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INTRODUCCION

El elemento humano es una de las grandes realidades de todos lo tiempos, es el motor
de Ia expansion y el instrumento de [a produccion.

Es por eso, que debemos estar conscientes que al realizar un estudio de esta
naturaleza, como es el elemento humano, nos lleva a analizar todo un proceso que es
necesario para todas las organizaciones y facilitar ef logro de sus respectivos objetivos.

- El objetivo de este estudio se basa en identificar deficiencias y problemas que se
presenten en el personal operativos de Plasticos del Cupatitzio, 5. A. de C. V. y proponer
algunas alternativas que permitan hacer mis eficiente su desempefio.

Es por eso que en los primeros capitulos se anali pectos que son bisicos sobre la

Ad

Administracién, la y de manera muy especial de los Recursos Humanos ya que éste

P
andlisis permitic sentar las bases para la realizacion de mi investigacion prictica,
considerando a el elemento humano dentro de la organizacion como un centro de
decisiones,

En la investigacién se realizaron entrevistas con gerentes encargados de el personal
operativo, asf como también la aplicacion de cuestionarios al mismo personal.

Esto sirvio como una guia para establecer algunas rec d

que p ser
aplicables, mejorando y optimizando los recursos humanos con que cuenta actualmente

Plisticos del Cupatitzio,S. A. de C. V.



CAP{TULO 1

LA ADMINISTRACION COMO PARTE FUNDAMENTAL EN EL
FUNCIONAMIENTO DE UNA EMPRESA

1.1 DEFINICION DE ADMINISTRACION

Cuando queremos conocer algo adecuadamente, lo primero que debemos hacer es

definirlo, es por eso que en este primer capitulo, ha sido mi preocupacion saber orientar a

sus mentes lo que es In Administracion, su importancia, los objetivos que persigue y como es

su proceso ndministrativo.

A continuacion citaré algunas definiciones de Administracion:

"Una técnica por medio de la cual se determinan, clarifican y realizan los
propositos y objetivos de un grupo humano particular”.
(Peterson and Plowman, 1990:16)

“La direccion de un organismo social y su efectividad en alcanzar sus
objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes”,
(Koontz and O'Donnell, 1990:16)

"Consiste en lograr un objetivo predeterminado, mediantc el esfuerzo ajeno”,
(Terry G., 1990:16)

"El empleo de la autoridad para organizar, dirigir y controlar a subordinados
responsables (y por consiguiente, a los grupos que ellos comandan), con el fin
de que todos los servicios que se prestan sean debidamente coordinados en el
logro del fin de la empresa”.

(F. Tannenbaum,1990:16)



"Administrar es prever, organizar, dar, ¥ € X
(Fayol H., 1990:17

I

Como se ha visto, en las anteriores definici de Administracién p observarse

q

al cumplimiento de los objetivos de la

en si, un fondo en comin; todas van p
empresa, ademis se indica que es una técnica que permite planear las actividades de Ia

empresa tales como: prever, organizar, dar, dinar y controlar, la direccion de un

organismo, y alcanzar asi la efectividad de los grupos que la comandan.

Daré por tiltimo una definicion breve de Administracion como:

La administracién es una técnica, una ciencia y un arte por medio de Ia cual,
se generan las condiciones en una organizacidn para involucrar
adecuadamente a todos sus miembros en la optimizacion del uso de los
recursos materiales, técnicos y financieros y finalmente cumplir con los
objetivos fijados por la misma.

1.2 IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION

Una vez que se ha analizado cual es el significado de la Administracion, es importante
identificar su explicacion en la vida de las empresas modernas, y no slo hablo de empresas
de cardcter comercial, industrial, etc., si no también de la empresa familiar. El proceso de
administrar se ha venido dando desde la antigiledad, algunos estudios de la prehistoria
hacen referencia a algunas actividades de organizacion como el "arrastre”, procedimiento
empleado para cazar enormes mamuts de la edad de los glaciales, indica una auténtica
‘orgnnizncién que se manifiesta en el momento en que se emplea un esfuerzo comun
coordinado en funcion del instinto de dichos hombres, para lograr su objetivo prefijado

como era el de darles caza, para aprovechat su carne.




Es entonces muy importante identificar la existencin de la Administracion en
Hifcn‘,ntes lugares, épocas y culturas, obras que lograron la creacion de verdaderos imperios
que fueron logradas a través de técnicas ndministrativas,

La Revolucion Industrial, tuvo repercusiones a nivel mundial e hizo que la
Administracion tomarn otras medidas que permitieran controlar la produccién, ya que las
formas que tenian de administrar era incapaz de lograr lo que cllos se proponian. Asf se va
desarrollando la administracion, haciéndola cada vez mas especinlizada en base a principios
cientificos apoyados por ln creatividad del hombre.

La importancia de la Administracion moderna, es que permite hacer que las empresas
sean mds competitivas, desarrollando economias mas sélidas, 1a administracién es universal,
se dn en todos Indos en grupos sociales, organizaciones y hasta en las actividades que realiza
a dintio el hombre, y su complejidad no solo estara dada en lo grande que sea esta entidad si
no en el giro y objetivos que se plantee.

Llevar una excelente administracion permite a las empresas obtener una buena
situncion de competencia, generar productos y servicios que satisfagan plenamente a los
consumidores, desarrollando asi su crecimiento, transformindolo en beneficios econdmicos
socinles y de servicio que elevan el nivel y calidad de vida de la organizacion y de la

sociednd a la que sirve,

1.3 OBJETIVOS QUE PERSIGUE LA ADMINISTRACION

La administracion tiene como objetivos Ia obtencion de resultados éptimos para la
organizacion para sus integrantes y para la sociedad en donde opera. Mediante una
coordinacion adecuadn y la maxima eficiencia de sus integrantes, obtener ¢l mayor

aprovechamiento posible de los recursos materinles tales como: materias primos,

8



- maquinaria, instalaciones entre otros y obtener recursos econdmicos, baratos y mdximos
rendimientos en su aplicacion,

Hay gran diversidad en los objetivos que persiguen las diferentes organizaciones,
algunas por ejemplo, son empresas cuyos objetivos ademds de el de brindar sus servicios
estdn encaminadas a no lucrar, y otras a tener las mas altas utilidades.

Las organizaciones persiguen optimizar sus recursos, en los humanos, busca hacerlos

mis eficientes, desarrollar al médximos sus conocimientos, experi eapacidades,

mejorando sus habilidades y actitudes hacia el trabajo, y es a través de una administracion
eficiente como se va a lograr encaminar sus objetivos personales, como los institucionales,
de esta forma la Administracion permite el miximo aprovechamicnto de los recursos
materiales. Por Gltimo utiliza técnicas para la obtencion y aplicacion de los Recursos

Financieros mds rentables para la organizacion

Todos estos objetivos se van a lograr mediante una ad da pl ion y ejecucion de
) P J

¢l proceso administrativo que mds adelante se describe.
.

1.4 EL PROCESO ADMINISTRATIVO

Para el logro de los objetivos se requiere aplicar determinadas actividades, que sean
logicas, congruentes y que se complementen unas con otras, de ahi que se ve la necesidad de

crear un proceso administrativo que contienen las siguientes etapas segiin Reyes Ponce:

Prevision, Pl ion, Organizacién, Integracion, Direccién y Control, y que para efectos de
mi trabajo se comentardn en forma mas detallada cada una de las etapas.
Cabe mencionar que en todo momento de la vida de una organizacion, se estin dando

procesos, que se complementan unos con otros, que influyen entre si y que finalmente se



integran, de esta forma entenderemos las etapas que forman o integran el proceso

“administrativo. (Ver Figura 1.1)

Fase Mecinica: comprende las etapas de prevision, pl ion y organizacion

PREVISION

Consiste en determinar lo que se desea lograr por medio de un organismo social y la
investigncion de condiciones futuras, con que el organismo ha de encontrarse y determinar
posibles cursos de accion,

La prevision comprende tres elementos:

1.~ Objetivos: Corresponde fijar los fines a corto, mediano y largo plazo

2.- Investigaciones: Descubrimiento y anilisis de los medios con que puede contarse
. para tomar decisiones adecuads,

3.- Cursos alternativos: Trata de In adaptacion de los medios encontrados, para ver

cuiintas posibilidades de accion distintas existen,

Consiste en la determinacion del. curso concreto de accion que se habrid de seguir,
fijando los principios que lo habrin de orientar, I secuencia de operaciones necesarias para
alcanzarla y Ia fijacion de tiempos, unidades, ete. necesarias para su realizacion,

La planeacion comprende cinco elementos:

1.- Politicas: Principios pata orientar la accion,

2.« Procedimientos: Secuencia de operaciones.
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) 3.- Programas: Fijacion de actividades y tiempos requeridos para su realizacion.

4. Recursos materiales: disposicion de técnicas para la prod
8.- Presupuestos: Estimacion de los recursos econdmicos requeridos para hacer

. operables Ins diferentes acciones.

ORGANIZACION;
Se refiere a Ja estructuracion técnica de las relaciones que deben darse entre las
jerarquias, funciones y responsabilidades individuales necesarins en un organismo social
para su mayor eficiencia.

La organizacion comprende tres elementos:

1.- Jerarquias : Fijar la autoridad y responsabilidad a cada nivel.
2.- Funciones: Determinar como deben dividirse las actividades.
3.- Responsabilidades: Las que va a tener cada unidad de trabajo y que deben ser

desempefiadas por una persona.

En la fase dindimica se responde a lo siguiente: ,Con qué se va a hacer?, en lo que se
refiere a la integracion. En cuanto a la direccion se refiere a el problema, y ver que se haga,

y cémo se ha realizado, lo va a investigar mediante el control,

INTEGRACION:

Consiste en los procedimientos para dotar al organismo social, de todos aquellos

- medios (recursos humanos, recursos materiales, recursos técnicos y recursos financieros),




landolos y

que sefiala para su eficaz funci iento, escogié )s, i iéndolos, arti

" buscando su mejor desarrollo.

IRECC )
Es impulsar, coordinar y vigilar las acciones de cada miembro y grupo de un
organismo social, con el fin de que con el concurso de todos se realicen del modo mas eficaz
los planes seflalados.

Cc de los siguiente ¢l ta

14 'S

1.- Mando 6 autoridad: es el principio de el que se deriva toda la administracién y por
lo mismo se estudia como delegarla y como ejercerla.

2.- Comunicacion: Lleva al centro director todos los elementos que deben conocerse, y
de éste hacia los niveles inferiores las 6rdenes de accion necesarias.

3.- Supervision: Su funcién es ver si las cosas se estan haciendo tal y como se habfan

planeado y mandado.

CONTROL:

Consiste en el imiento de sist que nos permitan medir los resultados

actuales y pasados en relacion con los esperados, con el fin de saber si se ha obtenido lo que
se esperaba, corregir, mejorar y formular nuevos planes. Dichos sistemas consisten
bisicamente en:

* Establecimiento de normas.

* Interpretacion de resultados.



* Operacion de los controles.
El control es la iiltima etapa con la que se cierra el proceso administrativo; iniciando a

partir de In retroalimentacion de informacién, un nuevo ciclo.




CAPITULO 2

LA EMPRESA COMO PARTE INTEGRAL EN EL DESARROLLO
ECONOMICO Y SOCIAL DEL PAIS

2.1 DEFlNiCION DE EMPRESA

Se ha hablado de Ia importancia de la administracion en las empresas, se ha dicho que

su éxito dependerd de la ad da administracion que éstas lleven, por lo que es

s e
%

ble hacer hi ié en lo que es la Empresa, su importancia, que dreas funcionales

la comprenden, tamaiios, clasificacion y objetivos que esta pretende. A continuacion se dari
a conocer algunas definiciones de Empresa:
"Es la unidad econémico-social en la que el capital, el trabajo y Ia dlrcccxén se

coordinan para lograr una produccion que responda a los requer s del
medio humano en el que la empresa actia”

(Cuzman V., 1990:69)

"La empresa la integran bienes materiales, hombre y sistemas. Agrega que se
puede estudiar en los siguientes aspectos: econémico, juridico, administrativo,
sociologico y de conjunto”.

(Reyes Ponce, 1990:72)

"La empresa es la union de personas, objetos fisicos y recursos econdmicos con
el propésito de producir articulos o prestar servicios para obtener utilidades”,
(NAFIN, 1992:23)



Se puede observar que en las definici de empresa, se j ptos similares

tales como: la unidad o integracion de bienes materiales, personas, capital, asi como los
requerimientos del medio, econdmico, juridico, sociologico, etc.
Es un poco dificil dar un concepto ideal de lo que significa empresa, pero se puede
concluir diciendo lo siguiente:
"La empresa s una unidad productora de bienes y/o servicios con el fin de

satisfacer necesidades cxistentes, integrada por recursos materiales, humanos
y técnticos™.

2.2. IMPORTANCIA DE LA EMPRESA

Habiendo estudiado lo que es ln empresa, es necestrio hacer énfasis sobre su
importancia, ya que a ella van encaminados nuestros esfuerzos y ncciones.

Es aqui en donde se van a dar las relaciones entre los dueiios de las organizaciones,
gerentes de departamentos, técnicos, operarios, clientes, etc.

No hay que olvidar que la empresa es generadora de satisfactores, es fuente de
empleos y es bienestar de una sociedad. Hoy en dia se genera la competitividad, y ésta se ve
reflejada en Ia oferta de productos de mayor calidad y todo esto nos conlleva al desarrollo
del pais. ,

En la actualidad se viven momentos muy dificiles por lo que es necesario el desarrollo
de lns organizaciones, no solo para enfrentar mercados nacionales sino internacionales, ya
que el Tratado de Libre Comercio nos empuja a un desarrollo organizacional, que permita a
Ins empresas nacionales permanecer en el mercado en mejor situacion de competencia par.u

generar un crecimicnto.



Es aqui en donde el administrador tiene que enfrentarse con todos los oponentes que
pudieran surgir, para el logro de los objetivos institucionales y sobre todo alcanzar el

miximo aprovechamiento de todos sus recursos.

