ademéas del sector informal, de los Ilamados micro
establecimientos industriales pero sobre todo comerciales y de servicios que
estan registrados oficialmente y cuentan con una o dos personas en su
némina. Este fendmeno presenta el crecimiento de oportunidades para iniciar
negocios o como resurgimiento de la "mentalidad emprendedora”. Sin
embargo, va mas alla ya que parece ser el resultado complejo de un conjunto
de factores: el trabajo asalariado y la busqueda de oportunidades®.

En cuanto a su importancia social, tanto la pequefia como la mediana industria al
incorporar fuerza de trabajo al sector manufacturero, procedente del agro-
mexicano contribuye, por un lado, a elevar a un rango distinto al sector de
desocupados a semi-ocupados, debido a la capacidad de compra que les
proporcionan la industria, a través de sus salarios y por los bienes que adquieren

¢  Thomas Calvo, op, clt, pp. 156, 157.
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con él. Por otro lado, contribuye a formar y capacitar la mano de obra que por la
estructura educacional, no habria encontrado los elementos para su capacitacién y

adiestramiento’.

La pequefia industria tiene como responsabilidad social reducir sus costos y
mejorar su calidad de manera insoslayable, para que contribuya con efectividad a
propiciar y desarrollar el mercado interno. En nuestro pals existen aun
considerables sectores marginados del uso y consumo no solo de articulos
industriales procedentes de la industria del vestido, del calzado, la alimentacion y
el alojamiento, sino de bienes industriales, intermedios y duraderos. La pequeiia
industria contribuye a elevar el nivel de ingresos de [a poblacién, al construir un
mecanismo redistributivo de la propiedad entre parientes y amigos que son
quienes forjan la idea e inician una actividad industrial en pequefia escala. De esta
manera la pequefia y mediana industria son un mecanismo de captacion de
pequefios ahorros para hacerlos productivos; ahorros, que de otro modo no

hubieran existido®.

1.2 GENERALIDADES DE LA MICRO EMPRESA DEL RECICLADO

Sobre el concepto de micro empresa se han establecido muchas discusiones sin
llegar a ningln acuerdo. El término se encuentra asociado a una buena cantidad
de categorfas, lo que dificulta la seleccion de una definicién univoca, clara y

tedricamente aceptada.

Por su parte, en un estudio sobre la microempresa urbana sus autores sefalan
‘que ésta se encuentra ampliamente relacionada con otros fenémenos, en especial
los de la agricultura de subsistencia; minifundio, trabajo de tipo familiar, el
trabajador independiente, el trabajador informal, el desempleado disfrazado,

Nacional Financiera, op. cit, p. 23.
{bidem, p. 23.

1
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pequefa industria, artesania, pequefio comercio; sectores tradicional, marginal o

informal posiblemente®.,

© N o O ®»Dd

©

.
12.
13,
14,

En general las caracteristicas esenciales de la microempresa son:

Es una forma de organizacién social para llevar a cabo actividades de
produccién de bienes y servicios.

En su mayorfa tales bienes y servicios estan destinados al mercado.

Operan con niveles bajos de capital.

La escala de operacion es pequeiia.

La divisién técnica del trabajo es incipiente.

Escaso nivel de complejidad tecnolégica.

Las actividades tienen un minimo de estabilidad y regularidad.

No existe clara division entre la propiedad de los medios de produccién (el
propietario casi siempre asume el rol de empleado).

Se utiliza la mano de obra familiar.

. Suelen insertarse en mercados competitivos u ofrecen servicios y bienes

distintos a los que oferta el mercado modermno.

El nive! de trabajo requerido es bajo.

El tamafio suele ser pequefio (menos de diez empleados).

Escaso o nulo acceso a los mecanismos financieros del mercado .

Aunando al precario acceso al crédito, ausencia de esquemas de
comercializacion satisfactorios y deficiente organizacion.

La microempresa es, entonces, una actividad econdémica preponderantemente

dentro del sector informal urbano, actividad heterogénea y diversa, lo que implica,

a su vez, matices importantes en el tratamiento de las politicas hacia el sector y en

la discriminacion de aquellas con real potencialidad para crecer y constituirse en

factor de crecimiento econdmica®?,

% Noime J. Socorro M. Exportaciones Microempresariales y Liberacién de Mercados. México. Editorial
Nueva Sociedad. 1999, p.18, 19.
' Ibidem, p. 21, 22.

12
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Desde su aparicion en el planeta el hombre ha provocado una intensa
transformacién de su naturaleza, cambios en funcién de las caracteristicas
culturales particularmente por la forma de organizacién social y uso de los
recursos naturales. En la interaccidon con la naturaleza los procesos productivos
ocupan un lugar central y la necesidad de generar mas productos ha inducido a
innovaciones tecnolégicas. Los modelos basados en el crecimiento econdmico y
el progreso tecnolégico tienen como meta aumentar la capacidad productiva, pero
no han dado importancia a la dimension ambiental. Hasta hace poco los servicios
ambientales como el reciclaje de agua, los nutrientes y otras materias no eran
considerados como parte de los procesos econémicos, pues al no haber un
mercado para ellos, quedaban marginados del sistema de precios y su valor
monetario era nulo.

Sin embargo, a partir de la creaciéon de lo que se denominé como Modelo de
Desarrollo Sustentable', el reciclado es aceptado como una respuesta para
fomentar la conservacion de recursos, reducir la cantidad de recursos y generar
una nueva alternativa de produccién econémica.

1.3 SITUACION ACTUAL

Para fines practicos el reciclaje ha existido en la naturaleza practicamente desde
slempre, es un proceso en el que la materia organica desecha, en los ciclos vitales
de algunos seres vivientes, reincorporado a los ciclos vitales de otros por medio de
un proceso descomposicion. La humanidad ha aprendido de la naturaleza su
comportamiento, las sociedades contemporaneas han desarrollado técnicas de

I Desarrollo Sustentable, es aquel que atiende a las necesidades de las generaciones presentes, sin
comprometer las necesidades de las generaciones futuras. Se plantea que los imperativos del desarrollo
deben enfrentarse simultaneamente con el medio ambiente, comprende dos perspectivas: 1. El
mejoramiento de la calidad de vida de los habitantes y 2. No comprometer el futuro de las nuevas
generaciones, restringiendo sus alternativas de desarrolio. El Desarrollo Sustentable a largo plazo; es
pensar en el hoy y en el mafiana. Debe incluir algunos conceptos econémicos como son: Crecimiento y
eficiencia ecolSgica, que deben ser completados con la equidad, manejo de recursos naturales y
desarrollo insfitucional. Tiban, Lourdes. "el concepto de desarrollo sustentable y los pueblos indigenas *
Boletin Mensual del Instituto cientifico de Culturas Indigenas. Ado 2 Numero 18, Quito Ecuador.

Septiembre 2000, http/icci.nativeweb.org/boletin/18/tibam.html.
TESIS CON
FALLA DE CRIGEN
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reciclamiento de la materia orgénica que optimizan los tiempos y condiciones de
los procesos de reciclamiento en situaciones artificiales.

El proceso de reciclaje es aquel en que los subproductos seleccionados de entre
los residuos sdlidos, que tendrian como destino final los tiraderos a cielo abierto,
los entierros o rellenos sanitarios (principalmente la llamada: pre-pepena y la
pepena y cada vez mas los proyectos de reciclamiento comunitaric) son
entregados de nuevo a procesos industriales, “rescatdndolos” de la basura'.

Hasta el momento las plantas de reciclaje en México incluyen sélo a las plantas
que procesan residuos sdlidos, contribuyendo asi a reducir los volimenes de
residuos que requieren de una disposicion final.

Las plantas de reciclaje son aquellas en las que se separan los residuos para su
venta por diversos meétodos mecanicos. Los productos (hasta hoy conocidos y
que puede ser rentable su procesamiento) que pueden convertirse en
subproductos ¢ materiales reciclados son: algodén, cartén encerado, fibras
sintéticas, hueso, hule, lata, loza, cerdmica, madera; materiales ferrosos
(chatarra), papel, plastico (duro y de particula), trapo, etcétera.

Como se advierte los productos reciclables son multiples; pese a ello, debido al
proceso bajo sus diversas formas, existen diversos subproductos que se
comercializan y reintegran en procesos industriales. Sin embargo, el presente
documento se centrara exclusivamente en e! plastico y de manera particular en la
produccion de ciertos articulos (cubetas, bandejas, cestos de basura, recipientes,
etcétera) del mismo material.

Dentro de los residuos que se recolectan se encuentran los plasticos sélidos y de
pelicula, entre los primeros se encuentran: el PVC, polietileno de alta densidad,
poliestireno y polipropileno los cuales son utilizados en ia fabricacién de envases,

12 Margot Aguilar Rivero. Reciclamlento de basura. México. Editorial Trillas. 2000, p. 27.
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cubetas, juguetes, etcétera. El plastico sélido es molido para convertirse en
materia prima de algunos articulos de segunda calidad. El plastico de pelicula es
polietileno de baja densidad que generalmente se utiliza en la fabricacién de

bolsas™.

El reciclamiento es un proceso que se da en México, por una cuestién
sociolégicamente significativa, proporciona ventajas desde el punto de vista
econdémico al proporcionar una fuente de ingresos a miles de personas y ofrecer
materia prima barata a muy especificos procesos industriales.

El plastico constituye un grupo de materias muy diversas y de propiedades
particulares, no es un residuo especial, por tanto, acabada su vida util deviene un
residuo poco problematico. El reciclado de residuos plasticos post-consumo
(usados) para la utilizacién como material secundario ya se esta desarrollando de

manera comercial.

3 Ibidem, p. 35.
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2. CLIMA ORGANIZACIONAL

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren

en un medio laboral.

E! comportamiento del trabajador no es sélo el resultado de los componentes de
la organizacion, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador
de éstos. La percepcién depende en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro de la organizacion

tenga con la empresa.

El clima organizacional refleja la interaccién entre aspectos personales y de la
organizacion, estos factores de la organizacion hacen percibir a sus integrantes un
determinado clima'. Este clima determina ciertos comportamientos en los
trabajadores, que se reflejan en las organizaciones y por consecuencia en el

ambiente laboral.

Para poder comprender lo que realmente implica el concepto de clima
organizacional es bastante oportuno y también necesario el resaltar algunos de los
elementos mas importantes como son:

v Las caracteristicas del ambiente de trabajo.
v Son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores.
v Repercusiones en el comportamiento laboral.
v' Establecimiento de una correlacion entre los diversos factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.
" james L. Gibson Organizaciones, d estructura proceso. México 1983 Editorial Nueva

Interamericana, p.171.
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Lo anterior son caracteristicas particulares de cada e mpresa, son relativamente
permanentes en el tiempo, hacen la diferencia entre una organizacién y otra e
inclusive de un departamento o secci6n a otra dentro de una misma empresa.'®

El clima, las estructuras, caracteristicas organizacionales y los individuos que la
componen, forman un sistema interdependiente y dindmico. Las percepciones y
sus respuestas que implican el clima organizacional la originan diversos factores

tales como:

v Liderazgo y practicas de direccion (supervisidn: autoritaria, participativa,
burocrética, etcétera).

v El sistema formal y la estructura de la organizacién (comunicaciones,
relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etcétera).

v El reflejo del comportamiento laboral del individuo (incentivos, prestaciones,
relaciones con los demas trabajadores).

Considerando todo lo anterior podemos referir del clima organizacional lo
siguiente: Las propiedades del ambiente de trabajo que perciben los trabajadores
como caracteristico de la naturaleza del ambiente de trabajo. Se refiere con toda
claridad a que esta formado por percepciones de las variables conductuales,
estructurales y de procesos, combinadas. Es decir, que los trabajadores
consideran que una organizacion se basa en las percepciones que tienen de todas
y cada una de sus partes. Ya la consideren personal, impersonal, agresiva o
pasiva, depende de sus reacciones ante el comportamiento de lideres, sus

puestos y la toma de decisiones y las comunicaciones organizacionales'® .

Se puede concluir que el clima organizacional es un fenébmeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias

motivacionales que determinan un comportamiento y que tiene evidentes

% Escuela Nacional de Trabajo Social. Notas del Diplomado Planeacién y Administracion de Recursos
Humanos, Modulo [l “Amblente y clima laboral’ . México. ENTS. Septiembre del 2001, p. 13.
'8 James L. Gibson, opcit. p.173.
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consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccién, rotacion,

etcétera).

Desde luego existen ciertas caracteristicas del clima organizacional. Cada
empresa con sus particularidades define un determinado clima organizacional,
éste se va a ver reflejado en las motivaciones y consecuentemente en el
comportamiento de los integrantes de la empresa o institucién. El comportamiento
tendra varias repercusiones en la organizacion, por ejemplo en la productividad,
satisfaccién, rotacion, adaptacion, identidad, etcétera.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que e xplicarian el
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se
relaciona con ciertas propiedades de la organizacién, tales como:

1. Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacién acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en

la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es decir, no necesitan de una
supervision constante para realizar sus valores sino que sienten ser su propio jefe
y por esto su desemperfio es mas comprometido.

3, Recompensa
Es la percepcion que tienen los trabajadores sobre la adecuacion de la

recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacién utiliza mas el premio que el castigo.
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4. Desaflo
Es la percepcion que tienen los trabajadores del desafio que impone el trabajo,
tanto es el realizarlo bien como todos los factores que intervienen a fin de lograr

los objetivos propuestos.

