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INTRODUCCION

La administracion de la empresa es sin duda el arma mas poderosa que tienen las
organizaciones para poder establecer los principios que le permitan emprender,
desarrollarse y consolidarse en el mercado. También sirve de base para poder administrar
y optimizar eficiente y eficazmente los recursos de la empresa. En este topico uno de los
recursos que consideramos para efecto de esta investigacién es el recurso humano y
siendo mas especificos nos enfocaremos en la percepcion del trabajador sobre la empresa
y como esta vision individual y de equipo llega a incidir no solo en los indicadores de capital

humano, sino también en la productividad y rentabilidad de la empresa.

En los ultimos afios se han hecho muchas investigaciones para estudiar el clima
laboral y la satisfaccion del personal, una de las caracteristicas principales de tales estudios
es haber sido efectuados en grandes empresas. Sin embargo, la estructura empresarial en
México esta mayoritariamente compuesta por Pequefias y Medianas Empresas (PyMES).
Esta investigacion trata de encontrar la relacion existente entre el clima laboral con base en
la medicion de 10 factores que a nuestra consideracion estan presentes en toda empresa,
independientemente del tamafio, giro o sector. Asi mismo propone un cuestionario tipo
Likert que sirva de herramienta para que las empresas puedan aplicarlo a criterio, como
diagndstico de su clima laboral. Por otra parte la mayoria de las acciones aplicadas para
mejorar el clima laboral nos exponen una mejora de la satisfaccion del personal, en funcion
de los planes de accion establecidos para mejorar la percepcion del trabajador; empero,
como mencione en un principio no indagan sobre una relacion directa entre los indicadores
de productividad de la empresa; en el mejor de los casos investigan la relacién del clima
laboral Unicamente con ausentismo y rotacién de personal, en este caso sumaremos
conceptos como costo laboral, siniestralidad y se tratara de analizar si existe una relacion

entre rentabilidad y satisfaccion laboral.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hablando de empresas uno de los principales temas es el relacionado a la
productividad y la busqueda de estrategias que permitan consolidar a la organizacion para
poder asi optimizar los recursos consolidando y aumentando la eficacia y eficiencia de la
organizacion. Dentro de estos recursos se encuentra el capital humano; como es sabido las
organizaciones podemos encontrar diferentes modelos de administracion, estructuras
organizativas, filosofias, politicas, procesos, normas, etc. sin embargo es el capital humano,
bajo ciertas pautas, el que le da vida a estos principios y conceptos y bajo este actuar del
recurso humano la productividad puede verse favorecida o afectada por el desempeiio

individual y de equipo.

La importancia del factor humano para el desarrollo y consolidacién de las empresas ha
tomado gran trascendencia. De los principales indicadores que la empresa puede analizar
para determinar el comportamiento del capital humano y por concordancia como esta
afectando los niveles de productividad y rentabilidad en la empresa podemos enunciar los
siguientes: rotacion, ausentismo, siniestralidad, costo laboral, niveles de satisfaccion por
mencionar algunos y es en este Ultimo en el que para efectos de esta investigacion haremos

énfasis.

Con la premisa de que las empresas requieren personal motivado y comprometido se
analizar4 que tanto el ambiente laboral y la satisfaccion del personal influyen en la
integracion del personal con la empresa y cual es su incidencia en la productividad y
rentabilidad. Para tal efecto se plantean la necesidad de realizar una correlacion de los

indices de medicion del capital humano:

a) Rotacion,

b) Ausentismo,
c) Siniestralidad,
d) Costo Laboral



Con los niveles de percepcion del trabajador del clima laboral imperante en su centro de
trabajo. El clima laboral se basara en la percepcion del trabajador en funcion de factores

gue se han definido y los cuales se enumeran a continuacion.

a) Liderazgo,

b) Sentido de Pertenencia,

¢) Compensacion,

d) Oportunidades de Desarrollo,
e) Seguridad Laboral,

f) Cumplimiento de Politicas,

g) Productividad,

h) Comunicacion

i) Trabajo en equipo y

j) Representacion Sindical

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.- ¢ El clima laboral afecta la productividad en la empresa?

2.- ¢ El clima laboral afecta el desempeiio del trabajador?

3.- ¢ Tiene alguna relacién la percepcion del trabajador en la empresa sobre el clima laboral

en funcion a su género, edad, antigiedad, grupo jerarquico, escolaridad, afiliacion sindical?

4.- ¢ Hay algun factor de clima laboral que preponderantemente afecte la productividad?