2.3 CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS

Para efectos de éste trabajo consideré 2 factores, el giro y el tamafio de las empresas,
sin dejar de tomar en cuenta que existen otros criterios como la complejidad administrativa

y técnica entre otros.

231, bE ACUERDO A JUTIRO:

Me refiero a las distintas actividades, que realiza una empresa:

* Agropecuaria: En ésta encontramos todo lo que se refiere a la explotacion de la

ganaderia, pesca, silvi ra, ete,

* Industrial: Estas organizaciones se dividen a su vez en dos tipos:
1) Extractiva

2) Transformacion.

La industria extractiva: Se refiere a la mineria, la extraccion del petroleo, hierro y

acero, carbon, etc.



La industrin de transformacion: Se refiere a empresas que transforman materias

primas en partes, comp tes, etc., trando asi la industria del vestido, zapato,

comunicacion, ete.

* Servicios: En este tipo de organizaci se tran todos aquellos que brindan

servicios como: transportes, servicios hoteleros, obras publicas, etc,

* Comercial: En este tipo de organizaciones, se ran todos llos que ofrecen

productos como: tiendas, almacenes, etc.

232TANARO BE LAS LHPRESAS

Todas las organizaciones, tritese de servicios, industriales, comerciales o
agropecuarins, buscan la integracion de sus elementos y la mejor distribucion de sus
recursos. Esta coordinacion va a variar de acuerdo a su tamaiio, por lo que se mostrard un
cundro en donde se identifican las caracteristicas de cada una.

Cabe mencionar que los criterios de los diferentes autores no son homogeéneos, en su
concepcion y solo varian en los pardmetios.

Para fines de este estudio, una vez analizados diferentes criterios, se concluye que el
miis completo y que amalgama de cierta forma a los demds cs ¢l de J. Silvestre Méndez y

Agustin Reyes Ponce los cuales se presentan en el signiente cuadro.



CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS ATENDIENDO AL TAMANO
MICRO Ocupan hasta 15 personas, generan ventas anuales hasta de
80,000 nuevos pesos. Son talleres familiares o de indole
artesana, con énfasis en servicios.

PEQUENAS Ocupan de 16 a 100 personas, generan ventas de un millon de
NP.
MEDIANAS Ocupan de 101 a 250 personas, generan ventas de 2 millonres

de NP. Tienen un esfuerzo mds sdlido, con productos o

servicios diferenciad

GRANDE Ocupan de 250 trabajad en adelante, y generan ventas
mayores a los dos millones de NP. Lideres en sus campos de

actividad con productos y servicios a niveles internacionales.

2.4 AREAS FUNCIONALES DE LA EMPRESA

De acuerdo a las caracteristicas de la empresa en cuanto a su giro y tamafo entre

plejidad de su organizacion, de tal

ofros, es asi la plejidad de su administracion y la col
manera que una empresa grande seguramente requerird dentro de su estructura orginica
una divisién del trabajo mas especializada, dando paso a la creacion de diversas dreas
funcionales; una micro-empresa no requerira de una division del trabajo similar a la de una

grande y quizds tampoco la creacién de dreas funcionales cuyas responsabilidades y

funciones bésicas como compras, ventas, produccion, fi , etc. posibl . dan ser

desempefiadas por un solo hombre. Si In. empresa es mediana, es necesario tener

departamentos o gerencias que apoyen en el giro de la organizacion, contribuyendo asi en el

logro de los objetivos; g se

con depart tos, que realizan funciones
distintas, pero que van relacionadas unas con las otras, como por ejemplo: el departamento

de Recursos Humanos, una de sus funciones serd el reclutamiento de personal y si en ese



me : o el depar to de produccién requiere de personal especializado, tendrd que
comunicirselo a Recursos Humanos para que éste busque a la persona ideal para el puesto.
Como se ve en este ejemplo Produccion desempefia diferentes actividades que el
departamento de Recursos Huthanos, sin embargo se relacionan o simplemente no podrian

desempefiar sus funciones adecuadamente, si no existiera esa relacion

Es importante conocer las funciones, objetivos y responsabilidad pecificas de cada

drea las cuales como sistema se relacionan entre si.

241 PRODUCCION :

Su funcion es la transformacién de productos, ya sean terminados, semiterminados,
ete. y tener Ja maxima productividad, esto es mayor produccion al menor costo en el menor
tiempo y de la mejor calidad.

Va a coordinar sus actividades de produccion de acuerdo a las ventas fijando sus
programas de produccion, revisa sus niveles de inventarios, de materias primas, etc. afina

los sistemas de control de calidad entre otras cosas,

242 FINANZAS :

Su funcion es In obtencion de recursos al menor costo, y aplicarlos de la manera mis

rentable, estos recursos los va a obt fund imente de los ltados de ventas, a

través de una adecuadn labor de mercadotecnia, de créditos, negociaciones con proveedores,

etc. los tendri que buscar a el mejor precio posible, y en Ia cantidad que los necesite.
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" se encargard de !a rotacion del capital con el fin de lograr mejores utilidades, tratard

0 o . » . 1 {5
t n fi A mas d

Tendrd

de co! ir para la emp Ia

4 que
analizar cada una de las necesidades de los diferentes departamentos para hacer realidades

4 1c] tal

los proyectos que tengan , hacerlos r y asi cubrir sus necesidades.

243 RECURSOS HUNANOS :

Se encarga de proporcionar a cada una de las dreas funcionales de la empresa, ei
personal o los recursos humanos idoneos, con las habilidades, aptitudes, conocimientos,
experiencias, actitudes que se requieran y estas a su vez desarrollarlas y estimularlas a

través de la motivacion, tanto omica y psicologi te, y creando climas

organizacionales que permitan un adecuado desarrollo grupal, para el logro de los objetivos
institucionales. Esto va a implicar adecuar los procesos, de reclutamiento, seleccion,

P 1

p n, iento, etc. y no sélo aplicarlos a nivel individuo sino a nivel

organizacion. Su objeto aqui es el de lograr de los elementos humanos su mixima eficiencia,

y hacer compatibles sus intereses personales con los de la organizacién.

244 COMPRAS:

Su funcion estd dada en adquirir los bienes y servicios que la empresa requiere para
poder operar, tener las materias en la calidad adecuada, al mejor precio, en el momento

adecuado y en las cantidades requeridas. Y lograr t const el inistro de

bienes y servicios en condiciones optimas.



245 NERCADOTICHIA:

su funcién se encuenira en la identificacion de necesidades, de una poblacion que
pucdan ser satisfechins, por bienes y/o servicios por el mercado meta que pretends atender,
y a partir de esto desarrollar mezclas de mercadotecnia que se ajusten a estas caracteristicas.

Esto sc va a lograr a través de sistemas de informacion como la investigacion de mercados y

g E

con base en estos informes el inistrador de mer tomard decisiones, sobre el

t dad demos cubrir. Su

producto, su precio, y que estos se aj a las

que pret
funcion es cumplir con objetivos econémicos, de servicios y sociales. A continuacion se dard

una breve explicacion de estos objetivos.

* Objetivos Econdmicos: cs obtener las miximas utilidades para Ia organizacion.

* Objetivos de Servicios: Es el proporcionar bienes y/o servicios que satisfagan

Y

plet te las nece del mercado que se atiende,

* Objetivos Sociales: Los va a proporcionar desde el momento en que la empresa es
generadora de empleos, que por medio de los impuestos que éstas paguen, estin
contribuyendo, en el derrame de obras que beneficiardn a In sociedad. Al proporcionar

productos de servicio a la sociedad, ademis de salisf; pler te las idades, se

promueve el desarrollo integral del individuo, incrementando su nivel de vida




CAPITULO 3

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

3.1 DEFINICION DE RECURSOS HUMANOS

En el funcionamiento de una empresa, entran en juego no solo aspectos técnicos,
financieros y materiales, sino también humanos que intervienen en su operacion y que son
el factor mds importante para su éxito o fracaso. De ahi que una de las funciones cruciales

del administrador sea la de conseguir y retener personal petente y resp ble, para

que la organizacion se desarrolle te. A conti ion se citan algunas definiciones
de "La Administraciéon de Recursos Humanos", de diferente autores, con la finalidad de tener

un concepto mis claro.

"La Administracién de Recursos H: »s es una disciplina especifica, ya que
seiala el género proximo (administracion) y la diferencia especifica (recursos
humanos), en la cual el elemento humano es ¢l comin denominador de 1a
eficacia de todos los demds elementos de una organizacion, ya que estos son
operados por el hombre."

(Reyes Ponce, 1990 :37)

“La administracién de Recursos Humanos es el proceso administrativo que
tiene como fin la conservacion y el acrecentamiento, del esfuerzo, las
experiencias, Ia salud, los conocimientos, las habilidades, las apmudes asi
como el mejoramiento 'de las actitudes, de Tos miembros de una org on,
en beneficio del individuo, de 1a propia organizacion y del pais en gencml."
(Arias Galicia, 1990:27)




"La administracién de Recursos Humanos se define como el arte social de

significar a los demds y comprender sus ideas y sentimientos para ol un
respeto como personn y para lograr una convivencia feliz, realizando
actividades licitas",

(Tavera Barquin, 1980:37)

Estas definiciones de administracion de personal, tienen en cuenta y consideran
aspectos similares, todos hablan de que el elemento humano es el denominador de la
eficacia, que es un proceso que se aplica al acrecentamiento de las habilidades, experiencias,
a la comprension de sus ideas, sentimiantos y que de esta forma logran una convivencia
buenn tanto en beneficio de la empresa como de ellos mismos.
Por lo que se puede concluir diciendo lo siguiente:
"La administracion de Recursos Humanos es un proceso que comprende tanto

las habilidades, experiencias, actitudes, conocimientos, aptitudes del hombre
asi como su integracion en todo el sistema organizacional”.

3.2, ELEMENTOS DE LOS RECURSOS HUMANOS

La organizacion, para lograr sus objetivos, requiere de una serie de recursos o
elementos, que bien administrados permitirdn o facilitaran alcanzar sus objetivos. Es aqui en

donde inicia el reconocimiento del el to humano, como uno de los recursos mas

valiosos de cualquier empresa, no sélo del esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo , si no factores como los que se han mencionado antes
experiencias, conocimientos, habilidades, potencialidades, etc.

Los recursos humanos tienen gran importancia en la capacidad de mejorar y
perfeccionar tanto clementos técnicos como materiales lo cual no puede suceder a la

inversa,
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Los elementos materiales se refieren a maquinaria, dinero, instalaciones fisicas,
muebles, materia prima, etc.
Los elementos técnicos se refieren a los rubros de sistemas, procedimientos,

organigramas, tecnologia, etc.

3.3 IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS

Para la organizacion es de suma importancia el mantener bien coordinados los
elementos técnicos, materinles, financieros y humanos. En este 1iltimo caso la
administracion de recursos humanos, se va a encargar de que el individuo, de lo mejor de si,
esto quiere decir que se le aproveche convenientemente, que haya una buena integracion,
que su medio ambiente de trabajo sea agradable, y que sienta a la empresa como parte de él.

Estas tareas se han venido desarrollando dia con dia, destacando al elemento humano
como una célula vital que va a dar vida a la organizacion, creando verdaderos
departamentos de recursos humanos, los cuales realizan entre otras funciones el

1 iant, Tannid

3 5, capacitacion, contratacion e induccion de el personal para que la

empresa realice adecuadamente sus funciones por que estos estin integrados, para
desarrollar sus labores adecuadamente y de esta manera ayudar con el logro de los objetivos

institucionales, lo que los ubica como recurso mas IMPORTANTE.



3.4 FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE  RECURSOS
HUMANOS

A continuacion se describiri el campo de accion de Ia administracion de recursos
humanos, el cual es muy amplio, ya que [os objetivos que persiguen las diferentes funciones,

van dirigidas a un mismo fin encausando sus esfuerzos a los objetivos de la organizacion,

1ond. d
F td

para hacer una estructura administrativa mas eficiente, con

oportunidades de progreso para lograr la satisfaccion del personal en el desarrollo de su
teabajo, entre otras. )

A continuacion se van a dar a conocer las funciones mds aplicadas en la
administracion de recursos humanos:

* Reclutamiento

- * Seleccion

* Contratacion

* Induccion

* Capacitacion

* Administracion de sueldos y salarios

* Motivacion .

* Desarrollo

* Higiene y seguridad industrial,
3.4 RECLUTANIENTO.

El objetivo fundamental de el reclutamiento, es dotar de los recursos humanos a la
organizacion, en Ia cantidad y calidad requeridos, en base a un andlisis de las necesidades

presentes y futuras.
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Una dotacién efectiva de personal comprende ademas de cubrir las necesidades, el

3

desarrollo y mantenimiento de fuentes de recursos } d dos, de las que pod
ser reclutados y seleccionados para el empleo los solicitantes adecuados.
Siempre que se presente una vacante hay que buscar y atvaer un mayor niimero de

candidatos capaces de cubrir el puesto.

34214 SELECCION:

La seleccion de personal es el proceso mediante el cual se identifica la adecuacion

entre las caracteristicas de los candidatos y los requisitos para el d pefio exitoso de un
puesto, de tal forma que una seleccién eficiente permite por un lado, la realizacion de la
persona en el desempefio de su puesto y por otro el desarrollo de sus habilidades y

N CER ] inad

p al logro de los objetivos institucionales.

La seleccion implica elegir de entre varios candidatos a aquella persona que segiin la
informacion que se obtenga de ella en el proceso posea las cualidades necesarias para el
mejor desempefio de un puesto, destacando también lo que son aspectos negativos que

puedan neutealizar ese d

pefo, a fin de sclecci al candidato que mayor posibilidad

de desarrollo tenga para la institucion y para él mismo como individuo.