5. Relaciones
Es la percepcion de los trabajadores acerca de que exista un ambiente de trabajo

grato y de buenas relaciones humanas entre comparieros, jefes y subordinados.

6. Cooperacidn
Es el espiritu de ayuda de parte de todos los integrantes de la empresa, es la

ayuda mutua de niveles superiores e inferiores.

7. Estdndares
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones

sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos

Consideramos que se refiere al grado en que los miembros de la organizacién,
jefes y trabajadores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas que se generen.

9. [dentidad
Es el sentimiento de pertenencia, es un elemento importante y valioso dentro del
grupo de trabajo. Es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de

{a organizacién."’

Conocer el clima organizacional brinda retroalimentacion acerca de los procesos
que determinan los comportamientos organizacionales, permite introducir cambios
planificados, en actitudes y conductas de los miembros, asi como en la estructura

7 José Ignacio Ruiz, Olabuenaga, Soclologla de las organizaciones, Madrid. Editorial Ariel. 1995 p. 289,
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organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen. La
importancia de contar con esta informacién se basa en comprobar que el clima
organizacional influye en el comportamiento de los trabajadores, a través de
percepciones arraigadas que traspasan | a realidad y condicionan los niveles de
motivacién y rendimiento laboral, entre otros.

La elaboracién de un diagnostico de clima organizacional permite conocer la
percepcion objetiva que los trabajadores tienen de su ambiente de trabajo. El
diagnostico del clima organizacional nos permite tener un conocimiento previo

acerca de:

1. Actitudes hacia la compaiiia y la gerencia de la empresa.
2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso.

3. Actitudes hacia la funcion del puesto.

4, Actitudes hacia la supervision.

5. Actitudes hacia los estimulos econémicos.

6. Actitudes hacia las condiciones del medio laborai.

7. Actitudes hacia los compaiieros de trabajo.

Para nuestro estudio también resulta importante el considerar los propésitos del
clima organizacional; en tal virtud a continuacion describimos el siguiente cuadro:

Propésito Descripcién

1. Desvinculacién Lograr que el grupo no labore mecanicamente; que el grupo
que "no estad vinculado" con la tarea que realiza se
comprometa.

2. Obstaculizacion  Lograr que acabar con el sentimiento que tienen los
trabajadores de que estan agobiados por los deberes de su
rutina laboral.

3. Espiritu Que el trabajador sienta que sus labores cumplen con sus
expectativas sociales y al mismo tiempo gocen por cumplir
con sus tareas.

4, Intimidad Que los trabajadores tengan relaciones sociales amistosas

en su empleo, no necesariamente asociadas al
cumplimiento del trabajo.
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5. Alejamiento

6. Importancia en
la produccion
7. Empuje

8. Consideracion

9. Estructura

10. Responsabilidad

11. Recompensa

12. Riesgo

13. Cordialidad

14. Apoyo

15. Normas

Terminar con el limite emocional entre el jefe y sus
subordinados.

Que el comportamiento administrativo caracterizado por
supervision estrecha, se convierta en una administracion
directiva sensible a la retroalimentacién.

Que el esfuerzo administrativo para “"hacer mover a la
organizacién”, por medio del ejemplo, oriente las tareas de
los trabajadores.

Que se tenga conducta inclinada a tratar a los
colaboradores como seres humanos y beneficiarlos en el
mismo modo.

La opinién del trabajador acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refieren a reglas, reglamentos y
procedimientos, se debe llevar el trabajo de forma lineal o
existe flexibilidad laboral.

Lograr que el trabajador se sienta su propio jefe; no
preguntar qué hay que hacer, sino que sepan de antemano
cuales son sus obligaciones.

Sentirse compensado por hacer bien el trabajo; hacer
énfasis en el reconocimiento positivo mas que en castigos o
sanciones. Percibir equidad en las politicas de paga y
promocién.

Reconocer el riesgo del oficio; que la empresa cuestione
ltrabajar con riesgos calculados o es preferible no
arriesgase en nada?

Sentir un ambiente de camaraderia en el grupo de trabajo;
la importancia de lo que quiere cada uno; la duracion de
grupos sociales amistosos e informales.

Que se cuente con ayuda observada de los gerentes y otros
trabajadores del grupo, generando apoyo mutuo en todos
los niveles.

Que se valore la importancia de las metas implicitas y
explicitas, y las normas de desempefio; resaltar la
importancia de hacer un buen trabajo; el estimulo que
representan las metas personales y de grupo.
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16. Conflicto La sensacion de que los jefes y los colaboradores quieren
oir diferentes opiniones; resaltar que los problemas
salgan a la luz para enfrentardos y no ocultarios.

17. Identidad Sentirse parte de la empresa y reconocer su valor en el
equipo de trabajo, notar que es pieza clave como
miembro de ésta.

18. Conflicto e Identificar el grado en que las politicas, procedimientos,
informalidad normas de ejecucion, e instrucciones son contradictorias
o no se aplican uniformemente.

20. Adecuaciénde Que los planes de trabajo sean adecuados para lograr
la planeacién los objetivos del mismo.

21. Seleccion basa- El grado en que los criterios de seleccién se basen en la
da en capacidad capacidad y el desempefio, mas que en politica,
y desempeiio personalidad, o grados académicos.

22. Toleranciaalos El nivel en que los errores sean tratados puede

errores conformar apoyo y aprendizaje, mas que una forma
amenazante, punitiva o inclinada a fomentar
culpabilidad.

2.1 IMPORTANCIA DEL DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
El diagnéstico de clima organizacional puede conocer los siguientes aspectos de

una empresa:

1. Retroalimentacién. Se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno
mismo, de los demas, de los procesos de grupo o de la dindmica
organizacional. Datos que antes la persona no tomaba en cuenta en una
forma activa. La retroalimentacion se refiere a las actividades y los procesos
que reflejan una imagen objetiva del mundo real. Tener conciencia de esa
informacion puede conducirnos a proponer un cambio si la retroalimentacion
no es amenazadora. Para el trabajador social la retroalimentacién implica
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intervenir como consultores de procesos, capacitacion en sensibilizacion,
orientacién y asesoria, y obtencién de informacién a través de encuestas’®.
Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas
disfuncionales actuales. A menudo las personas modifican su conducta,
actitudes, valores, etcétera, cuando se percatan de los cambios que sufren las
normas que ayudan a determinar su conducta.

La conciencia de la nueva norma da pauta al cambio, porque el individuo ajustara

su desempeifio para alinearlo con las nuevas normas. Ademas, la conciencia de

las normas disfuncionales actuales puede servir como un incentivo para el cambio.

Cuando las personas ven una diferencia entre los resultados que estan

produciendo sus normas actuales y los resultados deseados puede conducir al

cambio. Cuando se genera este tipo de conciencia asumida por los trabajadores

es viable transmitirla al resto del equipo de trabajo provocando asi cambios en la

organizacién, empresa, etcétera.

3.

Incremento en la interaccion y la comunicacién. Se refiere a la importancia
de estos aspectos entre los individuos y los grupos, en la medida en que se
abran buenos canales de comunicacién se producirdn cambios en las
actitudes y la conducta. En la medida en que aumente la interaccion entre los
individuos pueden crecer nuevas actitudes en el comportamiento faboral. La
creciente comunicacion, permite que uno verifique sus propias percepciones
para ver si estan socialmente validadas y compartidas. Este mecanismo es
la base de casi todas las intervenciones del diagnéstico organizacional.
La propuesta del trabajo social se encamina a lograr que: las personas hablen
e interactien en nuevas formas constructivas y de ello resultaran cosas

positivas'®.

" wamen G.Bennis, Desarrollo Organizacional, su naturaleza sus orlgenes y perspectivas. Ed. Fondo

educativo interamericano 1992. p.10

" Warren G. Bennis. p.7.
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4.

Confrontacién. Esta parte es vital y de sumo cuidado, porque es sacar a la
superficie y abordar las diferencias en creencias, sentimientos, actitudes,
valores o normas, con el fin de eliminar los obstaculos para una interaccion
efectiva. La confrontacion implica un proceso que trata en forma activa de
aclarar las diferencias reales interpuestas en el camino, ya que enfrentas lo
sproblemas y trabajar con ellos de manera constructiva implica un esfuerzo
por parte de todos los que conforman una empresa.

Educacién. Esto se refiere a las actividades disefiadas para mejorar a)el
conocimiento y la conceptualizacion, b) las creencias y actitudes anticuadas,
c) las habilidades. L.a educacion puede estar dirigida hacia: el logro de tareas,
relaciones y conducta humanas y sociales, dindmica de procesos de la
organizacion, y procesos de administracién y contro! del cambio. El trabajador
social puede desempeiiar esta funcion para moldeamiento de la conducta y la
planificacién de la vida. La educacidn implica conocimiento, cambio,
desarrollo, y el perfii de la profesién la hace apta para ser impulsor de
novedosos procesos educativos.

Participacion. Esto se refiere a las actividades que incrementan el nimero de
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucién de problemas,
el establecimiento de metas, y la generacion de nuevas ideas. La participacion
incrementa la calidad y la aceptacion de las decisiones, la satisfaccion en el
trabajo, y promueve el bienestar de los trabajadores. L a p articipacién es el
principal mecanismo que sustenta los circulos de calidad, las organizaciones
colaterales, los programas de calidad de vida en el trabajo, la formacion de
equipos, la retroalimentacién de encuestas, es inclusiéon en pocas palabras.
Se necesita de la participacion para la elaboracion del diagnéstico

organizacional.

Responsabilidad creciente. Esto se refiere a que cada uno de los que
integran una organizacién asuman su papel dentro de la misma y tomen
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conciencia de lo que son responsables de un paso del proceso de produccién,
estos aspectos son imprescindibles en el valor de la responsabilidad porque
de ésta depende que el desempefio mejore.

8. Energia y optimismo crecientes. Esto se refiere a las actividades que
proporcionan energia a las personas y las motivan por medio de visiones de
nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados. El futuro debe ser
deseable, de mérito y alcanzable. La energia y el optimismo crecientes a
menudo son los resultados directos de intervenciones tales como la
indagacién apreciativa, la visiodn, "reunir a todo el sistema en la habitacion”,
los programas de calidad de vida en el trabajo, las conferencias de busqueda
futura, los programas de calidad total, los equipos autodirigidos, etcétera.

Estas son algunas de las areas que se deben considerar cuando se planifican los
programas de diagnéstico organizacional, se eligen las intervenciones de éste, y
se ponen en practica y se administran las intervenciones del diagnéstico
organizacional mismo. Se aprende mediante la experiencia, lecturas, talleres,
maestros, y reflexién acerca de los éxitos y fracasos.?®

2.2 RELEVANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Hablar de cultura en administracién implica adoptar conocimientos y metodologias
de ofras disciplinas como la sociologia, la antropologia y la psicologia, e incluso de
trabajo social para el andlisis de las diversas variables que intervienen en la
bisqueda para la elevacién de la productividad y la calidad; pues implica
reformular la serie de ideas que han regido los paradigmas organizacionales y que
resultan ser, la mayoria de las veces, homogeneizadores, universalistas y lineales.
Sin duda, al hacer el mejor uso de esa reformulacién para el desarrollo
organizacional, estaremos hablando no sélo de una mejora sustancial en la

empresa, sino también en la sociedad.

20 Jjean Pierre, Thibaut, Manual de diagnéstico en la empresa, Ed Paraninfo 1994 pp.17-30.
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Consecuentemente, la intervencién de trabajo social puede utilizarse en provecho
de los estudios organizacionales, ya que como disciplina de las ciencias sociales
da pauta al desarrollo de investigaciones que se encaminen a mejorar el aspecto

social de cada empresa.

En México existen al menos dos razones por [as que la cultura es fundamental en
el estudio de las organizaciones: porque es la cultura del mexicano la que
determina en gran medida su desempefio laboral, su productividad y calidad
laboral. En consecuencia es innegable la necesidad de crear una cultura
organizacional propia, que responda a las necesidades sociales y econémicas de
las empresas en donde es el factor humano el que requiere de mayor atencion de
encontrar sus capacidades y habilidades para ocupar puestos acordes a las
mismas. Por tanto, debe reconocerse la funcién clave que cumple el ambito
cultural al elaborar y transmitir simbolos de identidad individual y social, asi como
al ser instrumento de andlisis y comprensién que hace posible encontrar un
sentido propio para la construccién de una identidad propia al contexto
mexicano®'.

El trabajador social como agente de cambio percibe las necesidades de producir
conocimientos basicos y aplicados, acordes a estilos gerenciales determinados
por la idiosincrasia y la cultura de México.

Es imperante emprender estudios de diagnostico de los diversos tipos de
organizacién que existen, porque cada una representa cultura. Deben estudiarse,
_por ejemplo, experiencias exitosas de organizaciones para descubrir qué factores
contribuyeron a su éxito y hasta ddnde pueden ser recreados en otros espacios y
tiempos; es necesario, también, elaborar nuevas propuestas para programas de
formacién de gerentes que se adecuen al contexto actual. Sobre todo, la
aportacion que el trabajador social pueda hacer por ser innovador y creador,
implementando nuevas estrategias gerenciales que no traten de preservar

U |nformacién obtenida de la pagina web www.universidadabierta.edu.mx
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estructuras que ya no responden a las necesidades de la sociedad, que limitan la
productividad y competitividad de las empresas. Se trata de identificar las
diferencias y las relaciones interculturales para que mediante ellas se generen
patrones nuevos de conducta que dejen atras la vision que se tiene de nuestra
sociedad como productor de mano de obra barata carente de calificacion.