OBJETIVO GENERAL

Analizar la influencia del clima laboral en la productividad de la empresa y su incidencia
directa con los indicadores de gestion de la organizacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

A) Elaborar un instrumento de medicion estandarizado que permita la medicion del
clima laboral con base a los factores Liderazgo, Sentido de Pertenencia,
Compensacion, Oportunidades de Desarrollo, Seguridad Laboral, Cumplimiento
de Politicas, Productividad, Comunicacion, Trabajo en equipo y Representacion
Sindical (Para las empresas que tengan personal sindicalizado) y que sirva como

herramienta diagnéstica en el desarrollo de las Pymes

B) Aplicacién de instrumento en una empresa

C) Analizar la influencia del clima laboral en la productividad de la empresa por
medio del andlisis de la relacion de indicadores de recursos humanos con los

factores de medicion de clima laboral.

D) Proponer un instrumento estandarizado, valido, confiable y tropicalizado que

sirva a las Pymes para la medicién de su clima laboral.



JUSTIFICACION

La necesidad de tener un modelo de administracion y gestionar eficientemente los
recursos se ha convertido en una prioridad para las empresas y en una clave para poder
consolidarse y crecer en este mundo globalizado, En este &mbito el ambiente laboral puede
servir como una herramienta aliada para poder diagnosticar la situacion del capital humano
y conseguir estos objetivos. El contar con herramientas que nos permitan analizar la
percepcion del trabajador y a su vez establecer acciones para ofrecer a los colaboradores
de las empresas un ambiente sano en donde se estimule la productividad es de gran valia

para todo tipo de empresas.

El objetivo de crear un Instrumento de medicion de ambiente laboral tiene la finalidad de
servir a las empresas como base y guia para crear sus propios diagndésticos del capital
humano. El crear un ambiente con sentido de pertenencia y motivacion aunado a la
competencia y capacitacion a desarrollar en nuestro personal es una clave para la
permanencia y desarrollo de las empresas. Asi mismo se ofrecen una serie de factores que
pueden utilizarse parcial y/o gradualmente o en su totalidad para poder obtener una
fotografia de la percepcion del trabajador. Para efectos de nuestra investigacion es de vital
importancia el relacionar estos factores con indicadores claves de rendimiento del capital
humano con objeto de evidenciar y comprobar, en su caso si los cambios en la estructura

y percepcion del trabajador influyen en la productividad de la empresa.

Para efectos de validacion del instrumento se realiza una prueba piloto en la industria
automotriz CONCORDE GROUP S.A. de C.V.



HIPOTESIS

H1: La percepcion del trabajador sobre el clima laboral afecta la productividad en la

empresa

H2: La percepcion del trabajador sobre el clima laboral afecta su propio desemperio

H3: Hay una relacion entre la percepcion del clima laboral por parte del trabajador en funcion

del género, edad, antigiiedad, grupo jerarquico, escolaridad, afiliacion sindical.

H4: Hay un factor preponderante del clima laboral que afecta la productividad personal y de

la organizacion.
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HISTORIA DE LA ADMINISTRACION

La palabra "Administracion”, se forma del prefijo "ad", hacia, y de "ministratio”. Esta
Ultima palabra viene a su vez de "minister"”, vocablo compuesto de "minus”, comparativo de
inferioridad, y del sufijo "ter", que sirve como término de comparacion. La etimologia nos da
pues de la Administracion, la idea de que ésta se refiere a una funcion que se desarrolla
bajo el mando de otro; de un servicio que se presta. Servicio y subordinacién, son pues los
elementos principales obtenidos

El movimiento de la administracion cientifica tuvo su impulso inicial con Frederick W.
Taylor. En la tltima parte del siglo XIX e inicios del XX. Taylor acentuaba el valor del trabajo
duro, el individualismo, asi como a la idea de que cada hombre debia cumplir un rol social.
Su enfoque mecanicista hacia referencia a la planeacién, la estandarizacion y el mejor
aprovechamiento del esfuerzo humano en el nivel operativo. Se caracterizaba por escoger
a los trabajadores mejor calificados, por medio de estudios de tiempos y movimientos, para
analizar sus actividades y asi capacitar a los demas trabajadores en la realizacion de tareas.

Marco cinco principios generales de la administracion:

1. - Substituir las reglas por la ciencia (conocimiento organizado).

2. - Obtener armonia mas que discordia en la accion de grupo.

3. - Lograr la cooperacion entre los seres humanos, en vez del individualismo cadtico.