343 CONTRATACION:

Después de efcctuar las etapas del proceso de seleccion, puede tomarse la decision de

incorporar al candidato a la organizacion. En este caso, Ia persona debe firmar un contrato



donde se asienten las obligaciones y responsabilidades que asume, asi como las percepciones

y prestaciones a que se obliga la empresa.

344 IMDUCCION:

La induccion es una serie de procedimientos formales e informales que facilitan a los

nuevos empleados su ripida incorporacion a los procesos productivos.

Las metas principales son: hacer que el nuevo empleado sc sienta bi ido, que se
acomode a los hechos y procedimientos basicos que le ayudarin a realizar un buen trabajo
en su nuevo puesto, que tenga contacto con quienes serin sus jefes compafieros y
subordinados y que tenga oportunidad de hacer preguntas. La induccion debe por si sola
proporcionar  beneficios econdmicos, a través de evitar errores, desperdicios,
improductividad del empleado, molestias a otros empleados, etc. en los que normalmente
puede incurrir cualquier persona que entra en contacto por primera vez con un trabajo o

con una organizacion.

345 CAPACITACION:

La capacitacion consiste en una actividad planeada basadn en las necesidades reales de
una empresa, orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades, experiencias, .
aptitudes y actitudes del empleado. Por lo anterior se deduce que la capacitacion es una
funcion educativa, por Ia cunl se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidac.ics

futuras respecto de In preparacion y habilidad de los empleados en una empresa.



346 ADFUNISTRACION BE SUELDOS T SALARIOS:

La Administracién de Sueldos y Salarios es aquella parte de la administracion de

personal que estudia los principios y técnicas para lograr que la remuneracion que recibe ¢!

trabajador sen equitativa a los esfuerzos y resultados que se Je solicit

E! principal objetivo de aplicar técnicas psra la remuneracion del personal, es
eliminar desigualdades dentro de Ia estructura de sueldos y al mismo tiempo mantener una
estructura equitativa de gastos del personal, que permita a su vez cubrir las diferentes

las de 20 1o bk el

347 MOTIVACION:

La motivacion s lo que induce a las personas a hacer algo, puede ser impulsada desde

el interior o el exterior del individuo, la organizacién puede emplear diferentes medios para

influir sobre sus miembros en su conducta, siempre y do contribuya de alguna manera
a lograr los objetivos de la organizacion y que las técnicas que utilice para motivar resulten
atractivas para los trabajadores,

La motivacion financiera resulta muy atractiva para los trabajadores y consiste en

otorgar incentivos, cupones, premios, etc. La motivacion no financiera les resulta interesante

en aquellos casos cuando dentro de las organizaci se ofrecen mej posici dentro

de elias, entre otros.



34,8 ESARKOLLO:

El principal objetivo de estn etapa, es brindar a los trabajadores oportunidades de

desarrollo en igualdad de circunst

-4

lo cual va a encausar al personal a tener una auto-

motivacion y mayor integracion.

349 HIGIENE T SEGUKIDAD INDYUSTRIAL

Es necesario impulsar la creacion de comisiones encargndas de implantar métodos
eficaces de proteccion al trabajador y tomar las medidas nccesarias para garantizar su
seguridad. Es importante advertir que las enfermedades profesionales, originadas por la
actividad cotidinna dentro del trabajo, producen frecuentemente ausencias, la que va a
implicar una disminucion en la produccion; por lo que el objetivo de esta funcién es disefar

e implantar programas que eviten los riesgos antes descritos.
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CAPITULO 4
MOTIVACION

Durante el desarrollo de este capitulo, davé algunos aspectos que son relevantes, para
Ia comprensién del mismo, como el conocer algunas definiciones de Motivacion, la
importancia que tiene, algunos de los aspectos para tener una adecuada motivacion de
personal y algunas de las teorias motivacionales que mis influencia han tenido en los

altimos afios.

4.1 DEFINICION DE MOTIVACION

A continuacién se citan alg; definiciones de motivacion:

“"Semejante a un motor que impulsa a un organismo a la accién”.
(Arias Galicia, 1990 : 60)

"La motivacién esta constituida por todos aquellos factores cap de
provocar, y dirigir la conducta hacia un objetivo y estd determinada
por ¢ ciertos factores que originan conductas, las cuales en cierta forma estin

cond das por la conducta.”

(Koontz Q'Donnell, 1990 : 68)

“La motivacion es lo que induce a las personas a hacer algo, puede ser
impulsada desde el exterior o intetior de) individuo. Este comportamiento
puede lograrsc a tmvcs de la imitacion, sugeshon, mediante el dmlogo yel
conve yt é diante la coercidn o temor al c:

(NAHN 1992: 56)

T do fa ia de las definiciones anteriores concluiré, diciendo que motivacién

"Una serie de factores que van a impulsar al individuo a tomar una conducta
determinada.”



4.2, IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION

En este capitulo se destaca que de los aspectos inherentes de los Recursos Humanos, el
factor Maotivacion es determinante pnra el incremento de la productividad de una

organizacion, ya que con este elemento, no solo s¢ puede lograr la unidad entre los

trabajadores, sino que los subordinados trabajen en forma entusiasta y

productivamente, logrando asi un beneficio para los propios trabajadores y al mismo tiempo
contribuyendo con ¢! logro de los objetivos de Ia empresa,

Definitivamente el hablar de Motivacion requiere de una serie de estudios que
permitan al administtador detectar cudles son las necesidndes y deseos satisfechos e
insatisfechos tanto del trabajador como de la organizacién, ésto es con Ia finalidad de que se
pueda implantar un adecuado programa motivacional que permita cubrir adecuadamente

con dichas necesidades y deseos.

4.3 LA CONDUCTA Y LA MOTIVACION

Las relaciones son fund. tales para alcanzar el éxito en cualquier

empresa y una de las formas de lograrlo es mediante el estudio de las actitudes personales,
es decir hacer un andlisis de las conductas (modo de comportarse o proceder de una

persona) tanto las positivas como negativas, y el tener un conccimiento més profundo de

ellas nos llevard a incr t bstancialmente la productividad.



4.31 INTERACCION CON FRUTOS POSITIVOS

Una relacion humana siempre es satisfactoria y positiva do obt resultad

buenos para nosotros. Esta posicion de satisfaccion se verd reflejada porque la gente que
nos rodea se sentird contenta de tratarnos. Estos intercambios no solo se refieren a
productos y servicios, si no también a las palabras que intercambiamos, ya sea que sean
amables u ofensibas. Vivimos en un muundo rodeado de personas que dependerin de
nosotros, pero también de nuestras acciones y actitudes, ya que éstas tambien recalan
directamente en el bienestar de los demas. Recordemos que casi todo lo que tenemos lo
hemos obtenido de los demas y ésto se debe a Ia inteligencia con que hemos tratado a las
personas.

Es importante hacer mencién de que no siempre podemos controlar nuestro
comportamiento ante los demds ya que muchas de nuestras actitudes las proyectamos de
una manera inconsciente, y estin ahi por que nosotros Ins hemos puesto, ya que son parte
de nuestros hdbitos y de nuestra manera de sentir. No todos nuestros hibitos de
comportamiento son beneficiosos para nosotros, ya que aveces podemos lastimar a Ias
personas que tratamos, lo que podria provocar una respuesta negativa por parte de ellas. La
unica manera de sobrevivir a ésto es ser honesto con uno mismo y reconocerlo y procurando

reemplazar estas actitudes de una manera conciente.

432 ACCION T REACCION EN LA ACTITUD DE LAS PERSONAS

15, 4 1: nathl

1 es perfect p al ambito de las relaciones

El principio de la
humanas, en donde también a toda accién corresponde una reaccion y a toda causa sigue un

efecto, como se muestra enseguida:
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* A una actitud HOSTIL corresponde una actitud DEFENSIVA y por lo tanto cerrada.
STA l'mn actitud de BUENA VOLUNTAD corresponde una actitud de ACEPTACION.

* A una actitud de INCOMPRENSION corresponde una actitud de respuesta de APATIA
Y RESENTIMIENTO.

* A una actitud de COMPRENSION Y ENTENDIMIENTO corresponde una actitud de
respuesta de DIALOGO Y ACERCAMIENTO.

* A una actitud de AUTORITARISMO Y ARBITRARIEDAD corresponde una actitud de
respuesta de REBELDIA y RESENTIMIENTO.

Es por eso muy importante elegir la actitud que deseamos tomar y al mismo tiempo
saber que de eso dependerd Ia respuesta que obtengamos. Por eso es de gran importancia
adoptar una actitud positiva frente a los demas.

Un ejemplo de actitud positiva seria que en una empresa el jefe de produccion, logra
de sus subordinados una actitud de COOPERACION, derivada de su propia actitud de
COMPRENSION Y DIALOGO.

Otro caso serin cuando decimos que una persona es influyente, por que ha logrado
que mucha gente importante TENGA UNA ACTITUD RECEPTIVA Y DE APOYO hacia sus

sugerencias.

433 CLRESIDUO EMOCIONAL N NOSOTROS, DI UESTRA INTLACCION CON LOS DENMAS.

Los residuos o pensamientos que se acumulen en nuestra mente van a determinar

nuestra conducta; uno se pucde sentir, contento, triste, desesperado, amargado, enojado,
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vengativo, efc., ¥ esto que se encuentra en nuestra mente subconsciente va determinar la

actitud que vamos a tomar con los demas.

s £, 14ad

De igual manera los seres | > Ias para sentir, y todos

K o1,

en un momento dado p pasar por sit

Por eso es importante que tomemos en cuenta, que fos residuos que dejamos en los

demds, con motivo del trato que les damos pueden afectar Ias relaciones que tengamos con

ellos, de hecho hos de los residuos que dej puedan dejarle a los demas una actitud

J

de apoyo o de rechazo hacia nosotros, y es preferible rodearnos de amigos que de enemigos,
por que el estar rodeado de gente de buena voluntad hacia nosotros nos produce
tranquilidad y contribuye a nuestra estabilidad emocional.

A veces los estados de animo por los que atravesamos nos hacen adoptar cierta actitud
de rechazo hacia las personas lo cual causa una impresion en ellas, dejandoles un residuo

emocional que dificultard las relaciones futuras.

4.4 TEORIAS MOTIVACIONALES

Es importante, destacar la antigiiedad del estudio de la motivacion, Desde 1943
Abraham Maslow publicé “la teorfa de la jerarquia de las necesidades” en donde representa
en que grado de importancia se deben de ir cubriendo las necesidades, haciendo una
clasificacion de ellas. '

A continuacion se describirdn algunas de las teorins mds importantes de la motivacion:
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441 TCOKIA DE LA JERARQUIA DE LAS MECESIDABES

A. H. Maslow, dice que las necesidades no van a tener la misma fuerza, pero por lo
general surgen por alguna prioridad, es decir que a medida que se van satisfaciendo van
surgiendo nuevas.

ta jerarquia de las necesidades de Maslow se centra en cinco niveles, que a
continuacion se describen:

1) Fisiologicas o Primarias: Son aquellas necesidades bisicas para la existencia del
hombre como es el: comer, dormir, vestir, etc.

2) De Seguridad y Proteccion: El hombre necesita sentir en la medida que sea posible,
Ia seguridad de un futuro en donde se puedan prever necesidades, tanto para él como para
la familia, asegurando las primeras necesidades que serian las primarias.

3) Sociales y de Pertenencia: El hombre se tiene que desarrollar en un medio
ambicnte, que le permita tener y mantener relaciones con la comunidad, pero al mismo
tiempo sentir que es parte de ese grupo.

4) De Estima o Reconocimiento: Para el hombre es vital, y motivador el sentir que a el
grupo que pertenece se es apreciado y estimado, esto es emocionalmente necesario para
desartollarse dentro de la comunidad.

§) La Autorrealizacién y Satisfaccion: Esta es la viltima ctapa dentro de la escala de
necesidades, en donde el hombre quien se desenvuelve en una sociedad, pretende dejar
huella de sus conocimientos, de sus ideas y trascender en el paso del tiempo.

En esta quinta etapa, el hombre quiere llegar a ser todo lo que es capaz de ser,

utilizando todas sus habilidades al miximo mediante el aprovechami de su talento,;
podemos citar un cjiemplo claro: Un deportista que se prepara para llegar a las Olimpindas y

ganarse una medalla de oro.
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Se prepara con esmero dedicandole a este objetivo su tiempo, esfuerzo, energia, etc.;

*." llegando con ésto asi n su maximo grado posible.

442 TEORIA BUAL BE HERIDERG.

En 1965 fue escrita ésta teoria. Se baso en una serie de investigaciones, conocidas
como "Las motivaciones y los factores higiénicos” legando a Ia conclusion de que existen dos
factores separados que influyen en la motivacion, los infrinsecos y los extrinsecos. A esta
teoria se le denomina dual.

Los motivadores Intrinsecos.- Son aquellas recompensas que satisfacen necesidades

internas como emociones y imientos y que quedan satisfechas cuando d fian su

v

trabajo; es por eso que existe una relacion directa entre el trabajo y las recompensas, como
ejemplo podriamos citar, las posibilidades de desarrollo, el reconocimiento, etc.
Los Motivadores Extrinsecos.- Son aquellas recompensas externas que se producen

fuera del individuo y que no producen satisfaccion directa en el momento en que estas se

lizan; algunos ejemplos de estos serian: una agradable drea de trabajo, el sueldo, etc.
Los factores intrinsecos cuando estin presentes motivan al personal, es decir, le causan
satisfaccion, como lo es la responsabilidad entre otros, pero cuando Ia vesponsabilidad no

representa una necesidad no causan satisfaccion el ser responsable. Caso contrario de los

factores extrinsecos que si causan una insatisfaccion do no estin pr , como la

I [ 1

pieza, las buenas telaci entre Jos trabajndores, el salario, etc.