Emprender esta tarea requiere de estudios metodoldgicos para abordar la
heterogeneidad de la cultura organizacional. Los modelos que se utilizan, en su
mayoria, suelen igualar las diferencias de las sociedades, lo que se traduce en un
desfase entre una realidad y otra, marginando las culturas locales. '

Un cambio de enfoque metodolégico que compruebe las diferencias, serfa ttil para
la comprensién de la dindmica organizacional de unas socledades con otras,
incidiria directamente en el estilo de dirigir y comenzariamos a darnos cuenta de
que debemos concebir al ser humano inmerso en una totalidad, que le reclama
responsabilidad y compromiso consigo mismo. La cultura es primordial en el
analisis organizacional, tomar conciencia de esto nos insta a dirigir al trabajo

social con una mirada innovadora.

Se debe observar la operacionalidad de las empresas sin separarlas de su
entorno, incluso se deben observar sus vinculos internos, asi como los factores
preponderantes que determinan el desarrolio integral de las mismas.

La concepcién actual de la organizacién y su administracion habla de estructuras
organicas, flexibles y ligeras al tiempo que se reconoce a las organizaciones como
sistemas abiertos con capacidad de auto-renovacion y aprendizaje; propiciando
asl una nueva cultura organizacional producto de transiciones econémicas,
sociales, politicas y tecnoldgicas, pero sobre todo culturales que dan cuentan de
las transformaciones de una sociedad y filosofia monolitica, mecéanica y previsible;
contra otra fundada en la complejidad, el cambio continuo y la incertidumbre.,
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La actividad de los nuevos administradores se encamina a administrar la
diversidad -cultural, combinar una variedad de estilos de liderazgo y trabajo en
equipo, actuar de manera estratégica, utilizar la nueva tecnologia, mejorar canales
de informacion, responder a fuentes multiples de autoridad, dirimir los conflictos,
ser promotor mas que supervisor y tener habilidades claves como las de
aprendizaje, de negociacién de recursos vitales y sensibilidad humana.

2.3 DIFERENCIA ENTRE CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL

El debate sobre cultura y clima organizaciones radica en las diferencias
metodolégicas y epistemoldgicas. La discusién no se refiere tanto al qué estudiar
sino al como estudiaria.

E! clima organizacional sera estudiado para fines de este trabajo por medio de las
situaciones organizacionales especificas percibidas por cada colaborador, es
decir, por una percepcién o una reaccion comin de individuos ante una situacion.
Esto nos puede dar como resultado un clima de satisfaccion, resistencia,
participacion.

La cultura organizacional procura entender los valores y las hipotesis
fundamentales d e | os miembros p ertenecientes a un sistema social. L a cultura
organizacional, atmosfera o ambiente organizacional, como se quiera llamar, es un
conjunto de suposiciones, creencias, valores o normas que comparten sus
miembros. Ademas, crea el ambiente humano en que los trabajadores realizan su
trabajo. De esta forma, una cultura puede existir en una organizacién entera o bien
referirse al ambiente de una division, filial, planta o departamento??,

La cultura organizacional ayuda a identificar esos factores que tienen peso
importante y especifico en la forma de comportarse de las personas, ya que junto

2 Notas del diplomado planeacién y administracién de los recursos humanas, modulo (I “Disefio de
referentes administrativos para la organizacién y desarrollo del factor humang® Manifestaciones de la
cultura organizacional p.11.
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con circunstancias del entorno, tecnologia, etc., explica por qué la eficacia y
eficiencia de aquella. La funcion primordial de la cultura organizacional es
identificar los valores que pueden estar apoyando o no el buen funcionamiento de

la organizacion.

Para hablar en términos precisos la cultura se refiere a:

v

AN NI NN

Las normas que desarrollan los grupos (formas de trabajar y conductas).
Las costumbres y reglas internas por las que progresa la organizacién.

Los valores dominantes generalmente aceptados por las personas.

Las creencias (presunciones) que orientan las politicas y actuaciones.

Los comportamientos comunes en relacién interpersonal que se
comparten y existen en toda organizacién y que operan de manera

inconsciente.

En conclusion la cultura se determina por factores externos a la organizacién, a
diferencia del clima, que est4 determinado por factores del interior de una

organizacion®,

3 |bidem, p.12.
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3. EL CASO DE “PLASTICARE”

De las empresas industriales dedicadas a reciclar productos de plastico, es el
reciclaje de envases una de las que exhiben mayor dinamismo. En tal virtud, fue
interés de las autoras del presente trabajo el localizar una empresa de este tipo.
Por lo que habiéndose presentado la oportunidad que nos brindé el propietario
de “Plasticare”, de inmediato asumimaos el reto y nos dimos a la tarea de realizar

nuestra investigacion.

3.1 ORIGENES

Es importante resaltar que la creacién de la empresa “Plasticare”, no se
encuentra documentada asi como tampoco existen informes que nos permitan
conocer a fondo el origen de la misma, por tal motivo la fuente primordial para
obtener datos que nos permitiera conocerla, fueron obtenidos con entrevistas
hechas al propietario de dicha empresa asi como al contador y al personal
operativos. En seguida, se describir la experiencia que dio origen a la empresa

desde la versién de su creador.

Carlos Cedillo fundador de la empresa, trabajaba como chofer de una
recicladora de material plastico, en ese lugar adquirid los conocimientos
elementales para iniciar su propio proyecto, desarrolié habilidades para la venta
y adquisicion de materia prima, en este caso el plastico. Hacia el afio de 1990
inicia sus labores de manera independiente como microempresario, dedicandose
al reciclado y compra de desperdicios industriales a otras empresas de mayor
nivel econdmico. La empresa que por motivos familiares se denominé "Plasticos
Cedillo" { PLASTICARE), i nicié con |a colaboracién de familiares quea suvez
fungian como copropietarios. Posteriormente se empled personal externo, lo que
dejé a la familia Cedillo sdlo la direccion y administraciéon de la empresa.
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La empresa utiliza como insumo basico el plastico en calidad de polipropileno,
derivado del polimero. Este material es adquirido en empresas para las cuales
ya no tiene utilidad, su reutilizacién requiere de tres pasos: la seleccion, el
proceso de homogeneizacién, y la elaboracion del producto terminado; el cual
consiste en la produccién de articulos de uso doméstico como son: cubetas,
bandejas, cestos de basura, etcétera; que posteriormente son vendidos a
comercios que generalmente se encuentran establecidos en la zona comercial

del centro histdrico.

3.2 OBJETIVOS

Como resultado de sus origenes, que nos muestran que esta empresa se
establecié de forma improvisada con el propdsito de obtener ingresos para el
fundador y su familia, se puede concluir que no se fundé con organizacién o
planeacion, (elementos necesarios para una adecuada operacidn); esas
condiciones han generado una serie de factores limitantes para un funcionamiento
préspero y benéfico para todos aquellos que la integran.

Este apartado se enfoca en hacer un analisis de la situacion en cuanto a la
organizacién de la empresa y sus componentes, identificando cuales son sus
carencias administrativas y el conocimiento que se tiene de las mismas. Por tal
razén es conveniente mencionar que la empresa no cuenta con un objetivo bien
delimitado que exprese su razén de ser, (aunque se tiene la idea); no existe una
misién y en consecuencia una vision de la misma. Sin embargo, en la practica el
objetivo de: “trabajar bajo las normas de calidad establecidas sin ser una
empresa generadora de contaminantes que perjudique el medio ambiente
que la rodea”, es identificado por los trabajadores, el cual pretenden lograr con la
labor realizada. En este sentido se puede apreciar que aunque, no es posible
pensar —dadas las condiciones organizativas en que se encuentra la empresa—
en un objetivo como tal; existen algunos elementos rescatables que sugieren que
se tiene la Idea clara de lo que representa la empresa y el papel que juega

31



CAPITULO 3

socialmente, pero es importante que esto pueda ser documentado iniciando asi un
proceso administrative que coadyuve a tener una empresa mejor organizada.

3.3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La empresa cuenta (hasta la fecha de investigacidn del presente trabajo) con poco
personal, lo que implica que sea definida como micro-industria?®. Su planta
administrativa esta integrada por: un director general, un administrador (contadory),
un asistente administrativo (secretaria) y una persona encargada del aseo. Por su
lado, la planta productiva esté integrada por: 20 ayudantes generales (operarios)
los cuales se clasifican de la siguiente manera: siete “supervisores”, un chofer, un
ayudante de chofer y once obreros quienes se encargan de la operacién de
maquinas (proceso productivo) y de actividades diversas. En total 22 trabajadores

operativos y 2 personal directivo.

La empresa realiza sus actividades en tres diferentes turnos de trabajo: por la
maiiana en un horario de 7: 00 horas a 15:00 horas; por la tarde de 15:00 horas a
22:00 horas; y el nocturno de 22:00 horas a 6:00 horas. Los turnos no son
estables para ninguno de los trabajadores (operarios, ya que existe la rotacién de

los mismos.

La empresa no cuenta con un departamento especifico que atienda los asuntos
del personal, por consiguiente tampoco un area de reclutamiento y seleccién, por
lo que, cuando se requiere de contratar al mismo, se hace a través del
administrador de la empresa (el contador) quien sélo publica un anuncio en el
periddico y aplica una entrevista informal a los candidatos para “conocer la
disposicién que tienen para trabajar, por lo que demostrando interés por la vacante

son contratados"’.

2 «pjasticare” es por lo general una microempresa (entre 1y 15 trabajadores); sin embargo, cuando se realizé
la investigacién, por parte de las autoras del presente trabajo, "Plasticare” disponfa de mas de veinte
trabajadores en su némina.

* Comentario expresado por Héctor Rubalcaba (contador de la empresa) durante una entrevista informal
realizada el dia 15 de febrero del 2003, en Jas instalaciones de “Plasticare”.
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3.4 PRINCIPIOS

Dada la problematica organizacional de la empresa “Plasticare”, es viable apreciar
que no se tienen principios claros y definidos al igual que el objetivo de la misma,
es una empresa improvisada —como por desgracia existen miles en nuestro
pais— que para su operacion no se tuvo un plan bien definido y estructurado, en
consecuencia se aprecia la indefinicion e improvisacion de un buen nimero de
aspectos basicos que pueden regular su funcionamiento. Sin embargo, por los
cambios actuales en los que se ve inmersa la situacibn econdmica, politica y
social de! pals —de manera particular la globalizacién— surge la imperante
necesidad de disponer de empresas que satisfagan las necesidades mas
apremiantes de la sociedad, quien cada vez e xige méas y m ejores productos y
servicios; esto se vuelve para las organizaciones y las empresas en particular un
reto que tienen que enfrentar y del cual deben salir victoriosas para no terminar
siendo un fracaso econémico y/o social.

Por esto el tener un sistema organizacional bien definido dara pauta para que X o
Y empresa logre superar y adaptarse a todos los cambios que la realidad social
impone. Sin embargo, y por las caracteristicas antes mencionadas “Plasticare”
dista mucho de ser una de ellas. Los factores que limitan o permiten el éxito de
una empresa tienen mucho que ver con una adecuada organizacién, pero sobre
todo con que puedan cumplir adecuadamente con algunos de fos denominados:
14 principios de la administracion cientifica. Pero, si no se tiene idea
siquiera de ellos, ¢cémo cumplir con estos principios?; por tal razén el cuadro
siguiente s e hace una comparacién deltoque la empresalogray loqueno
alcanza, tomando como base los principios mencionados, ya que la empresa

no tiene establecidos los propios.
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PRINCIPIOS - .

~ - LOGROS

NO SE LOGRA

OBSERVACIONES Y/o
- SUGERENCIAS

DIVISION DEL
TRABAJO

Las areas no cuentan con el
personal  especifico para
realizar sus labores por lo que
el trabajo recae en quien lo
pueda  realizar en su
momento.

Se requiere que el personal cuente con
una tarea especifica para la realizacién
de sus labores, pero ademas sea
adiestrado para poder realizar ofras
tareas cuando sea necesario. Se ha
improvisado al persona!l por ¢! hecho de
no conlar con una buena planeacién

AUTORIDAD

Existen las personas
identificadas  como
jefes, quienes son las
encargadas de dirigir
al personal y las
responsables de
asignar el trabajo.

No se aplica la autoridad ya
que sélo se acercan at grupo
de trabajo cuando ha surgido
una dificultad en los servicios
ofrecidos a los clientes.

Es necesario que los jefes se involucren
continuamente en las aclividades que
realizan los trabajadores para identificar
y prevenir aspeclos que en un futuro
lleven a la generacién de un problema y
repercuta en fa atencién o cumplimiento
de los compromisos con los clientes.

DISCIPLINA

No setiene, lo que existe es
una  sensacion en los
trabajadores de resignacién a
la obediencia por el hecho de
“necesitar el trabajo”.

Se ha debido en gran parte al hecho de
que na se han dado a conocer las reglas
de la organizacién y el liderazgo que
ejercido no es reconocido.

UNIDAD DE MANDO

Se identifica la
existencia de dos
personas
identificadas como
“jefes”.