Herzberg denomina a su teoria dual precisamente por que va a medir en dos escalas

diferentes los puntos de satisfaccion e insatisfaccion,



443 TFORIA DE LA VALENCIA-LXPECTATIVA DE YROOP

Es un sistema de motivacién conocide también como "Teoria de las expectativas',
desavrollndo por Victor H. Vroom y ha sido ampliado y mejorado por Porter Lawler asi como
otros especinlistas quienes analizan tres factores importantes:

* Valencin.- Es la intensidad de la preferencia de un individuo por un resultado. Un
ejemplo de esto serin; las ganas que una persona tiene por realizar algo: como ir al cine,
vaciones, etc. ‘

* Expectativa.- Es la probabilidad de que un esfuerzo en particular conducird a un
resultado deseado. Un ejemplo de esto serin que una persona que va a ir al teatro, espera
ver unz buena obra.

* Instrumentalidad.- Es la estimacion de que los medios que se tienen conducirdn a lo
deseado.  Un ejemplo de esto seria que una persona desea dar clases en la universidad, y
como requisito necesita de un titulo profesional.

Victor H. Vroom, explica que la motivacion es producto de los tres factores antes
mencionados. En si Ja esencia de esta teoria es que el ser humano estd motivado para
realizar alguna cosa y espera que esto le de conto resultado cl logro de una meta; un ejemplo
de esto seria:

La valencia es el deseco de una persona por quercr recibir una recompensa;
suponiendo que un obrero desea fervientemente ser promovido a un puesto mas alto,
supone una valencia muy elevada para él, mientras que para otros esto no serd tan
importante, lo que quiere decir que In valencia es diferente para cada empleado.

La expectativa seria la fuerza de conviccion de que el esfuerzo realizado lo Hevard a

lograr lo que quiere, es decir que si el obreto se d pefa eficient te en su lnbor, sus

probabilidades de ser ascendido a un nivel superior se incrementaran.,
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La instrumentalidad estara dada en base a las condiciones o requisitos que debe cubrir

para ser ascendido.

444 TEORIA bE MCCLELLAND

Elaborada en 1962 habla de que las personas estin motivadas por tres factores:

Realizacion, Afiliacion y de poder.

En el primer caso en donde las personas estin motivadas por la realizacion es que
persiguen el cumplimiento de alguna meta; al igual que Maslow en su quinto nivel sobre la
Autorealizacion, las personas buscan trascender en el paso del tiempo.

Las personas motivadas por el segundo factor de afiliacion se muestran mds
interesados en establecer contactos personales. Este factor es muy similar con el tercer nivel
de Maslow referente a la pertenencia, ambos buscan las relaciones personales.

Y por altimo las personas motivadas por el poder tratan de influir sobre los demis.

Esta teorfa dice que la cultura influye de una manera importante en el ser humano el
deseo de superarse; en este caso Ia influencia que los padres tengan sobre las personas las
van a dotar de confianza, afecto, libertad, dando como resultado, un mayor o menor motivo
de logro hacia algo, entre ellos el de ¢l poder.

Para probar su teoria McClelland realizé una serie de estudios en diversos paises, que
consistieron en pedir a personas que relataran una historia al presentarles una lamina, Y
dichas historias, fueron evaluadas por él mismo, encontrando que en paises industrializados,
la motivacién de logro es mayor y en algunos no industrializados, la motivacion de

Afiliacion es mis alta.



" 445 TEORIA DE CHIR!S ARGTRIS

Para Argyris lns caracteristicas de Ia madurez e inmadurez estan dadas en funcion de
que a medida que pasa el tiempo, el individuo (en las sociedades orientales) va pasando de
un estado de inmadurez a uno de madurez.

Dichas caractcristicas son:

Kl J 4l

a) El nifio y el hombre i ro, son fu te pasivos. Y un adulto es
activo, busca sentirse capaz de iniciar sus propias acciones.

b) El nifio y cl inmaduro, son mis bien dependientes por no saber lo adecuado e
inadecuado. Y el adulto maduro busca ser independiente al miximo.

¢} El ndulto maduro aprovecha sus experiencias del pasado y aun mds si fueron
bucenas, para enfrentar el futuro; mientras que el niflo y el inmaduro sélo puede responder a
una situacion concreta,

d) El nifo se subordina ficilmente a cualquiera, el adulto puede desempefiar tanto el
papel jefe como el de subordinado; por lo que no le gusta que le digan como tiene que hacer
las cosas exactamente.

Argyris se percatd de la incongruencias, que hay entre lo que sucede en las personas y
organizaciones, ya que por un lado las personas tienden hacin la madurez, en tanto que las
organizaciones de trabajo requicren que sus miembros se comporten de una forma
inmadura.

Con esta teoria Argyris pretende demostrélr, que la falta de confianza en los

trabajudores crea desmotivacion y por lo tanto el desperdicio de la capacidad y el

entusiasmo de las personas.
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446 ELMODELO £-K-G DE ALDERFER

Clayton Alderfer propuso una jerarquia de necesidades modificadn a solamente tres
niveles.

EXISTENCIA, RELACION, Y CRECIMIENTO.

En donde las necesidades de cxisfcncin.deben ser las primeras en ser cubiertas 6
satisfechas, y aqui se incluyen los factores fisiologicos y de seguridad, de acuerdo a Ia teoria
de Maslow.

Las necesidades de Relacidn, van a comprender el ser aceptado y entendido por las
personas que se encu.enh'en en su entorno, tanto en el trabajo como fuera de el.

Las idades de Crecimiento que se encuentran en el tercer nivel, se refieren al

deseo de autoestima y la autorrealizacion. Alderfer acepta una probabilidad de que los tres
niveles vendrian a ser un resumen de la escala de necesidades de Maslow, se encuentran
activos en cualquier momento, y sugieren que una persona que se encuentre frustrada en
cualquiera de los dos ultimos niveles, pudiera volver a concentrarse en un nive! inferior,

aunque los dos primeros niveles se encuentren un tanto limitados en su satisfaccion por lo

40

que las de crecimiento son ilimitadas y cobran fuerza cadn vez que se alcanza

una satisfaccion.

4.5 ALGUNOS ASPECTOS PARA UNA ADECUADA MOTIVACION DE
PERSONAL ’

Con el objeto de mantener un buen nivel de motivacion y combatir el desinterés en el

trabajo, se dan a conocer algunos aspectos que el empresario debe revisar para contribuir a
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Ia elaboracién de un plan para mejorar el nivel de motivacion entre sus operarios y de esta

" manera contribuir al logro de las metas que se ha propuesto [a organizacion.

451, CL 3A14K10

Es definitivo que el sistema de aumentar los sueldos y las prestaciones es efectivo para
motivar a la gente, puede ser un factor que mueve los deseos de mejorar el desarrollo del
trabajo, sin embargo es importante dejar claro al trabajador que la retribucion que se le
otorgue debe de ir emparejada con un ritmo mejor de trabajo, mejores actitudes, mayor

eficiencia, ete.

452 INCEMTIVOS, PREFIOS T OTROS ESTIMULOS

Cuando los empleados estin realizando su trabajo con calidad, debe de haber un
recanocimiento por parte del empresario, los cuales pueden ser expresados de diferentes
maneras; estimulando al trabajador con incentivos cuando realicen-mayores esfuerzos por
mejorar la productividad; cuando se destaquen en algin aspecto como puede ser la
puntualidad, estos estimulos producirin satisfaccion y serdn motivo de orgullo para el
trabajador.

A continuacion se dard una breve explicacién de lo que son los incentivos, premios, y
otros estimulos de una manera mis especifica:

INCENTIVOS.- Son aquellos que estimulan al trabajador, por medio del dinero, por

‘cjcmplc: en ¢l caso de que si se estin produciendo un X producto (camisas) y los operarios



rebasan el estindar de la produccién, suponiendo de 80 camisas por operario/jornada, por

cada camisa extra se le dardn N$ 5.00 y esta serd una ganancia extra o incentivo que
tendrin los operarios,

PREMIOS.- Estos se pueden dar en varias formas que pueden ser en especie o en
dinero, una de ellas seria que dentro de una organizacion se hiciera una competencia por
dreas de trabajo en cuanto a Ia limpieza, y la que lograra tener mayores puntos, es decir

mantener mas limpia su drea de trabajo por un mes, se premiard a cada uno de los

trahaiad,
!

con una basica al mes.

OTROS ESTIMULOS.- Hay diversas formas de estimular a los trabajadores; son
bisicamente estimulos psicolégicos como el  reconocimiento personal por medio de un

diploma, al mas puntual, al mis limpio, etc.

453 FOSICION £M LA EMPRESA

Un empresario moderno siempre debe de pensar y procurar que el trabajador siempre
se sienta estable y seguro de su trabajo, y que cuando ocupe posiciones clave dentro de la
organizacion merezca el reconocimiento de la autoridad, ya que esta es una fuente
importante de motivacion.

454 LA CAPACITACION

Todas aquellas actividades en donde se ayude a la superacion del individuo, en cuanto

a perfeccionar su desempefio , como los seminarios, cursos, talleres, pliticas, etc. Serdn
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motivadores muy interesantes para aquell que verdaderamente esién interesadas

14

en Ia organizacién cada vez sean mas

en In superacion, legrando que las tareas que r

eficientes,

455 INTERES POR CL TRAPAJO BN 5!

Este interés se va logrando cuando la persona se identifica con el trabajo que

desnrrofla, ademds de que lo perfecciona y lo estimula a desarrollar su potencial creativo; es
por es0 que se convierte en un factor motivador muy importante el colocar a las personas
idvmeas en el puesio adecuado, ya que cuanda el trabajador vealiza una tarea que no es de

su agrado o no le interesa, no pondri un empefto suficiente que le permita destacar en lo

1
P

que hace. Es pucs una taren muy importante para el administrador el i un
programa motivacional que ayudado por el departamento de Recursos Humanos, poded
ubicar cuales son los aspectos de interés para el trabajador y de esta forma colocario en el
dren de trabajo que mas convenga; ésto traerd comto consecuencia un menor indice de

rotacion de personal y la disminucién de quejas entre los trabajadores y principnimente un

incremento en la productividad.

4.5.6 SUCLBO PASADO N LA HABILIDAD

También conocido como sueldo basado en conocimiento, recomp alos leados

P

individuales por lo que saben hacer; empiezan a trabajar cont una tarifa por hotas base y
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reciben incrementos por desarrollar una habilidad dentro de su trabajo actual o por

der cémo d p otros puestos dentro de su misma unidad de trabajo.

Y

Aunque estos sistemas salariales por habilidad son bastant , ofrecen aj
potenciales, como la ion de una fuerte motivacion para que los empleados desarrollen
sus habilidades y imientos relacionados con su trabajo, lo que va a brindar a la

organizacion una fuerza laboral, ya que estan capacitados para cubrir otros puestos en caso

de haber alguna ausencia.

457 LAS RELACIONES HUMANAS T LA COMUNICATION

Para crear un medié ambiente de trabajo bueno, el trato afable y In comunicacion son
muy importantes ya que generalmente en la mayoria de las empresas se dan malos
entendidos, hay recelos entre los trabajadores y todo esto es debido a que la comunicacion
entre ellos no es buena, ni clara,

En el acto de comunicar, lo importante es hacerlo en forma clara, a la personn

apropiada y en ¢l momento necesario.

4.6 ANALISIS TRANSACCIONAL

Desde 1951 se comienzan a hacer bdiferemes estudios respecto de el anilisis
transaccional, ¢l Dr. Wilder Penfield realizd notables descubrimientos relativos a los
fendmenos perceptivos del cerebro, los cuales son motivados por una serie de experiencias,

Durante la misma época el Dr. Eric Berne, busco un sistema mis ripido de analisis,

observando en sus pacientes, que algunas veces actuaban en una forma muy adulta, pero
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que cambiaban bruscamente adoptando posiciones fisicas, acciones o razonamientos ‘
infantiles a veces y otras posiciones, gestos o frases de autoridad.

Hacia 1954 se planteo el analisis estructural mediante el cual intentd analizar la
personalidad partiendo de tres estados basicos: Padre, adulto y nifio.

- Donde el Padre, es una actitud surgida de tres patrones socio-culturales transmitidos

.
por padres y educadores.

- Adulto, es una actitud que va a separar los hechos de las fantasias y las tradiciones
ademds de dar un valor justo a las cosas y da el justo valor.

- Nifio, es una actitud en donde la persona siente miedo a actuar, a tomar decisiones o
a verse solo, son actitudes en donde se siente duefios del universo y actiian por sentimientos.

En 1955 abservd que la comunicacién entre dos personas es diferente segiin desde el
estado del ego que lo hagan. Define la transaccion como: "La Unidad basica de In
comuticacion humana® y el analizar fo que pasa durante esa transacciéon dard un nuevo
nontbre a su teoria "Andlisis transaccional”,

De ahi la importancia, que conozcamos que las personas son tan perceptibles a una
minima actitud de parte de nosotros, que es mas sano decir directamente lo que se piensa,
que darlo a entender de manera solapada. Si por alguna razén consideramos que es mejor
no expresar ntuestros sentimicntos, eso también esta bien y es sano para la relacion.

Siendo la transaccion la unidad de la comunicacién nos permite analizar, observar y
tener por consecuencia lo siguiente:

- Sistematizar la informacion

- Controlar cc ient te la cc acidh

- Mejorar las relaciones entre las personas al proporcionar un método comprensible

de [n comunicacion humana.
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El andlisis de las transacciones que se reafizan diariamente nos van a marcar una
pauta con las personas que se encuentran a nuestro alrededor y el hacer buen uso de ellas
serd un factor muy motivante. Hay tres tipos de transacciones que son importantes sefalar;

Tas compl ias, las cruzadas y las ulteriores.

- Las Complementarias.- Se dan entre personas que i informacion y'

pareceres, en buena y los les de ¢ icacion per abiertos.

~ Cruzadas.- Llamadas también de conflicto, se dan en didlogos en donde no hay

tandivm et

yla jcacion se corta y afloran malos sentimientos.

- Ulteriores.- También llamadas de juego, es cuando la persona dice una cosa (nivel
social), pero su actitud, gestos o alguna palabra parecen querer decir otra (nivel ulterior),

Es pues importante que las personas que trabajan directamente con el personal, y
aplicado esto de una manera mas especifica al personal que labora en Plisticos del
Cupatitzio S. A. de C. V. tengan el conocimiento y la capacidad de llevar a cabo buenas

transacciones entre ellos, ya que esta ¢s una comunicacion humana, que se basa en el

establecimiento de una serie de estimulos y respuestas llamadas tr ione
Es muy comun ver que al dirigirnos hacia alguna persona o grupo de personas, en el

to de tr itir algun je, no utili ni las palabras adecuadas y a lo mejor

ni el momento adecuado, por lo que esto scrd una causa de malos entendidos que propician
una desmotivacion en la gente; por eso sc debe de tener mucho cuidado, que cuando se

transmita algiin mensaje sea claro y no sea causa de malos entendidos.



4.7 MODELOS DE COMPARACION

Un anilisis previo sobre los diferentes modelos de motivacion, sefialan que los
empleados trabajan dentro de un sistema social en el que cada uno depende en cierta
medida de los dems.

Los modelos que a continuacién se analizan, son para dar una nueva idea sobre la

motivacién en el ambiente laboral.

4.74 CLHODELO DL LA EQUIDAD

Generalmente a todos los empleados les interesa ademiis de Ia satisfaccion de sus
necesidades, el tener un sistemna de recompensa que sea justo.

La teoria de 1a equidad de J. Stacy Adam, afirma que los empleados tienden a juzgar la
justicin al comparar sus insumos y contribuciones relevantes en el empleo, a las
recompensas que reciben; y ademds, comparar este margen con el de otras personas. Esto
permite en cierta medida, a Jos gerentes predecir parte del comportamiento de los

3 Tand:

empleados, el entender cuindo y en qué condici , los p experiment

desigualdad. No hay que olvidar que los empleados trabajan dentro de varios sistemas

socinles y que seleccionan sus grupos de referencia tanto dentro como fuera de la

1ond,
P

organizacion. Por otro lado les pueden r Ias bnses de su comparacion
hacia el estindar que les resulte mas favorable; un ejemplo de esto seria que los empleados
que tengan mayor tiempo laborando se vean favorecidos por Ia antigitedad, otros eligieran
grupos (econdmicos) mds altos de referencia, etc. Lo cual nos sugiere que los individuos
ticnen diferentes preferencias por ln equidad, algunos tendrin preferencia por las

recompensas excesivas, otro preferian recibit menos recompensas, a atros les dara igual.
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472 £L MODELO DE ATRIDUCION

La Atribucion es un modelo mediante el cual las personas interpretan las causas de su
comportamiento y el de los demds, es decir que su valor esta dado en Ia medida que las
personas asignan causas a lo que ven.

" Generalmente las personas tienden a sobrestimar los rasgos personales cuando se trata
de evaluar sus propios éxitos y atribuir la buena suerte que tuvo otra persona por lograr

algo, se vuelve ent algo muy in el asignar causas situacionales por el di p

limitado de alguien, es decir que si alguien fracasd fue "por no esforzarse lo suficiente o que
era incapaz de tener la habilidad suficiente para salir adelante”.

Los empleados siempre van a analizar muy de cerca las oportunidades que se les
presenten a su alrededor y determinardn si son faciles 6 dificiles de alcanzar, un ejemplo de
esto seria que las personas orientadas hacia el LOGRO podrin afirmar que sus logros son el
resultado directo de sus esfuerzos, las personas impulsadas por la competencia tienden a

pensar que tienen un alto nivel de habilidad.

3.8 INTERPRETACION DE LOS MODELOS MOTIVACIONALES
Todos los modelos tienen ventajas y desventajas, ningin modelo es perfecto, pero todos
contribuyen a la comprension del proceso de motivacion y deberdn ser utilizados conforme

las circunstancias especificas.

A continuacion se describird lo que es la macromotivacion y la micromotivacion.
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_ 481 MICKOMOTIVACION

La micromotivacion esta dada en el puesto que tenga la persona y dentro de la
organizacion, a esto también se le conoce como motivacion de tipo A. Es decir que su foco
de atencion se centra dentro de una organizacién individual, y la linea seria cambiar las
condiciones dentro de la empresa a fin de incrementar la productividad de los empleados y
mantenerlos motivados ya que muchas veces los empleados llevan a su trabajo actitudes

&

de su

condicionadas por el medio ambiente y éstas influyen direct te en el d

trabajo.

4.8.2 NACKOMOTIVASION:

Este modelo se centra bisicamente en las condiciones del medio ambiente pero fuera
del trabajo, y es también conocido como motivacion de tipo B.

El estudio del medio ambiente externo, puede tener una gran influencia en el
desempefio de los trabajadores.

Viendo esto desde los dos puntos de vista, fuera y dentro de la empresa, deben de
lograr tener un balance para que pueda haber una motivacion, es decir que si las
condiciones en el medio no apoyan un mejor desempeiio en el puesto, la motivacién serd

débil, ain cuando las condiciones del puesto sean favorables.

50 .



CAPiTULO 5
CASO PRACTICO

5.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

Con fecha de 13 de Octubre de 1991 se constituyo legalmente Plasticos del Cupatitzio
S.A. de C.V. con domicilio social en la ciudad de Uruapan, Mich. con un capital 100%

mexicano y socios de esta misma ciudad. Su principal socio es el Sr. Joaquin Barragin

Ortega presidente del consejo de Administracion,

Fue en el afo de 1980, cuando por invitacion del Gobierno del Estado de Michoacin,
un grupo de empresarios de la region viajo al continente europeo, con deseos de buscar
oportunidades de negocios que se pudieran traer al estado y contribuir a su desarrollo.

Dentro de este grupo se encontraba el Sefior Joﬂqufnbﬂurmgén Ortega quien atraido
por este tipo de industria, en Espana, en la ciudad de Barcelona, decidié emprender la
empresa en cuestion y tomando como modelo una fabrica similar, la cual visualizo en su
ciudad natal.

Para llevar a cabo la creacion de esta empresa fue necesaria la importacién de toda la
maquinaria, por ejemplo los de la linea de extrusion se adquirieron en Inglaterra, los
urdidores son Japoneses, los telares espafioles y las maquinas de costura italianas y de los

Estados Unidos.



Cabe mencionar que Uruapan no es una ciudad industrial, sino agricola, por lo que
mano de obra calificada no hay, tenemos que hacerla y esto cuesta mucho trabsjo.

Fue hasta el afio de 1984 en que formalmente did inicio a su produccién y que los
articulos fueron Jevados a los mercados para su venta y aceptacion,

El niamero de trabajadores con que contaba Plasticos del Cupatitzio era de 30 y su
praduccion iniciat era de 90,000 arpillas mensuales.

El nintero de trabajadores a 1994 es de 156 y el niimero de produccion de arpillas
mensuales se incremento a 1,000,000

Los productos qque elaboran son conocidos como "arpillas” y su uso es para el envase de
hortalizas, como zanahorias, papas, chiles, ajos, cebollas, etc. Estos productos son vendidos
en diferentes regiones del pais, de acuerdo a los ciclos agricolas que se presenten.

De esta mancra la empresa trabaja todo el afo en forma programada, con los

productos que le resulten de mayor conveniencia atender.

5.2. DEFINICION DEL PROBLEMA.

Después de realizar una serie de entrevistas, con diferentes responsables de fa empresa
investigada, denominada Plasticos del Cupatitzio 5.A. de C.V., se pudo definir, de manera
preliminar e} problema que justifica la investigacion que en el presente capitulo se describe,
segiin las respuestas obtenidas del personal operativo.

El problema que se suscita en Plasticos del Cupatitzio 5. A. de C. V. es que el personal
que Inbora en la empresa en el nivel operativo no tiene el cuidado suficiente respecto al uso
de las instalaciones y herramientas que la empresa proporciona para desarrollar su trabajo;
ademas de que como comunmente se dice el personal no tiene "bien puesta la camiseta de la

empresa” ocasionnndo altos costos y baja productividad ademds de la rotacion de personal.
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Al implantar programas de motivacion y capacitacién adecuados para ¢l personal
operativo en Plasticos del Cupatitzio S.A. de C.V. podria aumentar la productividad y Ia

" unided entre los trabajadores al mejorar el uso de las instal juinaria y

hermmientas,
Y el desarrollar en los operarios sentimientos positivos para Ia organizacion facilita e!

logro de los objetivos.

5.3. OBJETIVO GENERAL
Identificar la existencia del programa motivacional en la empresa y evaluarlo con el

fin de identificar eficiencias y deficiencias que pueda tener y proponer las mejoras

correspondientes.

5310DJETIVOS PARTICULARES

¢ identificar la existencia de un programa Motivacional en Plasticos del Cupatitzio
S.A.de C.V,

'

. Identificar las necesidades cubiertas e incubiertas que tiene el personal

operativo de Plisticos del Cupatitzio S. A. de C. V.

. Analizar las eficiencias y deficiencias que tenga el programa Motivacional.

. Evaluar el programa Motivacional en Plisticos de! Cupntitzio 5.A. de C.V.
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5.4, HIPOTESIS

. La falta de motivacion impide la integracion del personal operativo.
. La falta de motivacion ocasiona baja productividnd en el desempeiio de los
operadores.

5.5. NECESIDADES DE INFORMACION

Para estar en condiciones de recabar informacién necesaria para evaluar la forma
como se motiva al personal, es necesario antes definir los requerimientos de informacion
util para el logro de los objetivos antes seftalados y para ¢l rechazo 6 comprobacion de
hipétesis por lo que a continuacion detallo, las necesidades de informacién que tuve que

satisfacer para emitir el diagnostico y recomendaciones correspondientes.

1. Determinar si se han implantado programas de Motivacién y/o si se siguen
aplicando. Esta informacion permitira ver si efectivamente existe algun tipo de motivacion
para el personal operativo de Plasticos del Cupatitzio S. A. de C. V. Por otro lado también
petmitird analizar, los programas, su seguimiento y continuidad.

2.- Identificar con qué frecuencia se imparte la capacitacién, quiénes son los
encargados de darla v a quiénes se les da. Esta informacion ser:i indispensable para evaluar
si la capacitacion que se imparte es la adecuada.

3.- Verificar archivos del drea de personal, en lo que se refiere a la rotacion de
personal, el ausentismo ya sea por enfermedades o por otras causas, las bajos que se

registran, los despidos, ete. Ya que esta informacion permitira calcular los costos generados
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por fales motivos y también dari a conocer el drea de trabajo que presente mayores
' pmblcmas.‘

4.- Analizar los costos de los programas actuales, con el fin de ver si cumplen con su
objetivo y justifican sus cotos,

5.- Identificar cudles son los beneficios que la empresa obtiene de estos programas.

6.- Determinar los beneficios de los programas para el trabajador con el fin de
conocer si son los esperados o requieren de alguna modificacion.

7.- Determinar cudles son las necesidades reales del personal operativo, con la
finalidad de proponer u;l programa motivacional acorde con estas necesidades.

8.- Evaluar los programas motivacionales actuales para identificar eficiencias y

deficiencias.

9.- Analizar la induccion que los trabajadores desde el mc to de su llegad,

y definir In rapidez con que se incorporan a los nuevos operarios a la actividad con
eficiencia.

10.- Identificar las formas de comunicacién que existen entre los mismos
trabajadores y con los jefes, y analizar cuales son los efectos en su desemperio.

11.- Identificar los factores higiénicos que Ia empresa ofrece al operador y definir s
estos son los adecuados,

12.- Determinar hasta donde los operadores tienen una participacion en Ia

4

motivacion,

organizacion y su
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5.6 FUENTES DE INFORMACION

Es de suma importancia para poder llevar a cabo la investigacion, el tener
informacioén, la cual fue planteada en el punto anterior, ahora toca decir por medio de que
fucntes se obtendra csa informacion.

Hay dos tipos de fuentes: las primarias y las secundarias.

561 TUENTES PRINARIAS

Son -aqueflas cque contienen informacion en forma original, son conocimientos

cientificos, hechos, ideas entre las que tenemos:

1.« Libros de diferentes niveles, podemos llamarlos asi, como libros comunes,
avanzados o netamente técnicos, o intermedios que comprenderian los textos de estudio,
diccionarios, manuales ete,

2.- Publicaciones, las que encontramos en revistas o en series.

3.- Archivos piiblicos y privados.

4.- Tesis.

5.- Entrevistas personales.

6.- Separacion de articulos y recortes de diarios.

7.- Otros documentos primarios.
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562 FUENTES SCCUNDARIAS

Son aquellas que contienen informacion abreviada y sirven como ayuda o apoyo para

-+ el investigador entre las cuales podemos citar las siguientes:

1.- Las resefias
2.- Los ficheros.
3.- Las revistas de restimenes.

4.~ Los catilogos de las bibliotecas.

Hay que tener presente que estas fuentes son de tipo indirecto y que es preferente el

istro de informacion de fuentes primarias,
No obstante, al utilizar este tipo de fuentes secundarias no hay que dejarse preguntar

lo siguiente:

- JEs pertinente? puede ser que la informacion de la fuente secundaria no sea exacta,

- LEs obsoleta? Generalmente los informes pierden actualidad con mucha rapidez, por
lo que puede resultar inexacta,

- ¢Es fidedigna? tenemos que evaluar bien la posibilidad de ver bien los métodos que
se estén usando, porque alguna informacion secundaria es preparada con mis cuidado que
otra.

- LEs digna de confianza? en este caso también se tiene que evaluar si la informacion

que se reunié se presentd con honestidad.
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En comparacion con las datos de informacion primaria estos son mds costosos que los
secundarios y se tienen con mayor rapidez; dentro de estos datos secundarios podemos

encontrar otra clasificacién como son las fuentes internas y externas,

563 TUENTES INTERNAS

Son aquellas que como su nombre lo dice se encuentran dentro de la organizacion,
como son los registros contables y financieros tradicionales; entre otras fuentes Apodemcs
mencionar investigaciones que la misma ya hubiera realizado, informes periodicos de
veutas, la correspondencia con clientes y documentos pertinentes existentes en otras areas
funcionales.