Que cada uno de ellos se
cenlre en la atencion de sus
areas respectivamente.

Han tomado |a direccién d e [a e mpresa
de manera subjetiva.

UNIDAD DE
DIRECCION

No se tienen un plan definido
de actividades, Ilo que
conlleva a realizar el trabajo
conforme se va demandando.

Se requiere la implementacién de un
plan estratégico para cada una de las
areas, en el que se asignen funciones
especificas, que sean evaluadas y
supervisadas por los altos mandos.

SUBORDINACION
DE INTERESES
INDIVIDUALES A
GENERALES

Este principio no se logra ya
que los inlereses personales
estan supeditados a los de la
empresa.

Por las’ caracteristicas de la empresa
s6lo se logra satisfacer los intereses
personales cuando se han logrado los de
la empresa, lo que determina que los

intereses individuales estdn en la

organizacién,
REMUNERACION Remunerar a todo el Que los salarios se delimilen | Que esta remuneracién sea
personal ain cuando | conforme a las necesidades | completamente satisfactoria para los

se han pasado crisis
econdmicas graves.

y desempefic de los
trabajadores. Ya que algunas
actividades son mas
sustanciales que ofras, por
las que deberia obtenerse
una mayor remuneracion.

trabajadores, o que con ella puedan
satisfacer sus expectativas econémicas.

FALLA DE ORIGEN
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_PRINCIPIOS LOGROS . NO SE .LOGRA .. %z, .- OBSERVACIONES

CENTRALIZACION Las decisiones importantes | Se requiere promover entre los
que compelen a la | trabajadores un canal abierlo de
empresa son tomadas | comunicacién en donde cada uno se
desde la direccién y no se | sienta con la libertad de aportar o
toman “opiniones” hasta | innovar  sin  afectar  intereses
que se dan a conocer. generales,

CADENA EN [ Existe la Cuando se requiere de | Hacer uso adecuado de los canales de

ESCALA Jerarquizacion y se atencion a las necesidades de | comunicacion facilitardn y propiciaran
identifica. las 4reas de (rabajo, la | condiciones apropiadas para una buena

atencién ya no es oportuna lo | comunicacién laboral entre el equipo de
que impide el adecuado | trabajo.

seguimiento de las

actividades realizadas o a

realizar,

ORDEN El inmueble esta | En este aspecto se presenta un
desorganizado no existe una | problema importante ya que cada “cosa
delimitacién de espacios de | no tienen su lugar®, las instalaciones no
produccién ni mucho menos | son amplias para llevar a cabo las
de espacios comunes o para | labores, lo que propicia mayores riesgos.
el adecuado desplazamiento
del persona! asi como para el
producto terminado.

EQUIDAD Los administradores | En  algunos  casos la | Siempre ha existido un nive! de respeto
han dado un trato | subjetividad ha hecho que se | entre administradores y trabajadores,
justo a sus | aprecien marcadas | pero existen lazos amislosos, lo que
trabajadores. diferencias en e! trato que se | propicia cieta subjetividad en la relacién

da a unos y oftros | con otros subordinados.
trabajadores.

ESTABILIDAD No se puede pensar en la | El senlido de pertenencia que desarrolle

LABORAL eslabilidad laboral, cuando no | cada empleado hacia esta la empresa
existe sentido de pertenencia | sdlo se logrard cuando exista una
de cada empleado. estructura organizacional de la empresa

definida y existan mejoras en las
condiciones de trabajo; esto generaria
un compromiso hacia la misma.

INICIATIVA Se da de forma No se tiene definido un | Se debe considerar a cada empleado
limitada. objetiva laboral o para lograr | como parte esencial de la organizacién

cieta meta en la que se | fomentando con ello ta participacién en
involucre de manera directa a! | la toma de decisiones.
empleado.
ESPIRITU DE Nadie se siente parte de la | Los administradores han Insistido en
EQUIPO empresa, es decir, no exisle | mejorar las relaciones laborales a través

un compromiso real con la
misma. Existe el aislamiento
entre los trabajadores, y no
existe un adecuado canal de
comunicacién.

del discurso, sin embargo, actitudes
antes descritas no lo han permitido.

Se puede apreciar que existen principios que pueden, de alguna manera ser

alcanzados; pese a ello, los problemas organizacionales de la empresa no

permiten que esto pueda lograrse y desde un

punto. de Vista-analitico-e
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encamina a que las relaciones interpersonales no son las adecuadas, lo que
genera que no exista un compromiso real y verdadero en cada elemento de la
fabrica.

Por otra parte, es imprescindible que haya mejoras en cuanto a la
comunicacion, ya que sin ésta no pueden abrirse caminos de cooperacion en el
ambito laboral y poder lograr asi satisfaccion en los colaboradores. En este
sentido, los administradores deben participar de manera significativa en todo lo
que sucede en su entorno y ser criticos y analiticos, buscando o tratando de
detectar —con base primero a la descripcién de lo que pasaen la planta—
cuales son los problemas que no permiten una integracion total de los
individuos con quienes trabaja. Deben definir un objetivo personal encaminado
a conocer el sentir de su organizacién y encaminar acciones para menguar las
necesidades encontradas, ya que sblo con su propio involucramiento en las
problematicas y con interés en solucionarlas, se podrian finalmente establecer
principios que puedan ayudar al efectivo funcionamiento de la empresa

“Plasticare”.

Por tal motivo, se necesita elaborar un instrumento que pueda auxiliarnos en la
obtencibn de datos que nos permita delimitar necesidades de la gente
colaboradora, y de esta forma precisar un diagnoéstico situacional de la
organizacion, que hasta este paso de la investigacion no puede concluirse por
la ausencia de datos que pueden ser obtenidos con la aplicacion del
instrumento. Esto complementaria la informacion hasta el momento recabada
para después hablar de un proceso a seguir, que incluya la utilizacion de
algunas técnicas que incidan en la dinamica de grupo que hasta el momento se
presenta en “Plasticare” y que se ve reflejada en el ambiente laboral, estas
técnicas nos permitiran limpiar espacios y conflictos intergrupales.
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La intervencién de trabajo social en la empresa es la de contribuir a generar
condiciones favorables para beneficios de esta, comprendiéndola en su totalidad,
porlo que es muy importante que s e inicie con un trabajo dirigido a mejorarla
estructura organizacional, dotandola de los elementos basicos administrativos;
como son la elaboracion de una mision y visidon de la empresa para luego
desprender, con base en ese ejercicio, el objetivo de la misma. Estos cambios en
caso de lograrlos, pueden abrir caminos para implementar nuevas formas de
operacién que repercutirfan en los servicios que ofrece, con mayor calidad porque
el problema que se ve reflejado en “Platicare” no es la carencia de equipo o
recursos solamente; si no es la falta de empatia de los trabajadores hacia la
organizacion y de ellos entre si. Se necesita no sélo cumplir con estandares de
calidad en los servicios sino también en la comunicacion.

Se deben adoptar principios adecuados que podrian ser;
v Derribar las barreras entre las areas.
v Instituir la capacitacién, que permita una adecuada adaptacién laboral.
¥ Instituir el liderazgo.
v Tomar medidas para llevar a cabo la transformacion.

Para lograr estos principios lo que se necesita es llevar a cabo un proceso de
desarrollo organizacional en el que se tomen y se cumplan las caracteristicas para
lograrlo, las cuales se encaminan a:
v La orientacion sistémica.- En donde subordinados y administradores vayan
de la mano en la realizacion de tareas y obtencién de resultados.
v Respeto por las personas.- Fomentar entre los colaboradores una cultura
de respeto hacia el trabajo de los demas.
v Confianza y apoyo.- Abrir canales de comunicacidon que permitan un
acercamiento inhibido hacia los altos mandos.
v Igualdad de poder.- Entre quienes son responsables de éreas.
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v Confrontacién.- Tomar medidas que ayuden a resolver problemas
oportunamente o evitarlos en la mayor medida posible (planes de trabajo,
supervisién y evaluacion).

v Participacion.- Sensibilizacidon de todos y cada uno de quienes integran la
empresa para que asuman sus responsabilidades y el papel que juegan
dentro de la organizacion.

v Formacién de equipos de trabajo.- En este caso se debe formar un solo
equipo y hacer sentir parte importante de éste a cada uno de los
colaboradores.

La funcion del trabajador social debe estar encaminada a llevar en la empresa un
proceso de andlisis e investigacion que permita cuestionar e identificar cuales son
las fallas que existen en ella y las alternativas para solucionarlas; A través de una
investigacién que incluya la revision bibliografica, hemerografica, entrevistas
formales e informales, visitas y la observacién en la empresa, el diagnostico
preeliminar determinard qué programas se requieren implementar con acciones
especificas para cada una de las éreas. Estos programas deben estructurase de
forma tal que su ejecucién, control, supervision y evaluacién que permita verificar
avances o ajustes a las a ctividades que se realizan para alcanzar | os o bjetivos
propuestos de cada uno, como primer momento; posteriormente, realizar
evaluaciones mensuales integrales y convocar a juntas de trabajo con jefes y
subordinados para comprobar si éstos estan teniendo un impacto favorable.

Estas acciones tienen como objetivo asumir principios de la administracién como
una especie de ideologia que penetre en cada uno de los que integran la empresa.
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3.5 FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE PRODUCCION
Para la fabricacion de los productos de plastico “Plasticare” realiza el proceso que

continuacién se describe:

PROCEDIMIENTO

RECOLECCION DE MATERIA PRIMA
El duefio es quien se encarga de Ia
compra y oferta de un servicio de

limpieza para obtener de las empresas el

desperdicio de material plastico.

SELECCION DE MATER!A PRIMA
Una vez que la materia pima es
adquirida se lleva al lugar donde sera
procesada ahi se separa de otros
componentes hasta obtener la materia
pura.

l

VACIADO
Es el procedimiento mediante el cual
se inyecta el plastico en moldes para
el disefio de diversos utensilios

domésticos.

COMPACTACION
Este proceso se basado en la unificacion
de materia comin por medio de
productos quimicos, logrando las
caracleristicas requeridas para la
elaboracion del producto.

ACABADO
En este proceso se verifica el producto
terminado, el cual debe reunir los
requisitos de calidad establecidos, si
no retine dichos requisitos es enviado
nuevamente al drea de compactacion
para iniciar el proceso.

EMPAQUETADO
Al producto terminado se le
empaqueta con una cubierta de
plastico para su manejo,
fransportacién y presentacién det
nrodirta

l
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£l siguiente cuadro es una descripcion de las funciones de la empresa

consideradas importantes por su repercu

sién social y ambiental.

FUNCIONES EXTERNAS

SOCIAL

AMBIENTAL

Desde el punto de vista social la imporiancia de esta empresa
se manifiesta al incorporar fuerza de trabajo al sector
productivo, con lo cual contribuye por un lado a elevar la
capacidad de compra de los trabajadores al adquirir bienes y
por otro, el capacitar a la mano de obra que por las
de
“Plasticare” no habrian encontrado los elementos para su

caracteristicas  educacionales los trabajadores de
posterior formacién laboral. También los bajos costos de los
productos a base de plastico reciclado favorecen al mercado
interno. En general esta empresa contribuye a los ingresos de

quienes trabajan en ella sobre todo cuando son familiares.

Desde la perspectiva ambiontal, la proliferacion de empresas
de
repercusiones muy favorables en el ambiente ya que los

reciclado, como es el caso de “Plasticare”, tiene
productos considerados residuos no tendran como destino
final los tiraderos, generando dafos a! ecosistema, porque
como es sabido el plastico es un producto no bicdegradable.
Su acumulacién ademas de propiciar la fauna nociva
transmisora de enfermedades no se destruye por ningun
medio natural ya que incluso quemandolo las particulas se

suspenden en el aire contaminando et ambiente.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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4. DESCRIPCION DE LA PROBLEMATICA

La etapa de investigacion inicié con cuatro amplios recorridos de observacién a
lo ancho y largo de la empresa, durante los cuales se percibié una muy peculiar
indiferencia por parte de! personal operativo, quienes mostraron poco dialogo
entre ellos y hacia sus superiores, teniendo muy marcada las jerarquias o cargos
dentro de la fabrica.

Se realizaron entrevistas de tipo informal al personal, mostrando un singular
desinterés asf como una ostensible inconformidad por la falta de estabilidad en
el empleo o seguridad laboral, ello debido a la alta rotacién de personal (mas del
100 por ciento al afio; es decir, si en este momento en la empresa se cuenta con
23 trabajadores, al afio la plantilla ya se renovd y se han contratado a otros
diferentes 23).

Dentro de la empresa se observa la inapropiada infraestructura, por la carencia
de instalaciones necesarias y suficientes para el correcto desemperio de las
labores. Existe mala distribucion de las areas, los espacios se utilizan
indistintamente como bodega, comedor, hasta caseta de vigilancia.

La falta de normas basicas de seguridad e higiene, percibido esto por la
ausencia del equipo basico de seguridad en el personal operativo (botas,
guantes, cascos, tapabocas, etcétera), asi como de las sefializaciones de areas
de riesgo, situaciones que la verdad no estan previstas por los encargados de la
empresa y que representan un alto grado de inseguridad del personal que fabora
en “Plasticare”. Para constatar nuestra percepciéon se aplicd un instrumento ex

profeso.
De esta forma si se toma en cuenta que el clima organizacional pretende evaluar

la percepcién mas objetiva posible que sobre la fabrica posee el empleado, es
necesario aplicar un instrumento que responda estrictamente a la naturaleza
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propia de una fabrica de reciclado. En tal virtud, para este instrumento se
consider6 importante definir las siguientes variables:

Manejo del conflicto .- Es la manera en que la organizacion resuelve funcional y
exitosamente los problemas y confrontaciones tanto interpersonales como
laborales que aparecen en su area de trabajo.

Colaboracion.- Es el grado de apoyo y ayuda comprometida que presentan los
integrantes de la organizacion para alcanzar los objetivos de la misma

Cordialidad y apoyo.- Es la sensacién de que los integrantes de una
determinada &rea pueden confiar en otros y que pueden contar con el apoyo
mutuo, prevaleciendo las buenas relaciones en el ambiente laboral.

Comunicacién.- Es la disposicién de los miembros de la organizacién para
transmitir y recibir la informacién suficiente y relevante para favorecer el logro de

resultados.

Imagen de la empresa.- Es la percepcion que los miembros de la organizacion
tienen de las fortalezas y debilidades de la empresa y su identificacion con ésta.

Conformidad.- Es el sentimiento de la existencia de restricciones impuestas
externamente con las que hay que conformarse; los miembros de la organizacién

no consideran que puedan hacer el trabajo como lo creen conveniente.

Claridad d e | a o rganizacion.- E s la sensacién de que las cosas estan bien
organizadas estructuralmente y las metas definidas; las tareas divididas sin

sobreponerse o duplicarse.
Responsabilidad.- Es el compromiso personal que se asume para alcanzar las

metas de la organizacién, los miembros sienten que pueden tomar decisiones

para consultar a sus superiores.
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Liderazgo.- Es la disposicion para aceptar la direccidn de los méas capaces,
libertad para asumir funciones de liderazgo cuando es necesario; la organizaciéon
estd dominada por uno o dos individuos.

Competencia.- Es la sensacién de que el equipo de trabajo se concibe como un
sistema de subgrupos opuestos entre si.

Calidad.- Es un sistema efectivo de los esfuerzos de los colaboradores en una
organizacién para la integracién del desarrollo, del mantenimiento y la mejora del
servicio, a satisfaccion total del consumidor y el nivel mas econémico.

4.1 DIAGNOSTICO SITUACIONAL

La empresa pasa por una situacidn de desventaja pues, existen aspectos
generales que propician debilitamiento como son: inexistente organizacién
estructural, ausencia de definicién de objetivos claros, falta de seguridad y
pertenencia de los trabajadores (estabilidad en el empleo) e insuficiente
capacitacién que provean a los trabajadores de herramientas ttiles para el buen
desempefio de sus funciones.

Sus problematicas son diversas; sin embargo, existen aspectos que propician su
debilitamiento organizacional y que son claramente identificables: la falta de
planeacién e n el trabajo, | a insuficiente capacitacion del personal yuna
estructura organica s in definicion que propicia la existencia de factores
que limitan su crecimiento y desarrollo. En este sentido se ha determinado
que la empresa debe contar con una serie de recursos y capacidades en el
personal para atender y responder a las necesidades y exigencias que se
manifiestan abiertamente en el tipo de mercado en el cual estad inmersa

“Plasticare”.

Sin embargo, hablar de estos procesos o recursos es poco viable cuando el
empleado u operario tienen una percepcién poco segura de su estabilidad en el

43



CAPITULO 4

trabajo, no soélo por la falta de las condiciones necesarias para realizar sus
labores en espacios fisicos apropiados para tales funciones, sino ademas
porque se manifiesta abiertamente —por parte de ellos— que sélo vy
exclusivamente valen por su fuerza de trabajo mal empleada y en tanto que sean
tiles para la empresa.

Como hemos comentado, la empresa tiene problemas en su sistema
organizacional y administrativo, esto genera poca precision en el establecimiento
de tareas y asignacion de actividades, que conlleva a la incertidumbre e
inconformidad en los trabajadores quienes no se sienten capaces para iniciar
algin proceso de cambio para si y que redunde en beneficio directo de la
misma.

No es exagerado afirmar que “Plasticare” enfrenta una situacion que puede
llevaria al declive, porque en la medida en que no cobre cabal conciencia en
aceptar s us d eficiencias, no podra s atisfacer s us necesidades y e nfrentar con
una actitud de apertura el cambio. No generarad en suma ninguna oportunidad de
alcanzar el anhelado cambio, si quienes hasta el momento la han mantenido en
ple y que son la parte sustancial de toda la organizacion: el factor humano, NO
ES ESCUCHADO Y TOMADO EN CONSIDERACION, por quienes crean y
desarrollan organizaciones supuestamente exitosas —desde el punto de vista

crematistico— tal y como es el caso de la empresa “PLASTICARE".

Hasta el momento el intercambio de informacién que ha existido con “Plasticare”
y trabajo social ha sido fluido, es decir, que nos han permitido obtener la
informacion necesaria para la investigacion; aunque es también posible
descubrir la existencia de cierto grado de subjetividad cuando se habla de los
problemas percibidos por el empleado y por la situacion de la empresa. Por parte
de los trabajadores se ha advertido que no expresan abiertamente su situacion
en la fabrica por el temor de que en el momento en que lo hagan pueda haber
represalias. Por parte del administrador hay resistencia en reconocer que los
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problemas existen y que no se han atendido o prevenido y sélo se espera que
éstos se manifiesten con consecuencias desfavorables a la empresa para darles
la importancia que requieren para su eventual resolucién.

No existe una visién clara y objetiva tanto por parte del grupo directivo como de
los trabajadores operativos, pues no se reconoce abiertamente la posibilidad de
un cambio, pero tampoco expresan una resistencia total, probando esto con el
simple hecho de abrir sus puertas para que haya una intervencion profesional en
la empresa. Advertimos una evidente resistencia a la formacién de sinergia?® al
interior de “Plasticare”. En otras palabras, da la impresion de que la gente no
quiere sumar esfuerzos, tal parece que incluso la idea es dividir o incluso restar
en la instauracion de algtin nuevo proceso, método o procedimiento. Ahora bien,
una mas amplia interpretacion de toda la informacion se expresard maés

adelante.
™ THsIS CON
4.2 PROBLEMATICA DE PLASTICARE, M&N‘

En el presente subcaplitulo se revisaran los resultados obtenidos de la aplicacién
del instrumento, disefiado para conocer el punto de vista del trabajador en cuanto
al ambiente que se vive en “Plasticare”. Dicho instrumento fue elaborado para
confirmar o descartar la percepcion del trabajador social con respecto a la
problemaética encontrada, contrastandola con la percepcidn que tienen quienes
trabajan en ella y permanecen ahi por mas tiempo. Por tal razén a continuacién

*La sinergta: et concepto mas potente del trabajo en equipo.
El término sinergia, muy utilizado en medicina, representa el efecto adicional que dos érganos producen al
trabajar asociados. Por lo tanto, la sinergia es la suma de energias individuales que se mulliplica
progresivamente, reflejandose sobre la totalidad de! grupo. La SINERGIA existe cuando se logra que las
personas se comprometan hacia un objetivo compartido. Si se involucra a las personas en la definicién de
metas y  procesos, generalmente  se  comprometen  mas hacia su  cumplimiento.

http:/Awww.menudelocio.com/emprendedoresarticulol.asp?lonidarticulo=565
http://www.magquilareynosa.com.mx/edicion_63/3963%28b%29.htmlPor Abel Cortese

45



CAPITULO 4

describimos de manera completa los resultados arrojados, incluyendo desde luego
las categorias, las variables y los reactivos.

Las variables sobre las que se aplico el instrumento fueron cuatro:

A) EXPECTATIVAS DEL EMPLEADO

» Conducta y desempefio » Satisfacciéon en sus funciones
Grado de autonomia Variedad en el trabajo
Relaciones interpersonales Identificacién con el trabajo

Posibilidad de creatividad

»Proyeccién de carrera » Conviccion por la empresa
Seguridad en el trabajo Objetivos de ta empresa
Estabilidad laboral Imagen y percepcion de la empresa
Crecimiento y desarrollo personal Misién y valores de la organizacion
B) INTEGRACION DE LA ORGANIZACION
» Estructura organica » Estilos de direccion
Instalaciones Formas de liderazgo
Normatividad y acciones disciplinarias Motivacion y reconocimiento  al
desempeiio

Apoyo de supervisores
Optimizacién del recurso humano
» Comunicacion interna
Mensajes y retroalimentacién
Relacion con otras areas

C) SISTEMAS DE TRABAJO
» Procedimiento en tareas
Medios y herramientas de trabajo

Capacidad de superiores

D) DETECCION DE LA PROBLEMATICA REAL

TERIS CON

2 FALLA DE ORIGEN
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A) EXPECTATIVAS DEL EMPLEADO

La empresa de “Plasticos Cedillo" esta integrada actualmente por 22 trabajadores
el duefio y administrador, la edad promedio de los trabajadores fluctia entre los 15
y los 45 afos de edad, 20 de los cuales pertenecen al género masculino y sélo 2
al femenino; esto debido a que es el sexo masculino exclusivamente el que opera
la maquinaria, mientras que las mujeres se dedican al pago de sueldos y al aseo

de las instalaciones.

Parte de la cultura que se vive en la fabrica se ve demostrada en el hecho de que
el 54.54% de los trabajadores saluda y se despide de todos los compaiieros de
trabajo, lo anterior debido a que tienen un espacio comun para laborar y a que son
s6lo 20 trabajadores que se rolan en tres turnos, motivo por el cual las brigadas
de trabajo son cambiantes, esto permite que todos los trabajadores se conozcan
entre si. (VER GRAFICA).

Generalmente cuandao llegas o sales de la fabrica, jti?

[ a) No saludas nite
despides de nadie

9% gy M b) Si puedes evitas el

saludoy la despedida
DO ¢) Unicamente saludas yte
54% 32% despides de Jefe

O d) Saludas yte despides de
todos, aln no siendo de tu

Como el desarrollo de las actividades que realizan los trabajadores deben poner
atencion y extremo cuidado, porque se trabaja con productos quimicos y
magquinaria pesada, es s6lo en el lapso de tiempo que se tiene destinado para
comer cuando los trabajadores tienen la oportunidad de platicar e intercambiar
experiencias respecto al trabajo o fuera de él, motivo por el cual no les da la
oportunidad de saber la opinién que tiene cada uno de los demas. Las juntas de

trabajo practicamente no existen.

TESIS CON
« | FALLA DE QRIGEN
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La mayor parte del personal es de reciente contratacién (en promedio dos afios
laborando), de éstos el 40.90% manifiesta que las actividades y funciones que
llevan a cabo dentro de la fabrica son importantes y necesarias, el 31.81% opiné
que son solo interesantes (los de menos de un arfio de contratacian).

El manejo de cada una de las maquinas esta destinado exclusivamente para el
empleado contratado para tal propdsito; esto convierte al trabajo en rutinario y
monétono. El 36.36% de los trabajadores contesté que puede realizar mas
funciones de las que hace, incluso encargarse de otras que impliquen tener
mayores responsabilidades con la empresa. (VER GRAFICA).

¢ Tus actividades van de acuerdo contigo?

D a) No tiene ninguna relacién

b) Si
23%
o) Creo que puedo dar més

0 d) Estoy seguro que podrfa tener
mas responsabllidades

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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El cambio de empleo a otra fabrica estd considerado para el 36.36% de los
trabajadores, lo que significa una amenaza para su estabilidad, porque representa
un gasto economico considerable por los recursos que se invierten en la

sustitucién de estos elementos. Por otro lado, el mismo porcentaje considera nula

la oportunidad de poder desarrollarse dentro de su empleo, que puede ser una

especie de conformismo fatal que obviamente incide en la motivacién del

trabajador hacia su trabajo y la organizacién en general. (VER GRAFICA).

&Situvieras oportunidad de ingresar a otra empresa similar
la aceptarias?

0a) Lo pensaria

mb) Si porque estay
buscando un camblo

Oc) No porgue me siento
muy & gusto aqul
0Od) No sabe

La faita de conocimiento que tienen los trabajadores sobre los objetivos de la

empresa, por la inexistencia de un manual de induccién para el empleado de

nuevo ingreso, se convierte en una amenaza ya que el 40.90 % de los

trabajadores no conoce los objetivos y el resto de los trabajadores se los imagina

o los intuye de una u otra manera. (VER GRAFICA).

14%
1%

18%

LConoces cuales son los ob]ellvos de la empresa?

27%

e ,
B a) Nadie me los ha dicho :
'I b) Me los imagino

i

DOy Los conozco

parcialmente
|84d) No sabe
i

| FALL F Lﬁ.
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Con respecto a, si el trabajador recomendaria a otras personas a ingresar a la
empresa, se encontré que un 59.09% se abstuvo de responder, esta abstencion
se vera fundamentada en el apartado de deteccién de la problematica real, ya que
es en este apartado donde el empleado pondra de manifiesto la problematica que
percibe. Sin embargo, no deja de haber inconformidad en el grado de pertenencia
que tienen los trabajadores hacia la empresa, pues se considera que no
recomendarfan su propio lugar de trabajo entonces su percepcion es de rechazo al
mismo. .