Hay que tener presente que la informacion interna no siempre va a estar en
documentos, ;i no en la experiencia colectiva y en las observaciones que se han hecho a lo

Inrgo del tiempo.

564 T'UCNTES EXTCRNAS

La cantidad y variedad de este tipo de informacion es enorme por o que solo citaré

algunas, ya que de estas mismas se desprenden muchas mis:

1.- Organismos guber tales: como IMSS, INFONAVIT, entre otros.
2.- Fuentes priblicas: como son Ias revistas, periddicos, etc.

3.- Asociaciones comerciales.
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4.- Servicios comerciales: como los Paneles, Auditorias de tiendas detallistas, etc.

En este caso voy a utilizar, para llevar adelante el desarrollo de la tesis las fuentes
primarias, por que son mds confiables y finalmente me llevan a la informacion que yo deseo
conocer; utilizaré entrevistas personales, con gerentes de dreas asi como con diferentes
encargados del personal operativo; utilizaré informacion llevada en archivos publicos y
privados de la empresa, entre otros: :

Ahora se verd cudles fuentes de informacién son itiles para poder cubrir las

necesidades de la informacion antes planteada:

- Para las siguientes necesidades como:

El conocimiento de si hay programas de motivacion, conocer la frecuencia con que se
imparte la capacitacion, el conocimiento de archivos del drea de personal (despidos,
ausentismo, bajas, etc.) el costo de los programas actuales de capacitacién, los beneficios que
se obtienen para la empresa con éstos programas, evaluar los programas motivacionales y el

conocer las formas existentes de tcacion entre los trabajadores y jefes, para cubrir

con estas idades de informacién se utilizaron las siguientes fuentes: archivos del drea

de personal, analizando los registros del ), bajas, despidos, etc., les de

capacitacion, de organizacion y de motivacion.

~ Para las necesidades de informacion tales como:

El conocimiento de los costos de programas actuales de capacitacion, los beneficios
que se obtienen para la empresa y para el trabajador con éstos programas, el conocimiento
de las necesidades reales del personal operativo, la evaluacién de los programas actuales de

motivacion, conocer Ia induccion que reciben los trabajadores desde su llegada, los factores
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higiénicos de la empresa y hasta donde los trabajadores tienen participacion en la
organizacion.

Para estas necesidades de informacion se utilizaron las siguientes fuentes: archivos del

drea de personal, unulizalndo los programas motivacionales en donde se registren los costos:
asi como los beneficios tanto para el trabajador como para In c‘yrgnnizacic'm, ¢l manual en
donde se cstablezcan los factores higiénicos que debe de seguir la organizacion y el
conccimiento de los expedientes del personal operativo para realizar un andlisis de sus

necesidades, asi como el manual de motivacion.

- Para las siguientes necesidndes de informacion, que a continuacion menciona;'é:

La frecuencia con que se imparte la capacitacion, los archivos del drea de personal, los
beneficios que se obtienen con los programas de capacitacion, tanto para la empresa como
para el trabajador y lns necesidades del personal operativo. Para cubrir con estas

necesidades de informacién utilizaré las fuentes ya mencionadas.

5.7 METODOS DE RECOLECCION DE DATOS

Hay muchas formas de recabar informacion, podemos utilizar diferentes instrumentos
como: encuestas, entrevistas y por medio de la observacion. Todos y cada uno de estos
instrumentos tienen sus ventajas y desventajas, por lo que es necesario conocerlos para

~ poder decidir cuil o cudles seran de mas utilidad.

A continuacion veremos de forma particular cada uno de estos métodos de recoleccion

de datos:
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37414 ENCUESTA

Su her es el cuesti io, este tipo de investigacion tiene por supuesto el

recabar informacién, ya sea sobre valores pr tes, futuros o reci Imente las

&S

preguntas suelen ser en forma o en estado conductual, es decir que la persona nos conteste
algo que se refiere a su conducta, por ejemplo: jSuele usted hacer ejercicio?, alguna
pregunta en estado mental seria Ia siguiente: saprueba usted la venta de alcohol en las
escuelas secundarias?, estos dos valores muchas veces no se pueden observar, por lo que es
necesario saber redactar bien las preguntas, de manern que nos dejen ver bien lo que
piensan o lo que hacen,

Las encuestas pueden ser de tres tipos: Personales, por correo y por teléfono.

5.7.1.1 LA ENCUESTA PERSONAL

Este tipo de encuestas, como su nombre lo indica se realizan los cuestionarios de
manera personal, es decir, que nos permite a la hora de estar haciendo las preguntas,
observar al mismo tiempo algunas expresiones del encuestado lo que nos marcara una pauta
para comprobar si lo que se contesta es sincero o no, aunque este hecho de hacer los
cuestionarios de manera personal no significa que siempre obtendremos la verdad de las

respuestas.
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5.7.1.2 LA ENCUESTA POR CORREO

" Aot

no se tra con el entrevistador, que

En este tipo de el resp
pueda aclarar ciertas dudas que se presenten o que le esclarezcan puntos obscuros, su bajo
costo en comparacion con la encuesta por teléfono y la personal, es notable, por otra parte

m

permite formular y bien sus resp y su principal limitacion va a ser el error

de Iz respuesta,

§.7.1.3 LA ENCUESTA TELEFONICA

Encuesta que no es bastante usual debido a que Ia comunicacién de este tipo de
cuestionario suele ser muy Gtil cuando se quiere saber qué estd haciendo el entrevistado en
el momento de la llamada; este tipo de encuesta se usa mucho en Ia radio y en la T.V, Tiene
grandes ventajas, como un bajo costo en comparacion con la entrevista o encuesta personal,

se pueden encuestar con facilidad aunque los entrevistados no se encuentren en la

localidad, otra ventaja es In rapidez; entre las d tajas pod i In poca

informacion y que casi no hay detalles de ésta.

572 TNTREVISTA

Este tipo de entrevistns suele hacerse como un tipo de conversacion entre el
entrevistador y el respondiente, hecha con fines especiales, la cual tanto la direccion como

ln entrevista estari en manos del entrevistador y el respondiente tendri la oportunidad de



ampliar sus puntos de vista. Una de las grandes ventajas es la gran flexibilidad que ofrece

‘al investigador, y el profundizar en aquellas que sean de su mayor importancia o que

queden contestaciones vagas.
Ademads ofra ventaja es que consigue mas informacion y obtiene respuestas a
preguntas breves y largas. Por otro lado hay algunas desventajas, como el alto costo de

pagar entrevistadores profesionales y se vuclve mas costoso aiin cuando los entrevistados se

hayan disp , otra d taja seria no poder pagar a profesionales, las personas
encargadas de llevar a cabo las entrevistas no estén bien preparadas y puedan cometer
errores durante la misma y por lo tanto no conseguir la informacion deseada.

La entrevista puede ser de dos tipos: las enfrevistas estructuradas y las no

estructuradas.

5.7.2.1 LA ENTREVISTA ESTRUCTURADA

Es aquella en donde se va a formular una guia, es decir que durante la entrevista se

irdn tocando temas en un orden ya establecido.

5.7.2.2 LA ENTREVISTA NO ESTRUCTURADA
Es aquella en donde se va desarrollando un tema en general y durante la conversacién

se pueden ir tocando los aspectos que vayan surgiendo, sin importar el orden que estos

tengan.
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573 LA OPSERVACION

- También es una forma de recoleccion de datos, puede ser uma observacion
estructurada cuando tenemos o seguintos una guia, que nos esta indicando un orden de
observacion; puede ser también no estructurada y ésta se da de una manera mas informal,
es decir que no va a llevar ningiin orden, en el momento de realizarla se toman los detalles
de manera mis general, Existen otros tipos de observacion, como es el ‘caso de la
observacion Directa y la Indirecta; en la primera es cuando se fija la atencion en alguna
cireunstancia, objeto, persona, etc. Esto ‘es con Ia finalidad de capturar los mas minimos
detalles del punto en cuestion; a diferencia de la observacidn indirecta que solo detectard
algunos detalles que sean de utilidad para obtener algunos datos, pero de alguna manera no

tan precisn como Ia observacion directa.

5.8 APLICACION DEL METODO DE RECOLECCION DE DATOS,
SELECCIOANDO PARA LA INVESTIGACION (ENCUESTA),

El método de recoleccion de datos que se utilizo para levar a cabo la investigacion de
campo fué, a encuesta personal aplicadn a empleados operativos de Plasticos del Cupatitzio
S A de C. V., lo que permitic obtener de una manera detallada In informacion necesaria
. para el logro de los objetivos planteados al inicio de este capitulo; la justificacion del porqué

se selecciona como método de recoleccion de datos la encuesta, fué basicmente debido a que
* consideré que para los fines de éste trabajo no era muy necesario profundizar en los temas.
g . Por otro Iado, es el método que permite obtener una informacion con mayor facilitda y
oﬁoﬂunidﬂd adem:is de que como se verd mds adelante el hecho de utilizar un cuestionario

con respuestas cerradas y estandarizadas, las correspondientes alternativas me permitié
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formular los histogramas, los que facilitaron el estudio de los hechos presentados, su

P ony

Cabe hacer mencion que posteriovmente fué necesario realizar entrevistas no
estructuradas a directivos de la organizacion a fin de verificar y complementar la
informacion.

La encuesta fué aplicadn a una muestra cuyo tamafio fué ‘de 30% a lo que
corresponden 37 empleados operativos de un universo compuesto por 120. Por lo que se
refiere a la seleccion de la muestra se aplicé el método aleatorio estratificado.

El cuestionario que en seguida se describird es ¢l que fue aplicado a el personal
operativo de Plasticos del Cupatitzio, S. A. de C. V., el que estd diseftado de tal forma que
permite analizar cuatro temas que considero son de suma importancia para la investigacion,

como son: la induccion, la comunicacion, la motivacion y las necesidades de el personal, lo

cual permitio encontrar las posibles deficiencias y eficiencias que la organizacién tiene; y

poder prop {as recc daciones que sean necesarins.
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© ENCUESTA APLICADA A LOS OBREROS EN LA EMPRESA PLASTICOS -DEL

CUPATITZIO, S. A, DEC. V.

| - JCunndo Ud mgresé a In empresa lo recibieron? .
___ Conindiferencia ___ Con Despotismo ___

2.- 4 Lo Hevaron a conocer las instalaciones?
Todns las dvens Algunas Solo su drea Ninguna

3.- 4Fue presentado con los demas trabajadores de su misma drea?
Todos ______ La mayoria Solo algunos Ninguno______

4.- yLe ensefaron como desarrollar su trabajo?

Todo _____ La mayor parte Solo algunas cosas Nada

5.- ¢ Le indicaron con qué personas tendria relaciones de trabajo?
Todns Las principales Algunas Ninguna

6.- 4 Se le dieron a conocer cuiles son las politicas de In empresa?

Toddas Las principales Algunas Ninguna
7.- JConoce cudles son los objetivos de la empresa?
Todos Los principales Algunos Ninguno

8.- zConoce a cudl es el mercado, al que la empresa atiende?

Todos _____ Los principales Algunos Ninguno

9.- jConoce a los diversos directivos de esta organizacion?

Tedos Los principales Algunos Ninguno _____
10.- 7Cudl es la relacion que tiene con ellos?

Constante Eventual Casi nunca Nunca____
11.- ;,Como es la relacion que tiene con ellos?

Excelente Buena Limitada Ninguna

12.- s Por medio de quién reciben las érdenes?

) Siempre de manera personal del jefe inmediato

b) Algunas veces del jefe inmediato y otras por terceras personas.
) A través del jefe inmediato y otras a través de un memorindum
d) A través de un memorindum o terceras personas

13.- 5 Como se enteran de los cambios que suceden en la organizacién?
Juntas con directivos Supervisor Memordndum
No se entera




14.- ;Cuando tiene probl como son Itos generalmente éstos, por sus
jefes inmediatos?

Satisfactoriamente ____ Resueltos parcialmente _____

Pocas veces son atendidas No son atendidas ______
15.- g Tiene relaciones informales con la gente que labora cerca de Ud.?
Toda ____ La mayoria Alguna en especial __
Ninguna _____
16,- 2Como es la relacion fuera de la empresa?
Excelente Buena Regular Mala
17.- 4 Tiene algun tipo de convivencia?
Constante Eventual Casi nunca Nunca
!8 z,Con qué frecuencia s reiinen?
Casi nunca Nunca

19.- 4Cémo califica las relaciones que tiene con los demis operarios?
Excelentes Buenas Regulares Malas

20.- ;La empresa promueve este tipo de relaciones?
Siempre en equipo
Solamente con alguna gentes en equipo
Eventualmente en equipo

Solo

21,- ;Cémo considera que trabaja mejor?
Todos en equipo En equipo Solo Con Nadie

22.~ ; Qué lo motiva a trabajar en equipo?
Relacionarse en su trabajo

Tener amigos
Sentirse apoyado
Hacer agradable el trabajo

23.- Lo que usfed busca de el trubﬂ)o en equipo se da en la organizacién?
t . E . Casinunca ____Nunca ___

Consta

24.-; Ha hecho usted alguna sugerencia a la organizacion?
Constantemente Eventualmente Casi nunca Nunca

25.- ,Son tomadas en cuenta las sugerencias que Ud. hace?
Siempre Eventualmente Rara vez Nurnca

26.- ;Como hace llegar sus sugerencias al directivo correspondiente?
Directivo Supervisor Juntas Memorindum
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27.- 3En la mayoria de los problemas importantes recibe apoyo y asesoria?
Siempre Eventualmente Rara vez Nunca

' 28.- yGeneralmente de quién recibe la asesoria y apoyo?
Supervisor y compnfieros Sélo supervisor
Nadie ____

Solo compafieros

29.- §i recibe incentivos actualmente jcomo le satisfacen éstos?
Bastante Regular Foco Nada

30.- ,Cuiles considern Ud. que son los mas importantes?
IMSS Aguinaldo INFONAVIT Vacaciones
Diade descanso _____ Utilidades _____ FONACOT
Incentivos de produccion Premios de puntualidad

31.- ;Cémo considera Ud. los siguientes factores dentro de estas instalaciones?