B) INTEGRACION DE LA ORGANIZACION

El 59.09% de los trabajadores considera que son pésimas las instalaciones, esto
fue corroborado con la observacién de parte del trabajador social que a su vez
percibié la falta de higiene y el nulo mantenimiento de la maquinaria; lo que da
lugar a que constantemente se tenga que interrumpir el proceso de trabajo porque
se descompone alguna maquina implicando con ello pérdida de tiempo y dinero. El
54.54% de los trabajadores considera que las condiciones fisicas de! trabajo
(ventilacion, iluminacién, espacio, etcétera) son inadecuadas.

El 68.18% de los trabajadores reconoce la falta de un reglamento interno en la
empresa, pues desconocen la existencia de alguno. Este hecho también se
traduce en una serie de confusiones entre lo que se puede hacer y no hacer
dentro de “Plasticare”. (VER GRAFICA).

¢C el regl to interno de 1a empresa?
8 a) Desconozco st existe
9% 0% reglamenta alguno
77% mb) i

Oc¢) Es adecuado

68%
Od) No opin6

g1 CON
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Respecto a las medidas disciplinarias que se aplican dentro de la empresa, el
36.36% de los trabajadores consideran que no sirven de nada, ya que no
aumentan la responsabilidad de los mismos, lo que demuestra que la normatividad
que prevalece dentro de la empresa es pobre.

La motivacién y el reconocimiento por parte del jefe a cada empleado por el
desarrollo de su labor se da en algunas ocasiones, ésta es la opinidn del 40.90%
de los trabajadores, ya que consideran que no hay motivacién. Mientras que e!
45,45% manifiestan que nunca son motivados y reconocidos; y, sélo el 13.63%
respondieron que existe motivacion y se les invita con ello a continuar asi. (VER
GRAFICA).

¢ Cuéndo sobresales en tus actividades, tu jefe te manifiesta
algdn reconocimiento?

0 a) No, nunca lo hace

mb) Sblo algunas veces

o) Si,ymeinvitaa
continuar asi

Od) No oping

4%
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El 45.45% consideran que pueden hablar con el “jefe” sélo cuando tiene tiempo,
el 36.36% respondieron que el “jefe" siempre esta disponible y sélo 18.18%
mencionan que el “jefe” siempre esta ocupado, lo que pone de manifiesto que la
relacion entre los trabajadores y el “jefe” no es tan estricta y hay disponibilidad de
escucha de parte del “jefe" con los trabajadores. (VER GRAFICA). El respeto de los
trabajadores hacia el ‘jefe” es reconocido por el 50% de los mismos quienes
respondieron que “éste se lo ha ganado”, lo que pone de manifiesto que es
considerado una autoridad por los trabajadores a su cargo.

¢Puedes hablar con tu jefe cada vez que lo necesitas?

& a) No, slempre estd
ocupado

mb) Sdlo cuando tiene
tiempao

oc) Si, siempre estd
disponible

0 d) No apind

46%

La percepcion del empleado sobre las indicaciones que se le hacen para la
realizacion de su trabajo, son consideradas por el 45.45% dificiles de entender, lo
que refleja la existencia de una barrera en la comunicacién dando como resultado,
que la actividad a desempenar no sea ejecutada correctamente, y por ende haya
una mala o escasa retroalimentacidn. (VER GRAFICA).

¢Cdmo consideras que son transmitidas las indicaciones
para hacer bien tu trabajo?

® a) No nos dan
instrucciones

14% 5%
36% mb) Sondificites de
entender
Oc) Sonclaras
45%

oOd) No oping
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Para sustentar lo anterior se cuestiona el hecho de saber si hay una verdadera
comunicacién con el “supervisor”. Un 45.45% de los trabajadores consideran que

si existe comunicacidn, lo cual se convierte en una fortaleza para la empresa.

C) SISTEMAS DE TRABAJO

Se cuestiond acerca de los sistemas de trabajo encontrandose que el 54.54% de
los trabajadores no recibieron informacién de como realizar sus actividades para
las que fueron contratados. Por tal motivo existe desconocimiento de las
actividades propias que cada uno de ellos debe realizar y la forma en como
hacerlo, y como se expresa en el presente trabajo es una de las necesidades
consideradas como prioritarias para los trabajadores, ya que al desconocer sus
respectivas actividades se cae en el riesgo de estar duplicando las mismas y el no
estar adiestrados para tales implicaria otro tipo de riesgos que se refleja en la
productividad de la empresa, como por ejemplo: un accidente de trabajo. (VER
GRAFICA).

¢Cuéndo ingresaste a trabajar te proporcionaron
informacion de cémo hacer tus actividades?

B a) No, nunca

W b) De forma general
O¢) sl

0O d) No opind

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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En cuanto a los beneficios y prestaciones que les brinda la fabrica, para un
40.90% de los trabajadores no hay tales beneficios, otro mismo porcentaje
considera que son beneficios solamente acordes a lo que establece ia Ley Federal
del Trabajo. Sin embargo, la mayoria de las respuestas se inclinaron hacia la falta
de informacién de las prestaciones que por ley debe recibir el trabajador, esto
genera un desconocimiento total del tema y en consecuencia se refleja que los
trabajadores refieren no tenerlos. (VER GRAFICA 10).

[mrmm e e e e o e e

y prestaci que te da la
empresa?

¢Coémo consideras los b

‘{a) No tenemos

i beneficios

:Bb) Son de acuerdo a la
[ ley

|D¢) Son limitados

36%

D) DETECCION DE LA PROBLEMATICA REAL

Para conocer mas sobre la percepcién real de la problematica que viven los
trabajadores se incluyé un listado de posibles circunstancias que podrfan
suscitarse en la fabrica, dando opcién a que los trabajadores pudieran manifestar
su opinion al respecto. Se obtuvieron los siguientes resultados:

. 20 de los trabajadores considera que es limitada la capacitacion.

. 18 de los trabajadores estiman que faltan incentivos (estimulos
econémicos).

. 16 de los trabajadores piensan que son excesivos los cambios de

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

comparieros.
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11 de los trabajadores considera que se carece de la mas minima
seguridad en el trabajo La higiene es también un problema latente en la
organizacién.

6 trabajadores sefialaron que falta apoyo por parte de los “jefes".

4 personas que laboran en “Plasticare” opinan que hace falta
comunicacion con los “jefes”.

2 Consideran que no existen responsables para cada trabajo, y el mismo

numero que no hay organizacion. (VER GRAFICA).

Problemas percibldos por el trabajador.
01.- Es limitada la capacitacién

2. Falta de incentivos

03.-son fos cambios de

O4.. Falla de seguridad en el trabajo
W 5. Falla apoyo de jefos

Usg.- Falta comunicacion entre los jefes

M 7.. Hay favoritismos

16 Os.- No existen responsables para cada lrabajo

®9.. No hay organizacion

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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5. CONCLUSIONES

Debido a que | a fabrica e s d e reciente creacion, el personal que labora enella
afronta los problemas conforme éstos se presentan, no tienen una planificacion del
cambio basado en |las e strategias normativas. L a resoluciéon de problemas son
ordenados unilateralmente por quien ejerce el poder formal el cual recae en el
duefio de la empresa, lo cual limita la aceptacion entre los trabajadores.

La empresa antepone la conciencia del mando sobre la necesidad de realizar un
cambio, asf, no existe una disposicién para identificar los problemas y asumir
compromisos; por lo tanto, presentamos propuestas de intervencion del
profesional de trabajo social.

La capacitacion es un aspecto al que no se debe dejar de lado ya que es un factor
decisivo para mejorar los niveles y calidad de produccién y contribuye en el
desarrollo y bienestar de los trabajadores. Esta capacitacion implica el
conocimiento detallado de la forma como se realizan las actividades y las tareas
para las que se les esta contratando, lo que permitira que el empleado de nuevo
ingreso adquiera y desarrolle las capacidades, habilidades y destrezas necesarias
para ejecutar su trabajo de manera eficiente, experimeniando a la vez, satisfacciéon
en la realizacion del mismo.
FODA
El andlisis de FODA nos permite conocer los elementos que caracterizan,

condicionan o limitan el buen funcionamiento de la empresa, identificados como:
FORTALEZAS, OPORTUNIDADES, DEBILIDADES, AMENAZAS.

A parir de las visitas, entrevistas formales e informales, recorridos de
reconocimiento asi como el censo aplicado a los trabajadores se obtuvieron los
datos siguientes:
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25k 5 + i+ DEBILIDADES <3538
¢ Cohesuén de los equipos de trabajo . No existen medidas de segundad e
¢ Realizan productos de alta calidad higiene
¢ El producto es de bajo costo hd Carencia de objetivos claros (misién,
* Conciencia del duefio sobre la vision). )
necesidad de llevar a cabo un|® Falta de motivacién y reconocimiento
cambio laboral
* Disposicion del personal para|®  Costumbre por resolver los
llevar a cabo los cambios problemas mas urgentes y descuidar
¢ Comunicacion constante entre el los importantes )
jefe y los trabajadores. hd Falta de  capacitacion
constante del personal
. Rotacién  constante  del
personal (mas del 100%).
OPORTUNIDADES : ~AMENAZAS "
* Aprovechamiento e interés por la|®* La presencia de grandes grupos de
intervencion del profesional de empresas del mismo giro
trabajo social ¢ La ubicacién fisica de la empresa.
¢ Innovacion en el producto Estd en una zona de conflicto e
* Capacidad para competir en el inseguridad para eventuales visitas
precio de los clientes
¢ La busqueda de micro créditos|® En un entorno de crisis econémica la
para impulsar el crecimiento y el competencia del mercado puede
desarrollo de la empresa. ofertar el producto a menores costos.
* Desarrollo de productos orientados{® La implacable globalizacion que todo
a la capacitacion por parte de lo cambia.
trabajo social.

Debido a la carencia de una misidén y visién como empresa se proponen las
siguientes definiciones, en el entendido que éstas son resultado tanto de la
observacion como de las diversas entrevistas con los actores mas importantes de
la empresa:

MISION: Elaborar productos de reciclado de plastico que satisfagan las
expectativas del cliente, contribuyendo al desarrollo econdémico, social y ambiental
de la comunidad.

VISION: Lograr la expansion y reconocimiento nacional de nuestra empresa a
través de la calidad y gran variedad de los productos reciclados.

TESTS CON
FALLA IE ORiGaN
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6. PROPUESTA DE INTERVENCION DE TRABAJO SOCIAL

Resulta evidente que en algunos trabajos en los cuales se propone la intervencién
del trabajador social en el &mbito empresarial, se aprecia una constante: siempre
los estudios que se elaboran exhiben una tendencia tedrica, la cual no es otra que
el positivismo. En tal virtud, los trabajos se ofrecen de manera aséptica, acritica,
ahistérica, pero sobre todo con un caracter prescriptivo.

Aséptica ya que en los estudios presentados estd ausente el conflicto, la crisis.
Todo parece indicar que al interior de las empresas e instituciones no hay
contradiccion alguna, las paradojas no existen. En pocas palabras la dialéctica no
aparece por ningin lado. Estimamos en sintesis que cualquier modelo de
intervencién que se proponga (en el que los trabajadores sociales sean actores
fundamentales) no puede dejar de lado la contradiccién, el conflicto, la crisis; las
cuales son consustanciales a las organizaciones. De no hacerlo asi, los
pretendidos estudios estaran condenados al fracaso.

Acritica porque da la impresién de que en diversos espacios de las empresas todo
es miel sobre hojuelas; es decir, no existe la posibilidad de critica alguna. Se
supone que bajo la influencia teérica del positivismo, no hay cabida alguna para
formular criticas. Lo cierto es que un trabajo tedrico, pretendidamente intelectual,
que pretenda interpretar una determinada realidad, debe necesariamente
considerar los aspectos criticos.

Ahistérica debido a que parece ser que la supuesta intervencion del trabajador
social se dara en el cielo. Da la impresion que las organizaciones carecen de
hechos y fendmenos que las han venido configurando. Al plantearse el
ahistoricismo el supuesto modelo parece que va a penetrar en un ambito inédito,
sin pasado, sin macula, sin nada que la haga caer en una determinada situacion,
la cual pueda ser explicada con base a sus antecedentes historicos.
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Pero sobre todo prescriptivos porque se establecen como burdas recetas de
cocina. Se proponen chabacanamente una serie de pasos o medidas, sin
considerar, lo historico, lo contradictorio y fo critico. La propuesta en el presente
estudio es elaborar —desde la perspectiva tedrica— un enfoque que sea
descriptivo; esto es, que nos explique —via el diagndstico organizacional— como
es que funciona u opera realmente la empresa "Plasticare” y no suponer, o lo que
es peor: proponer el cémo supuestamente deberia de funcionar la empresa, lo
cual no deja simplemente de ser un buen deseo.

Ahora bien, tengamos en cuenta que via |a d escripcion, podemos e stablecer la
critica; asimismo, podremos considerar e incluir lo historico y desde luego la
contradiccidn, la crisis. En pocas palabras, la critica, lo historico y la contradiccion
pasan necesariamente por la descripcidn, no asl por la prescripcion.

Como se aprecia estos modelos de intervencién del trabajador social, basados en
el positivismo estan condenados al fracaso. ¢Qué es entonces lo que se propone
en el presente trabajo como modelo de intervencion, en la empresa que nos abrié
las puertas y en las subsecuentes del mismo ramo, caracteristicas y tamafio?

La respuesta no es otra que el paradigma o modelo de la hermenéutica, la cual en
pocas palabras consiste en la interpretacion que tengamos de los hechos, de los
procesos, de las vivencias, de los acontecimientos, de los escritos, de los objetos,
de los individuos (expresados en su clima organizacional). En consecuencia nos
hemos apoyado en la observacibn y la entrevista como herramientas
fundamentales; sin embargo, también hemos decidido incluir elementos
cuantitativos. Para ello se formuld —con base a las entrevistas previas, a la
observacién y al contexto mismo de la empresa— el cuestionario que para fines
practicos se aplico al personal operativo de la empresa.

Consecuentes con todos estos antecedentes, la intervencién del trabajador social
en las empresas la podemos establecer en el objetivo que pretende alcanzar el

profesional de trabajo social de forma particular dentro de la fabrica de
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“Plasticare”y que es el de satisfacer necesidades a las personas que van a
proporcionar su esfuerzo en la misma, a la comunidad donde se localiza y al pais
en general, mediante el cumplimiento de disposiciones gubernamentales y legales
pertinentes o multiplicandose como una fuente de trabajo.

El factor humano juega un papel importante para iniciar cambios en esta fabrica;
nuestra propuesta lleva consigo un proceso de sensibilizacion en el que se
incluya el desarrolio de los recursos humanos, tomando en cuenta que su
capacidad de adaptacién es necesaria para adecuarse rapidamente a los cambios
en la tecnologia que enfrentan empresas similares que les compete y asi
responder a |as necesidades y preferencias de |os consumidores y porlo tanto
ampliar o conservar el mercado. Sin embargo, para que los individuos puedan
insertarse a los cambios que requiere el progreso del pais y los avances del
mercado es necesario implementar estrategias tales como: la c apacitacion, la

reglamentacion, la organizacion y la definicién de los procesos laborales.

1.- Recuperacién de la experiencia laboral

Como ya fue expuesto anteriormente la empresa necesita un replanteamiento de
sus funciones, organizacion y procesos laborales, por lo que se considera
importante la recuperacion de la practica a través de la documentacion de la
experiencia laboral que se ha tenido desde la formacion de la empresa: su origen,
su justificacion, marco legal, su objetivo, su misién, su vision, sus politicas, la
estructura organizacional asi como las funciones especificas de cada uno de los
trabajadores. De manera simple detectar cémo es que realmente funciona o
trabaja la empresa “Plasticare”. Esto ultimo como factor primordial para dar a los
trabajadores por lo menos estabilidad en sus tareas a realizar. Para tal fin se
propone la creacién de manuales informativos claros y precisos para la facil
comprension de quienes hagan uso de los mismos.

Es urgente la elaboracién e implementacion de un manual de induccién para los
trabajadores del nuevo ingreso, dicho manual debe contenerlos siguientes puntos:

« Creaciodn de la empresa (antecedentes de su creacion)
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= Estructura

e Organizacion

e Objetivos TESIS CON
* Organigrama FALLA DE ORIGEN

« Reglamento interno de trabajo
e Mision
e Vision

Lo cual permitirA al empleado de nuevo ingreso conocer el correcto
funcionamiento y organizacién de la empresa y por lo tanto sentirse identificado
con la misma.

2.- Planeacién estratégica®

Esta propuesta sugiere el disefio de un proceso de planeacién estratégica ya que
es un factor fundamental para toda empresa porque define la identidad y la
filosofla que caracterizara a la organizacién, el modo de conducirse y los cursos
de acciébn necesarios para lograr aquellos objetivos que se han propuesto. Pero
sobre todo estructurar una posible planeacién a més largo plazo (saber que quiere
la empresa dentro de dos, tres 0 cuatro afios); asimismo, detectar el entomo:
saber qué estd haciendo la competencia, cudles son las caracteristicas del
mercado, qué quieren los clientes y como prefieren éstos los articulos que produce
“Plasticare”, en qué condiciones se encuentra la tecnologia del plastico, como
seguir contribuyendo al mejoramiento del medio ambiente, cuales son las politicas
del gobierno frente a este tipo de empresas y productos, etcétera.

* | a planificacion estratégica, implica la concertacion de todos los actores sociales involucrados en una
organizacidon o institucion y no sélo con aquelios con los que se quiere hacer a través de los planes,
programas y proyectos. Esto implica una efectiva coordinacién y comunicacion entre los responsables de
llevar a cabo los programas y los responsables de ejecutarios; aqui se trata de planificar tomando en cuenta la
totalidad organizacional en un sentido mas amplio. Se habla o se hace mas referencia a la planificacién dentro
de las organizaciones tomandola como un sistema en donde todos sus componentes interactuan, en ella la
aplicacién de! término es con base en planes estratégicos (aquellos que en funcion de la mision de la
organizacion se plantean objetivos a largo plazo y los cursos de accién y recursos precisos).
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Como parte de este trabajo se desarrollaron algunos aspectos que son esenciales
en el proceso de planeacion; con la colaboracién del personal y duefio de la
empresa se redacto lo siguiente:

VALORES
Respeto: Valorar las capacidades de las personas que colaboran en
*PLASTICARE" y brindarles un trato justo a todos aquellos con los que tenemos
relacién como clientes y proveedores.

Honradez: En el trato ético y profesional hacia nuestros colaboradores, clientes,
proveedores y a la comunidad en general a quienes estd enfocado nuestro
producto y servicio.

Compromiso: Estar permanentemente dispuestos a dar lo mejor de nosotros,
participando activamente con {a empresa para el cumplimiento de los objetivos
establecidos.

Calidad: En el producto para que supere las expectativas del cliente.

Rapidez: Respondiendo de manera oportuna a los compromisos con los clientes.

Higiene: Mantener en orden y con limpieza nuestra area de trabajo, los materiales
y equipos para dar una buena imagen.

3.- Acciones de capacitacion y adiestramiento

De igual forma la capacitacion es un aspecto al que no se debe dejar de lado ya
que es un factor decisivo para mejorar los niveles y calidad de produccion y
contribuye en el desarrollo y bienestar de los trabajadores. Esta capacitacion
implica el conocimiento detallado de la forma como se realizan las actividades y
las tareas para las que se les esta contratando, lo que permitirad que el empleado
de nuevo ingreso adquiera y desarrolle las habilidades y destrezas necesarias
para ejecutar su trabajo de manera eficiente.
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Sin embargo, es menester realizar acciones de capacitacion con base en las
necesidades detectadas en los integrantes de la empresa, mismas que deben ser
objetivas y bien definidas, no se trata de cumplir sélo con una normatividad y
tampoco de pensar que la capacitacion es la respuesta o solucién a todos los
problemas presentados en la empresa; pero si es factor importante para lograr
cambios en ella. La capacitacion en las organizaciones abre paso para la
actualizacion en sus procedimientos, en conceptos, en las estrategias y en las
técnicas de formacion en su personal, ademas de tener un compromiso social
para el desarrollo de las organizaciones en México.

La capacitacion se debera iniciar con:

* La elaboracién de un diagnéstico de necesidades de capacitacion
que incluya inventario de habilidades, pruebas técnicas de
desempefio, lista de verificacién, lista de procedimientos etc..; para
conocer las deficiencias del personal en cuanto al desempeiio de las
tareas inherentes a sus puestos de trabajo.

» Posteriormente con un plan definido de trabajo y un programa de
actividades.

La capacitacién y el adiestramiento en las organizaciones deben ser otorgados a
los trabajadores como un derecho que marca la Ley Federal del Trabajo tomando
como base el articulo 153 fracciones A-X, y que refiere entre otros aspectos que:
Todo trabajador tiene derecho a que su patrén le proporcione capacitacién y
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y
productividad,

Esta propuesta sugiere el establecimiento de un programa de capacitacién y
adiestramiento continuo de todo el personal operativo, para fomentar la
especificidad de sus actividades y desarrollo de habilidades, aptitudes y actitudes
en beneficio personal y de la empresa.
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4.- Manejo del conflicto

Este aspecto va de la mano con el proceso de capacitacién, ya que en el caso del
manejo del poder y los problemas que afronta la empresa se pretende que el
trabajador social sensibilice tanto a los lideres formales como informales para que
afronten la problematica basados en la estrategia formativa, esto con el fin de que
el trabajador administrativo y operativo adquieran una mejor comprension de si
mismos y el pape! que juegan para “Plasticare”, en este proceso la colaboracién
de un profesional en trabajo social es importante, porque a través de asesorias
que generen retroalimentacion con el administrador de la empresa se hara un
analisis de la complejidad de necesidades, intereses y factores que afecten o

impulsen el desarrollo de la empresa.

Proporcionar a los que tienen alguna responsabilidad de mando informacién sobre
el manejo de conflictos y dar capacitacién a los mismos, se considera el fin Gltimo
sobre el cual se trabajaria para lograr una integracién con quienes conforman la

empresa.

Para “Plasticare” es importante la formacién de un equipo o de equipos de trabajo
que tengan objetivos comunes, interdependencia y trabajo conjunto, de esta forma
se concientizaran en la importancia de su cooperacién, apoyo mutuo y
coordinacién para planear, dirigir actividades, supervisar y corregir sus errores
laborales; propiciando asi una nueva percepcidn de su alrededor, de su papel e
importancia como individuo o grupo dentro de la empresa. En este sentido la
empresa debe considerar relevante que el comportamiento de las personas varia
segun sus intereses, no es igual reunirse para lograr objetivos personales o
familiares, que estar reunidos para realizar algun trabajo. En el ambito laboral se
deben seguir determinados patrones de comportamiento; sin embargo el terreno
laboral abre puertas para implementar acciones especificas para la modificacién o
correccion de conductas que limitan el desarrollo o el adecuado crecimiento de las

empresas.
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Trabajar en la construccion de una conciencia de cambio formativo a través de la
capacitacion constante, permitiria la sensibilizacion para el planteamiento y
establecimiento normas que se hagan del conocimiento y consentimiento del
personal, buscando que el cambio sea perdurable. Esta propuesta requiere de la
colaboracién de las personas que ejercen cualquier tipo de liderazgo formal y la
participacion de personal operativo para trabajar conjuntamente en un cambio
positivo en la estructura y en sistema operativo, propiciar adecuados canales de
comunicacién e interrelacion entre los integrantes de la empresa a través de
piaticas y convivencias, de tal forma que se comuniquen |os p roblemas cuando
estos se presenten y se les de una solucién oportuna.

5.~ Seguridad laboral y social

¢ Induccién para el trabajo
La induccién para el trabajo se considera importante por ser el primer
acercamiento que propicia una relacién laboral, el implementar el curso de
induccién para trabajadores de nuevo ingreso, es necesario; con el objeto de
dar la informacién necesaria teédrica y practica que permitan la pronta
incorporacién al trabajo; por lo anterior es importante que durante la induccién se
difundan los objetivos y politicas de la organizacién asi como todos aquellos
aspectos que la definen y caracterizan como tal, logrando la identificacion del
nuevo miembro con la organizacion y viceversa.
Que el trabajador se identifique con la empresa como parte de la misma para su
funcionamiento y desarrollo es parte basica para que asuma un compromiso de
cooperacién y colaboraciéon. Es pues, necesario establecer un programa de
induccién del nuevo trabajador que contenga:
*Titulo del programa
*Elaborado por
*Aprobado por
*Objetivo
*Contenido
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« Reglamento interior de trabajo
El reglamento interior de trabajo es un instrumento de origen juridico que contiene
disposiciones que obligan a los trabajadores y a los patrones tendientes a normar
el desarrollo de los trabajos dentro de la organizacion, ademas de estar dispuesto
por la Ley Federal del Trabajo en su articulo 422.

Debido a la falta de este reglamento se pretende que dentro de la fabrica se
elabore y ponga en practica tomando en cuenta lo estipulado en la Ley Federal del
Trabajo sobre su contenido y forma. Una vez que se cuente con dicho reglamento
y sea conocido por el administrador (patron), se procedera a la difusion y
distribucién con los trabajadores para que cada miembro de la fabrica cuente con
un ejemplar, ademas de fijarlo en los lugares mas visibles del establecimiento,
proponiendo que se realicen platicas de inducciéon del documento, su fundamento
y marco juridico que lo respalda.

 Programa de seguridad e higiene
Se considera importante elaborar un programa de seguridad para adoptar medidas
que prevengan accidentes en el area de trabajo y propiciar adecuadas condiciones
de higiene para mantener con limpieza y en buenas condiciones las areas en las
que el trabajador realiza sus actividades, se considera esto Ultimo como relevante
por que la empresa maneja plasticos que son reciclados a altas temperaturas y
con quimicos especiales para ello, por lo que es indispensable que se establezcan
medidas de seguridad y que se den a conocer a los trabajadores de la
organizacion, ademas de adecuar los espacios fisicos para un mejor

desplazamiento asi como distribucién de maquinaria, equipo y personal de trabajo.