Excelente Buena Regular  Malo
Lintpieza () () ) ()
Herramientas de trabajo () () ( )
Espacios () ) ) ()
Vestidores (@] ) () ()
Comedor ) ) ) )

32.- ;Considera Ud. que son impottantes los factores anteriores para desarrollar con
eficiencia su trabnjo?

Mucho Regular Poco Nada

33.- yCuiles de Ins siguicntes necesidades estin satisfechas con su trabajo?

Comida () () () )
Casa ) () () )
Vestido () () () )
Educacion () ) ) )
Seguridad () () ) ()
Socinles ) () () )
Diversion o recreacion ) ) ) )

34.- 48i la organizacion le diera a escoger, el puesto a desempefiarse, cudl escogeria?
Su mismo puesto Otra drea en el mismo nivel
Supervisor Jefe de mantenimiento

35.- 4 Por qué?

Le agrada esa actividad

Por que ganaria mas

Seria mads importante

For qué tendria mis autoridad
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36.-’Régi$§re atendiendo a Ia importancia que representa para Ud. los siguientes factores,
una calificacion del 1 al 4, considerando que el #1 es el mds importante y el 4 menos

- importante.

" Reconocimiento de su trabajo

sociales
Sentirse productivo
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5.9 REGISTRO E INTERPRETACION DE LA INFORMACION OBTENIDA

Una vez capturada la informacion mediante el cuestionario aplicado a operarios, las
respuestas fueron tabuladas, es decir, se contd cudntas veces una respuesta se daba en
. determinado sentido y cudntas en otros sentidos.

Posteriormente se clasificé la informacion obtenida conforme a los siguiente factores:

* Induccion, con 8 reactivos (Preguntas 1, 2, 3, 4, 5,6, 7, 8)

* Relaciones formales e informales con 20 reactivos (Preguntas 9, 10, 11, 12, 13, 14,
15, 16,17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28)

* Incentivos con 4 reactivos ( Preguntas 29, 30, 31, 32)

* Necesidades, con 2 reactivos (Preguntas 33, 36)

* Trabajo en si mismo, con 2 reactivos. (Preguntas 34, 35)

Debido a que estas otorgan respuestas conceptuales y cuyn evaluacidn podria resultar
subjetiva, consideré conveniente asignar valores numéricos a los resultados, de tal forma
que faciliten su andlisis, interpretacion y evaluacidn, por lo que se asigné a cada uno de las

cuatro alternativas un valor a juicio personal y a manera de ejemplo se cita lo siguiente:

JCuando Ud. ingreso a [n empresa lo recibieron?

Excelente Valor 4 Puntos
Amablemente Valor 2 puntos
‘Con indiferencia Valor O puntos
Despotismo Valor (-2) puntos
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De tal forma que la primera alternativa presentada en cada uno de los reactivos Ia
considero "dptima” por que tiene un mayor valor y asi sucesivamente hasta llegar a la cuarta
“alternativa la cual considero "pésima" por que le asigno un valor negativo.

POR TN B Aot

A continuacion se presenta por cada uno de los £ la corresp

y un cuadro que muestra la evaluacion de cada uno de los elementos que conforman cada
factor asi como su correspondiente interpretacion.

S iendo que las r tas de los 37 encuestados coincidieran en la primera

P ¥

alternativa, tendriamos 37 respuestas con un valor de 4 puntos cuyo resultado total seria de

148 puntos, equivalente a un 100% de eficiencia.
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TABULACION

INDUCCION

- &Cunndo Ud mgreso a la empresa lo recibieron?
Exc ente 34 te 3 Con indiferencia 0 Con despohsmo [}

- JLo llevaron a conocer las instalaciones?
Todas las areas 23 Algunas O Solo su drea 14 Ninguna 0

- ¢ Fue presentado con los demas trabajadores de su misma drea?
Todos O_, La mayoria 17 Solo algunos 0 Ninguno 20

- yLe ensefaron como desarrollar su trabajo?
Todo 34, La mayor parte O_ Solo algunas cosas 3_ Nada O

« ¢Le indicaron con qué personas tendria relaciones de trabajo?
Todns O Las principales 30 Algunas O Ninguna 7

- 43¢ le dieron a conocer cudles son las politicas de la empresa?
Todas ‘0. Las principales 0 Algunas 18 Ninguna 19

- ;Conoce cudles son los objetivos de la empresa?
Todos O Los principales 0. Algunos 9 Ninguno 28

- sConoce a cuil es el mercado, al que la empresa atiende?

Todos O Los principales O Algunos 6 Ninguno 31




€L

EVALUACION DE LA INDUCCION

ELEMENTO VALOR 4 |VALORZ [VALORO [VALOR (-2) [TOTAL DE GRADO DE AREAS DE
PUNTOS |PUNTOS |PUNTOS |PUNTOS PUNTOS EFICIENCIA ESCASA
ACCION
1.- Recepcidn 34x4 3x2 [4] 0 142 95%
2.-Visitaa 23x4 (4] 14x0 [ 92 62%
.- VISt
3.- Presentacion con 3 17x2 0 20x(-2) (-6) 4%) XXX
trabajadores
4.- Induccién al 34x4 0 3x0 0 136 22%
uesto
5.~ Relaciones 0 30x2 4] 7x(-2) 46 31% XX
interpersonales
6.- Conocimiento de 0 0 18x0 19x(-2) (-38) (25%) X
liticas .
7.- Conocimiento de 0 0 9x0 28x(-2) (-56) (38%) XXX
obijetivos
8.- Conocimiento [) 0 6X0 31x(-2) (-62) (42%) XXX

del mercado




EXPLICACION DEL CUADRO ANTERIOR

En la primera col , s¢ relaci los el tos investigados que considero

forman parte del factor induccion.

Las siguicntes cuatro columnas son ¢l resultado de multiplicar las veces que se dio en

tid

una resp (ver los Itados anteriores de la tabulacién), por el valor

un
asignado a cada una de las cuatro alternativas.

La columna de total de puntos, es el resultudo de la suma del resultado de cada una de
las columnas anteriores,

La columna seiialada como el grado de eficiencia, es el ltado de definir el

p o que le corresponde al total de punto, en relacion alos 148 puntos que equivalen a
un 100%. Siendo asi que para el cado de recepeion en el cudl se obtuvo 142 puntos los
cuales equivalen a el 95% de los 148 puntos ya mencionados.

Y por ultimo en la columna sefalada de dreas de escnsa accion, se indican con "XX* o

"XXX", los elementos deficientes.
INTERPRETACION
Se puede apreciar que los resultados en cuanto a la induccién del trabajador es
"pobre” ya que posiblemente la empresa no tiene un programa de induccién implantado o

esta mal diseiiado ya que las dreas marcadas como de escasa accion no fueron cubiertas

durante el proceso de induccion,
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TABULACION RELACIONES FORMALES E INFORMALES

- ¢Conoce a los diversos directivos de esta organizacion?
Todos O Los principales0. Algunos 25 Ninguno 12

- 4Cudl es la relacién que tiene con ellos?
Constante 4 Eventual 5 Casi nunca 6, Nunca 22

- ¢Como es la relacion que tiene con ellos?
Excelente O Buena 7 Limitada 8. Ninguna 22

- sPor medio de quién reciben las ordenes?

a) Siempre de manera personal del jefe inmediato 0

b) Algunas veces del jefe inmediato y otras por terceras personas. 35
¢) A través del jefe inmediato y otras a través de un memorandum 1
d) A través de un memorandum o terceras personas 1

~ ,COmo se enteran de los cambios que suceden en la organizacion?
Juntas con directivos 0 Supervisor 23 Memordndum 13
No se entera 8

- ¢Cuando tiene problemas laborales como son resueltos gencralmente éstos, por sus jefes
inmediatos?

SaticFactar te O Resucltos parcialmente 5

Pocas veces son atendidas 4 No son atendidas 28

- ¢ Tiene relaciones informales con la gente que labora cerca de Ud.?
Toda Q La mayoria 28 Alguna en especial 6 Ninguna 3

- ¢Como e la relacion fuera de la empresu?
Excelente O Buena 18 Regular 16 Mala 3

- cTiene algun tipo de convivencia?
Constante 0 Eventual 20 Casi nunca 3. Nunca 14

- (Con qué frecuencia se reinen?
Constante 0 Eventual 4. Casi nunca 17 Nunca 15

- 4Como califica las relaciones que tiene con los demis operarios?
Excelentes O Buenas 20 Regulares 17 Malas 1

- .La empresa promueve este tipo de relaciones?
Siempre en equipo 0 Solumente con alguna gentes en equipo O
Eventualmente en equipo 7__ Solo 30

- ,Cémo considera que trabaja mejor?
Todos en equipo 0_En equipo 18~ Solo 23 Con Nadie O
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- LQué lo motiva a trabajar en equipo?
. Relacionarse en su trabajo 4 Tener amigos ], Sentirse apoyado 8
~ Hacer agradable ¢l trabajo 12

- Llo que usted busca de el trabajo en equipo se da en la organizacién?
[*} te 6 Casinunca}O Nunca 21

- 1, Ha hecho usted alguna sugerencxa a la organizacion?
te O_ Evi te 2. Casinunca 5 Nunca 30

~ Son tomadas en cuenta Ias sugerencias que Ud. hace?
Siempre O_Eventualmente O Raravez 7. Nunca 30

- ¢ Como hace llegar sus sug ias al directivo cor diente?

¥

Directivo O Supervisor 24 Juntas 3 _ Memorandum 4

- L!‘.n la mayona de los problemas importantes recibe apoyo y asesoria?
[} te 3 Raravez 24_ Nunca 10

- (Generalmente de quién recibe la asesoria y apoyo?

Supervisor y companieros 24, Sélo supervisor 0. Solo compaieros 6 Nadie 7
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EVALUACION DE LAS RELACIONES FORMALES E INFORMALES

ELEMENTO VALOR 4 |VALORZ2 [VALORO |VALOR (-2) [TOTALDE |[GRADO DE AREAS DE
PUNTOS |[PUNTOS |[PUNTOS |PUNTOS PUNTOS EFICIENCIA ESCASA
ACCION
1.- Conoce a directivos o 0 25x0 12x(-2) (24) (16%) XXX
2.- Cual es su relacion 4x4 5x2 6x0 22x(-2) (18) (12%) XXX
3.- Como es su rel 0 7x2 8x0 22x(-2) (30) (20%) XXX
4.- Como reciben ordenes 0 35x2 4x0 1x(-2) 68 46%
5.- Se entera de cambios 0 23x2 13x0 8x(-2) 30 20%
6.- Como resuclve 0 5x2 4x0 28x(-2) (6 (31%) XX
blemas

7.- Relaciones informales 0 28x2 6x0 3x(-2) 50 34%
8.- La relacion afuera 3] 18x2 16x0 3x(-2) 30 20%
9.- Convivencia o] 20x2 3x0 14x{-2) 12 8% XX
10.- Fi [¢] 4x2 17x0 15x(-2) (22) (15%) XXX
11.- Relacioén con operarios 0 20x2 7x0 1x(-2) 38 26%
12.- Promocion o} ] 7x0 30x(-2) (60) (40%) XXX
13.- Trabajar mejor ] 18x2 23x0 [\] 36 24%
14.- Trabajo en equipo 4x4 13x2 8x0 2x{-2) 18 12%




J1oxo”

(30)

XXX -

15.-Sedaenla 21x(-2) {20%)

organizacién Vi iR

16.- Sugerenciasa la " . Y8x0- | 30%(-2) (56) (38%) XXX
jempresa ' ' -

17.- Se toman en cuenta 7x0. - 1 .30x(-2) (60) (40%) XXX
| sugere .

18.- Como llegan sus o 24x2 9x0 4x(-2) 40 27%

sugerencias ’

19.- Recibe apoyo 0 3x2 24x0 10x(-2) (14) (9%) XXX
20.- Quien lo apoya 24x4 0 6x0 7x(-2) 82 55%




INTERPRETACION

Las relaciones formales e informales que se tienen en Plisticos del Cupatitzio, 5. A. de
C. V. son muy escasas ya que el operador tiene muy poco contacto con los demds operarios,
por lo tanto la convivencia que pueda haber entre ellos es casi “nula”; por otro lado es de
. suma importancia para el operador el tener un trato mas frecuente con sus superiores 6
directivos ya que ésto le proporcionara tener mis confianza en el mismo trabajo. Entre las
funciones que deben de tener los supervisores, es el saber atender alguna sugerencia,
problema que se suscite, etc. por parte de los operarios y asi mismo darles el seguimiento
que sea conveniente, esto hari sentir al operador un verdadero apoyo en su trabajo, lo cual

" h 1

ayuda a m relaci dentro del mismo, y este aspecto esta descuidado

dentro de esta organizacion, pudiera ser que los supervisores no reciben la capacitacion
" adecuada, que permita cumplir con eficiencia su trabajo o simplemente no reciben ningin

tipo de capacitacion,

¥
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TABULACION DE FACTORES HIGIENICOS

$1af:

- Si recibe i ivos te ;como le

Bastante 0_Regular 7_ Poco 10, Nada 20

dstos?

- ¢ Como considera Ud. los siguientes factores dentro de estas instalaciones?

Limpicza

Herramientas de trabajo
Espacios

Vestidores

Comedor

Excelente Buena

el
)
)
)
)
)

(11)
13)
(24)
9 )
(14)

Regular
(24)
(17)

(12)
(13)
(15)

- jConsidera Ud. que son importantes los factores anteriores para desarrollar con eficiencia

su trabajo?