Por otro lado se deben implementar el uso de equipo obligatorio para el personal
operativo dentro de las instalaciones para reducir riesgos y accidentes que atenten
con la integridad fisica del personal. La creacion de una comisién de seguridad e
higiene en la empresa procuraria la inspeccion, conservacion, verificacion y buen

funcionamiento de las instalaciones.
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¢ Estimulos y recompensas

Para lograr un mejor desempeiio de los trabajadores se hace necesario la
implementacion de un programa de estimulos y recompensas, basado en un
estudio situacional que incluya analisis de los salarios que perciben los
trabajadores, oportunidades de desarrollo, satisfaccion de necesidades basicas,
etcétera; con el fin de fomentar un sentido de logro para el trabajo en equipo.
Realizar una evaluacion de desempefio anual que permita valorar criterios
especificos de eficiencia y retroalimentacién, para otorgar incrementos distintivos
por productividad, teniendo cuidado en que los incrementos se conviertan en
globales.

No s6lo se trata de estimulos econémicos sino personales. Se requiere para
beneficios de la empresa y el trabajador buscar estrategias para una mayor
comunicacion con los trabajadores, de tal forma que a éstos se les motive para
que realicen con mayor libertad su trabajo —cuando sea posible-, incluso que se
premien las nuevas ideas que contribuyan a ser méas productivo el trabajo.

6.- Inventario de recursos humanos.
Debido al desconocimiento que el patron tiene sobre sus trabajadores de las
experiencias, habilidades, conocimientos, intereses, actualizacién en el trabajo
etcétera., es evidente la necesidad de un inventario de recursos humanos dentro
de la fabrica lo que permitira que se cubran los puestos vacantes, teniendoun
panorama de los que necesitara, de lo que puede obtenerse fuera de la
organizacion y lo que ésta tiene en la actualidad en materia de recursos humanos.
Proponemos algunas consideraciones parala elaboracién de este inventariode
recursos humanos.

1. Numero de personas en cada departamento.
Edades de las personas.
Actitud de cada persona hacia su trabajo y hacia la organizacion.
Nivel de eficacia de cada persona de acuerdo a las normas establecidas.

o s enN

Nivel de conocimientos y habilidades de cada persona.
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6. Orientacion profesional o vocacional de cada persona.

7. Indices de rotacién para cada categoria y area .

8. Indices de ausentismo.
La anterior lista no pretende ser exhaustiva, sino que se pueden considerar y
ajustar datos que se consideren necesarios.

La utilidad de contar con un inventario es tener claro el nimero de personas
empleadas para el trabajo, pero sobre todo es Gtil para el andlisis posterior de
aquellos factores que no permiten que el personal sea permanente, es decir,
estable. Ya que se manifiesta por parte de los trabajadores como principal
problema de ia empresa la constante rotaciéon de personal, entendida esta para
quienes la perciben como la desercion continua de los trabajadores.

El inventario de recursos humanos se pretende estructurar acompariada de una
entrevista de entrada y una de salida, para conocer las causas que llevaron a
elegir al trabajador el empleo en “Plasticare” una opcién laboral, que lo atrajo a
éste y las necesidades que habria de cubrir con su ingreso. Posteriormente la
entrevista de salida permitira conocer los motivos y causas por las que ha decidido
dejar el empleo, fendbmeno continuo en la empresa; y ya que la frecuencia de
abandono del empleo es notable hacer un andlisis de las mismas nos conducira a
la identificacion de la problematica que lo origina y asi atacar las causas de forma
preventiva con el fin de corregir los problemas que originan tal fenémeno, evitando
asl perdidas a la empresa por la inversion que origina la contratacion del personal
y sobretodo maximizar el sentimiento de pertenencia y satisfaccion del resto de

quienes colaboran en la empresa.

7.- Creacién de un vinculo permanente con trabajo social

El trabajo social es una de las disciplinas que en cualquiera de sus &mbitos de
intervencion trabaja directamente con individuos que tienen necesidades no
resueltas y que son generadas por diversos factores sociales, econdmicos,
educativos, laborales, etcétera. Esta variedad de problematicas asi como &mbitos
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de intervencién abren la posibilidad de generar mas propuestas para la atencién
de las mismas, al propiciar y promover una actuacién mas especifica y profesional
del trabajador social.

En el &mbito empresarial estudia la relacién entre el factor humano y los procesos
que en las empresas se desarrollan y que determinan o contribuyen en modificar
lo que sucede dentro de ellas. En esta relacion intervienen elementos que se
mezclan al analizar a las empresas, los trabajadores y los procesos laborales todo
esto permite identificar a la organizacion como un todo que interactiia con
dependencia de unos con otros, por lo que al estudiar una parte del sistema no se
puede dejar de lado a otro. Pero si se puede buscar un equilibrio entre los mismos
que permita a las empresas la capacidad de adaptacion a los cambios sociales
que siempre se veran reflejados en la economia producto final de las empresas
existentes.

Las propuestas de intervencién antes mencionadas son factibles de realizar
mediante la asesoria, gestién, supervision, implementacion de procesos vy
procedimientos ademas de disponer de las técnicas e instrumentos que permitan
desarrollar eficientemente las actividades que se sugieren, bajo la direccion de un
profesional de trabajo social. Se dice posible porque cuenta con los elementos
profesionales de su formacién académica necesarios, de esta forma se amplia su
campo de intervencion generando mayor experiencia profesional que pueda ser
sistematizada en modelos para implementar en otras empresas donde se
presenten problematicas a fin a las de “Plasticare”.

En “PLASTICARE" se carece de un departamento que atienda en un sentido
personal a los trabajadores, que evaltue y analice sus necesidades, expectativas,
problematicas y por lo tanto de respuesta a éstas. Todo ello con el fin de prevenir
posibles focos de conflicto, merma de clima organizacional, bajo rendimiento,
insatisfaccion laboral, impuntualidad etcétera., lo que origina que al empleado se
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le reste importancia dentro de la organizacién y no se le tome en cuenta para la
toma de decisiones en los procesos que lo involucran y afectan directamente.

El ambito empresériél es uno de los sistemas en los que el trabajador social
gracias a su formacién tedrica y académica puede insertarse para generar
cambios que transformen desde sus raices a las empresas, tomando en cuenta
slempre el conocimiento pleno de las mismas; para lo cual como primer paso debe
implementar la metodologla que caracteriza su quehacer profesional basado en la
investigacion, logrando tener un acercamiento que posibilite primero, el analisis de
la situacion presentada en la empresa, organizacion o cualquier otro escenario de
intervencién para posteriormente, y como resultado de ese proceso elaborar las
posibles respuestas y soluciones a las problematica detectadas. Es asi que, la
atencién brindada dentro de las empresas sera determinada de forma integral
englobando aspectos econdémicos, sociales y las formas de produccion en un
determinado ambiente generado para satisfacer necesidades econdémicas y
personales, a través de la realizacion del trabajo.

De aqui la importancia de crear un vinculo permanente con profesionistas en
trabajo social, por contar con una vision amplia sobre los fenémenos sociales
desarrollados en la empresa y con la capacidad de implementar estrategias de
solucion a las problematicas suscitadas, asi como de prevencion para aquellas
que resulten perjudiciales a la organizacion y el trabajo.

El profesionista de trabajo social sera quién tenga bajo su direccidn y control todas
aquellas actividades encaminadas a la mejora de condiciones sociales y laborales
de los trabajadores orientando las mismas a satisfacer y conjugar los intereses de
la organizacion y de los trabajadores; todo ello encaminado a alcanzar un alto
rendimiento de la empresa y propiciar 6ptimas condiciones de trabajo para el
desarrollo integral de los individuos.
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En este sentido las funciones del trabajador social no sélo seran operativas si no
enriqueceran y ampliaran sus campos de intervencion abriendo espacios de
reconocimiento para esta profesién. La sistematizacion de estas experiencias de
intervencién se vera reflejada en los aportes a la investigaciéon posibilitando una
nueva reconceptualizacién de trabajo social.

Explorar en un principio esos campos poco trabajados por la disciplina de trabajo
social generara una nueva posibilidad de atender los problemas emanados de las
empresas y saber dar respuesta a ellos, recaerd en el reconocimiento de la
profesion y por ende del profesional con capacidades y habilidades para lograrlo.
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ANEXO

FALLA DE ORIGEN

Cuestionario para recoleccion de datos, referente al clima organizacional de “Plasticare”.
OBJETIVO: Conocer la percepcién que tiene el trabajador de su ambiente laboral.

INSTRUCCIONES: conteste las siguientes preguntas verazmente.

A. ESPECTATIVAS DEL EMPLEADO
1.-¢ Cudndo tienes que tomar una decislén, tu?

a) Mejor no lo haces b)Le preguntas al supervisor c) Tomas la decisién pero no le

avisas a tu supervisor

2.- ¢Eres de las personas que gustan de segulr las Instruccliones al pie de la letra?
a) No b) Si c) Algunas veces

3.- ¢ Generalmente cuando llegas o sales dae la fabrica?

a) No saludas ni te b) Si puedes evitas el saludo c¢) Unicamente saludas y te
despides de nadie y la despedida despides de jefe

4.- ¢ Si tlenes que cubrir el turno de algin compaiero por problemas personales, ta:?

a) Te nlegas b) Si puedes evitas el saludo ¢) Si te lo piden, lo haces con
rotundamente y la despedida gusto

5.- ¢ Te Importa [a opinlén que tienen los compafieros de tu persona?

a) Para nada b) Te es indiferente ¢} No, por que sabes que tu

arreglo es bueno

6.- £ Qué opinién tienes de las actividades y funciones que realizas en la fibrica?

a) Me son indiferentes b) Creo que son importantes ¢ Son interesantes e importantes
y necesarias

7.- L Tus actividades van de acuerdo contigo?

a) No tiene ninguna b) Si

¢} Creo que puedo dar mas
relacién

8.+ ¢ Sl tuvleras oportunidad de ingresar a otra empresa similar la aceptarias?

a) Lo pensaria b) Si porque estoy buscando ¢} No porque me siento muy a
un cambio gusto aqui

9.- ¢Haz tenido oportunidad de desarrollarte dentro de la empresa?

a) Stempre es el mismo  b) Sélo en ocasiones c) Si, son buenas las
trabajo y no hay oportunidades
novedades

10.- ¢ Conoces cuales son los objetivos de la empresa?
a) Nadie me los ha dicho b} Me los imagino c) Los conozco parciaimente

11.-¢ Recomendarias a tus amigos Ingresar a esta empresa?
a)No b) Es probable ¢) Sélo si mostraran interés

12. ¢ Tu empresa brinda algGn beneficio a la comunidad?
a) No b) Puede ser que si c) Sl
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d} No opind

d) No opind

d) Saludas y te
despides de todos,
aun no slendo de tu
area

d) No opiné

d) No sabe

d) No opiné

d) Estoy seguro que
podria tener mas
responsabilidades

d) No sabe

d) No opiné

d) No sabe

d) No contesté

d) No opind



ANEXO

B. INTEGRACION DE LA ORGANIZACION

13.- ¢ Qué opinlén tienes de las | laciones de la ica?
a) Pésimas b) Son apropiadas para el c) Limitan ml productividad d) No opind
trabajo

14.- ¢Conoces el reglamento interno de la empresa?
a) Desconozco si existe b)Si ¢) Es adecuado d) No opiné
regtamento alguno

15.- ¢ Crees que las medidas disciplinarias que se aplican en la fabrica aumantan la responsabilidad de
los empleados?

a) No sirven de nada b) Probablemente c) Creo que sl contribuyen d} No apiné
16.- ¢ Estds satisfecho con las dici fisicas de trabajo (ventilacién, lluminacién, espacio,
otcétera.)?

a) No b) Mas o menos ¢) Son adecuadas para trabajar d) No opind
17.- ¢ Cuéindo sobresales en tus actividades, tu jefe diato te manifiesta algin reconocimiento?
a) Na, nunca lo hace b) Sélo algunas veces ¢) SI, y me invita a continuar asi  d) No opiné

18.- ¢ Puades hablar con tu Jefe inmaediato cada vez que los necesita?

a) No, siempre esta b) S6lo cuando tiene tiempo  ¢) Si, siempre esta disponible d) No opiné
ocupado

19.- ¢ Conslideras que tu jefe Ir diato tiene ganado el respeto de sus colaboradores?

a) No, le faltamos mucho b) Sélo algunos obedecen c) St d) No opiné

al respeto

20.- ¢En términos generales como evaldas las decisiones que toman los directivos de la empresa?

a) Son autoritarias y sin b} Sélo algunas son c) Son las adecuadas d) No opind
sentido correctas

21.- ;Cémo consideras que son transmitidas las Indicaclones para hacer blen tu trabajo?

a) No nos dan b) Son dificiles de entender  ¢) Son claras d) No opind
instrucciones

22.- 4 Crees que existe una verdadera comunicacién con tu supervisor?
a)No b) Sélo para cuestiones de c) Si d) No opiné
trabajo

C. SISTEMAS DE TRABAJO
23.- ¢ Cuando ingresaste a trabajar te proporcionaron informacién de cémo hacer tus actividades?

a) No, nunca b) De forma generat c) Si d) No opind
24.- ;Cémo consideras los beneficios y pr lones que te da la compafia?

a) Notenemos b) Son de acuerdo a la ley ¢) Son limitados d) No sabe
beneficios

3



ANEXO

D. DETECCION DE LA PROBLEMATICA REAL
1.- Es limitada la capacitacién
2.- Falta de incentivos
3.- Son constantes los cambios de compaiieros
4.- Falta de seguridad en el trabajo
5.- Falta apoyo de jefes
6.- Falta comunicacion entre los Jefes
7.- Hay favoritismos
8.- No existen responsables para cada trabajo
9.- No hay organizacion
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