Mucho 37 Regular 0. PocoQ Nada O
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EVALUACION DE LOS FACTORES HIGIENICOS

los factores

ELEMENTO VALOR 4 [VALOR 2 {VALORO |VALOR (-2) {TOTALDE GRADO DE AREAS DE
PUNTOS |[PUNTOS |PUNTOS |PUNTOS PUNTOS EFICIENCIA ESCASA
ACCION
1.~ Recibe 0 7x2 10x0 20x(-2) (26) (18%) XXX
incentivos
2.- Como son los
siguientes factores:
Li 0 11x2 24x0 2x(-2) i8 12%
Herr t 0 13x2 17x0 7x(-2) 12 8% X
| Espacios 0 24x2 12x0 1x(-2) 46 31%
Vestidores 0 9x2 13x0 15x(-2) (12) (3%) XX
Comedor 0 14x2 15x0 8x(-2) 12 8% X
3.- Importancia de 37x4 0 0 0 148 100%




INTERFRETACION

Parece ser que los factores higiénicos son poco satisfactorios para los operarios, ya que
como resultado se tiene un porcentaje muy deficiente. Por otra parte los factores internos
en los que se desarrolla el trabajo, como lo son la limpieza, los vestidores, etc. son de suma
importancia para los que estan laborando, ya que de ésto dependerd en gran parte, la
comodidad y el bienestar de los operarios y ésto a su vez se vers reflejado en la calidad del

trabajo que presenten.
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TABULACION DE NECESIDADES

" 33.- ;Cuales de las sigui idades estin satisfechas con su trabajo?
Comida ) ) (
Casa ) ) (
Vestido () () (
Educacion () () - (
Seguridad () () (
Sociales () () (
Diversion o recreacion ) ) (

T Nt N N et S
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EVALUACION DE NECESIDADES

ELEMENTO VALOR 4 [VALORZ [VALORO {VALOR (-2) [TOTALDE GRADO DE AREAS DE
PUNTOS |PUNTOS |PUNTOS |PUNTOS PUNTOS EFICIENCIA ESCASA
ACCION
1.- Satisfaccién de
necesidades
Comida 5x4 27x2 31x0 2x(-2)
Casa 2x4 22x2 10x0 3x(-2)
Vestido 2x4 23x2 7x0 5x(-2) . :
Educacion_ 3x4 18x2 9x0. 12x(:2) | X
Seguridad 2x4 ] 8x2 16x0 | 11x(-2) XX
Sociales . x4 | 11x2 14x0 | 11x(-2) XX
Diversion Ixa - {11x2 14x0 1x¢-2) | XX
INTERPRETACION
Se puede apreciar que las idades primarias o elementales de los operarios, se cubren de una manera muy regular

quedando descubiertas aquellas que no son bisicas pero si necesarias porque su carencia se refleja en las actividades que la

persona desarrolla a diario.



EVALUACION DE SATISFACTORES

Respecto a este punto se formulo la siguiente pregunta:

- Registre atendiendo a la importancia que representa para Ud. los siguientes factores, una
calificacion del 1 al 4, considerando que el #1 es el mas importante y el 4 menos
importante.

Econdmico Relaciones sociales

Reconocimiento de su trabajo Sentirse productivo

Con esta pregunta no se intenta obtener informacion para calificar grados de

o

ia de los compc motivadores, lo que se pretendié fue identificar el atractivo de

cada uno de los incentivos.

4 .

Se muestra en seguida una tabla en donde se asignan los sigui valores de J

al orden de importancia que le hayan dado los encuestados, a cuyo orden se asigné un valor.
Una vez tabuladas las respuestas cada uno de los resultados se multiplicé por el valor de los

ordenamientos como se muestra en la siguiente tabla.
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TABLA DE SATISFACTORES

1 2 3 4 %

VAI;OR 4 JTOTAL [VALOR3 |TOTAL |VALOR2 |TOTAL |VALOR1 |TOTAL |TOTAL {NTERES

FUNTOS PLUNTOS PUNTOS PUNTO PUNTOS
ECONOMICO 8X4 32 |7X3 21 loxz 18 liaxi |13 84 23%
RELACIONES 8x4 . |32 - {10x3 - {30 |isx2 |30 |ax1 4 9 26%
SOCIALES - .
RECONOCIMIENTO _ 11X4 " |44 = |17x3 |51 |7x2 14 ]2X1 2 111 30%
SENTIRSE 10x4 {407 {4x3 I3 8X2 16 {18X1 |18 77 21%
PRODUCTIVO '

368 100

Orden Valor

1 4
2 3
S‘ 2




INTERPRETACION

Esta tabla muestra que para el operador el incentivo mas atractivo es el
"reconocimiento” lo cual indica, que dentro de la organizacion se debe de tomar muy en
cuenta este factor, ya que resulta ser un motivante, que puede impulsar al trabajudor a
desarrollar su trabajo con mayor eficiencia y al mismo tiempo tener una actitud mis flexible

para la misma organizacion.

A pesar de que la satisfaccion de las idades primarias es muy deficiente, el

aspecto econdmico se ubicd en el tercer lugar, o que nos revels la importancia del

Reconocimiento,
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TABULACION TRABAJO EN SI MISMO

- 2Si la organizacion le diera a escoger, el puesto a desempefiarse, cudl

ria?

'Su mismo puesto 23 Otra drea en el mismo nivel 6
Supervisor 7. Jefe de mantenimiento ]

¢ Por qué?

Le agrada esa actividad 31
Porque ganaria més 5
Seria mds importante 0

Porque tendria mas autoridad 1



. 68

EVALUACION DE EL TRABAJO EN SI MISMO

ELEMENTO VALOR 4 |VALORZ |[VALORO |VALOR (-2) |TOTALDE GRADO DE AREAS DE
PUNTOS |PUNTOS {PUNTOS |PUNTOS PUNTOS EFICIENCIA ESCASA
ACCION
1.- Un puestoa 23x4 6x2 0 Ix(-2) 102 69%
elegir )
2.- Por qué? 31x4 5x2 0 1x(-2) 182 89%
INTERPRETACION

En el a3 del trabajo en si mismo se observa que la mayoria de los trabajadores se encuentran agusto desarrollando el
pecto y gu

trabajo que actualmente tienen, y un alto porcentaje de los mismos tienen la opinién de que les agrada esa actividad. Lo que

resulta satisfactorio y al mismo tiempo provechoso para la propia organizacién.




INCENTIVOS
t
La investigacion de los incentivos, no fué orientada a identificar la eficiencia de cada
uno de ellos, sino a conocer la preferencia e importancia que tienen para los operarios.

Sup tacion ¢ intery ion se redlizo en forma diferente conforme a lo siguiente:

GRAFICA DE INCENTIVOS

Respecto a punto se formulo la siguiente pregunta

- ¢, Cuiles considera Ud. que son los mis importantes?

IMSS _____ Aguinaldo INFONAVIT Vacaciones _____
Dia de descanso Utilidades FONACOT

Incentivos de produccion Premios de puntualidad

En seguida se muestra una grafica de barras que permite analizar, cuales incentivos

son los mis importantes para los operarios de plisticos del Cupatitzio, S.A. de C. V.

Wimss

DINCENTIVOS DE
PRODUCCION

M AGUINALDO
CJINFONAVIT

DiA DE DESCANSO
CIUTILIDADES

I PREMIOS DE
PUNTUALIDAD

W VACACIONES
BMFONACOT




Se puede apreciar que para los operarios de Plasticos del Cupatitzio, 8. A. de C.V. el
incentivo de mayor importancia es el IMSS, para ellos representa una seguridad tanto
personal como familiar, al mismo tiempo el INFONAVIT es uno de los incentivos que mas
atraen, por que pudiera ser que sus necesidades primarias como son las de “casa",
“alimentacion™..., no estén cubiertas. Por otro lado se observa que el aguinaldo tiene
también un lugar de importancia para ellos. Las utilidades ni siquiera fueron tomadas en
cuenta, cosa que deberina tener importancia para ellos, lo cual indica que la empresa no esta
generando utilidades. Los incentivos de produccion, pudieran ser mis atractivos al
operador, si ¢l estindar de produccién fuera mas ficil de alcanzar o el incentivo ofiecido
por cada picza extra fuera mds atractivo, pudiera ser también que el operario no ticne la
capacidad suficiente para superar el estandur de produccion.

En cuanto a los otros incentivos, que al parecer no tienen la importancia que debicran
tener debido a que las necesidades basicas o primarias de cualquier persons no son
satisfechas, por lo que ¢l pensar en un dia de descanso, vacaciones, etc. quedn en segundo

término.
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CAPITULO 6
CONCLUSIONES

Hablar de una organizacion implica forzosamente hablar de los Recursos Humanos
qué la integran, ya que este determinard el comienzo y el fin de un ciclo de produccion por
lo tanto el papel mis importante lo tiene el hombre. .

De ahi la importancia que tiene "la motivacion" como base fundamental de mi
investigacion para reafirmar que un hombre motivado puede incrementar la productividad

de cualquier organizacion.

i

Es necesario entonces que los istradores, emp ios, ete. no olviden la gran
importancia que tiene, para cualquier operario el sentir ser parte de la organizacion. Y que
através de esta pertenencia necesita cubrir sus necesidades y realizarse como persona y con
esto quiero decir que desde el momento de la llegada de un nuevo trabajador, se debe de
contar ya con un modelo de induccién, que permita al operario conocer su nuevo centro de
trabajo. De no ser asi la primera reaccion del trabajador sexa de desconfianza, por el simple
hecho de no conocer ni el lugar, ni las personas con las que trabajard.

En Plasticos del Cupatitzio, S. A. de C. V., pude observar y registrar lo siguiente:

La induccion que tienen los operarios es mala ya que desconocen muchos cosas que
pueden ser motivantes para cualquier trabajador, como el ser presentado con las demis
personas que va a laborar y otros puntos que se escapan como el dar a conocer cuales son
las politicas de la organizacién, los objetivos que persigue, es necesario que ellos tengan un

conocimiento, aunque éste no sea muy profundo, nos dard como resultado crear en ellos



una conciencis de que son parte esencial de la organizacion, y que de ellos dependeri en
gran medida el que se logren los objetivos de la misma. Por otra parte en lo que se refiere a
Ia recepcion y la visita que tienen los nuevos operarios a las instalaciones es buena ya que
esta se cubre con eficiencia por la empresa.

Durante la jornada de trabajo no se perciben contactos entre los operavios, debido a
que la organizacién promueve muy poco la integracion entre ellos mismos, asi mismo el
contacto con los directivos es casi nulo, Es necesaria la integracion de los miembros de la
organizacion, para que se realice un verdadero trabajo en equipo, romper el *hielo" entre
operarios y directivos, sin que se confundan las posiciones que tiene cada uno, ésta

‘permitird que la gente se desarrolle més producti te. Considero io que una de

las formas posibles de superar esta deficiencia y lograr una mayor integracion en la

organizacion, es realizar con mds fr ia eventos que permitan la convivencia entre

todos, | do las fechas adecuadas para realizar convivios, ya sean fiestas de fin de aio,

eventos deportivos entre operarios y directivos, ete,, esto nos dard como consecuencia que

las relaciones laborales sean mis dabl

y los particip de la organizacién se
desarrollen con mis confianza,

Los incentivos econdmicos juegan un papel importante para los operarios, el irea de
produccion “los encuentran raquiticos', es decir, que no les resulta atrayente hacer un
esfuerzo por sobrepasar el standard, lo cual nos lleva a no tener un incremento e¢n la
produccion. Asi mismo es una labor importante para el administrador tener muy en cuenta
estos factores y sacar provecho de ellos. Otro de los aspectos que no estin adecuadamente
cubiertos para el operario-de Plisticos del Cupatitzio, es que sus necesidades primarias no
estan satisfechas lo cual marcard una pauta para buscar y tratar de que los incentivos
econdmicos sean mis atractivos y lo impulsen a trabajar mas, y al misaio tiempo se obtenga

un incremento en la produccion y una ayuda en el mejoramiento de sus necesidades bisicas.
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Estos incentivos no solo podrian ser de cardcter econdmico sino de otro tipo para que

tambié d al mejc iento de sus idades, como son las canastas bisicas y asi

Y

como éstos podrian utilizarse otros que parezcan atractivos y asi lograr otra reaccion de los
operarios hacia los incentivos.

en buen

Los fi higiénicos de esta organizacion se tran y los
estado excepto uno en el que han de poner especial atencion y para el caso de esta

investigacion encontramos las mayores deficiencias en los vestidores 6 bafios y esto se debe a

A

que los mismos empleados no tienen "bien puesta la iseta de la empresa" y no p
cuidar algo que no lo sienten suyo, esto se debe a la falta de una adecuada capacitacion en
técnicas motivacionales para supervisores y directores que se encarguen de una buena

integracion del elemento humano.

Es también importante i que las herramientas de trabajo se gan en

buen estado para comodidad del operador, asi como para la empresa; en este punto muchos

bujad hacen hincapié¢ de que los mismos supervisores hacen caso omiso de estas
necesidades, por eso insisto en que si t gente capacitada la productividad de
cualquier organizacion puede i

La investigacion reveldo que la empresa no cuenta con un programa formal de

motivacion; los aspectos que considera la empresa, a mi juicio no estan planeados en forma

gral y en ia los resultados no son los deseados.
Por ultimo se concluye que las hipotesis planteadas al iniciar este capitulo quedan
comprobadas conforme a lo siguiente:

1.- Hipotesis: “La falta de motivacion impide la integracion del personal operativo".

* Comprobacion.- Segun los ltados no hay int

gracion entre los operarios, entie
operarios y supervisor, y mucho menos entre operarios y directivos, de ahi que se desprende

en gran parte su necesidad de mejorar las relaciones sociales y el reconocimiento.
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i -2.- Hipétesis: "La falta de motivacion ocasiona baja productividad en el d pefto de
fos operadores™. '

* Comprobacién.- Conforme los resultados que se obtuvieron en la evaluacion de los

toafart

, 1a idad del operario de sentirse productivo es lo que menos le interesa,

debidoa la fnlt.a de motivacion.
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