4. - Trabajar en busca de una produccion maxima en vez de una produccion restringida.

5. - Desarrollar a todos los trabajadores hasta el grado méas alto posible para su propio
beneficio y la mayor prosperidad de la compafiia

Taylor es generalmente reconocido como el padre de la administracion cientifica, ya que
probablemente ninguna otra persona ha tenido tanto impacto en los estudios de desarrollo
de la administracion., en su experiencia como aprendiz, capataz, maestro mecanico y
después como ingeniero, Taylor tuvo la oportunidad de conocer, de primera mano, los
problemas y actitudes de los trabajadores, asi como de ver las grandes posibilidades de

mejoramiento de la calidad administrativa.
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A Henry Gantt Se le considera como el mas seguidor de Taylor ya que por mucho tiempo
trabajo colaborando con él; Gantt mostr6 un especial interés no solo tedérico, sino practico

por el aspecto humano. Quiza su interés por el hombre es lo que lo hace mas caracteristico
y lo que méas destaco de él. Gantt enfatizo el existo que este esta ligado con el
entrenamiento de los trabajadores y que este y la capacitacion son responsables de la

administracion.

Henry Ford utilizé un sistema de integracion vertical y horizontal, produciendo desde la
materia prima inicial hasta el producto final. A través de la racionalizacion de la produccion
creo la linea de montaje, lo que le permitié la produccidén en serie, esto es, el moderno
método que permite fabricar grandes cantidades de un determinado producto

estandarizado.

Ford adopt6 tres principios basicos:

a) Principio de intensificacion: consiste en disminuir el tiempo de produccion con el empleo
inmediato de los equipos y de la materia prima y la rdpida colocacién del producto en el

mercado.

b) Principio de la enconomicidad: consiste en reducir al minimo el volumen de materia prima

en transformacion.

c)Principio de la productividad: consiste en aumentar la capacidad de produccion del
hombre en el mismo periodo (productividad) mediante la especializacion y la linea de

montaje.

Posteriormente Henry Fayol realizaria importantes contribuciones a la teoria de la
administracion. Introdujo cinco principios basicos a la administracion: Planeacion,
Organizacion, Ejecucion, Coordinacion y Control, las cuales han servido como cimiento
para los procesos administrativos. Conceptos como division del trabajo, autoridad y
responsabilidad, unidad de mando, unidad de direccién, orden y espiritu de grupo son sus

aportaciones.
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Quiza el padre real de la teoria moderna de la administracion sea Fayol. En su trabajo Fayol
reconoce la necesidad de los principio y ensefianza administrativa, y dentro de los principios

mas relevantes podemos mencionar:

Autoridad-Responsabilidad, Fayol sugiere que la autoridad y la responsabilidad se vinculan,

sugiriendo el surgimiento de la segunda en funcién de la primera.

Unidad de Mando, este principio dicta que las ordenes deben surge de un solo mando y
este a su vez debe transmitirse a los subordinados directos de cada nivel, con el afan de

evitar confusiones y evadir responsabilidades.

Cadena escalar, Fayol hace referencia a la estructura organizacional, desde los niveles mas

bajos hasta los niveles mas altos, y, por ultimo,

Esprit de Corps, refiriéndose al trabajo en equipo y a la necesidad de comunicacién y de

una unidad de mando para poder lograr los objetivos.

Fayol dividio las operaciones industriales y comerciales en seis grupos:

1) Funciones Técnicas: Relacionadas con la produccién de bienes o de servicios de la
empresa.

2) Funciones Comerciales: Relacionadas con la compra, venta e intercambio.

3) Funciones Financieras: Relacionadas con la busqueda y gerencia de capitales.

4) Funciones de Seguridad: Relacionadas con la proteccién y preservacién de los
bienes de las personas.

5) Funciones Contables: Relacionadas con los inventarios, registros balances, costos
y estadisticas.

6) Funciones Administrativas: Relacionadas con la integracion de las otras cinco
funciones. Las funciones administrativas coordinan y sincronizan las demas

funciones de la empresa, siempre encima de ellas.

Lyndall F. Urwick distinguio la fase mecanica y la fase dinamica del proceso administrativo.
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La fase mecanica la dividié en: Prevision, Planeacion, Organizacion. Y la fase dinamica en:

Integracion, Direccion, Control.

Elton Mayo con su “escuela del comportamiento humano” esta fue echa como su nombre
lo indica para enfatizar, que el comportamiento humano es la esencia de la administracion,
ya que la administracién es hacer a través de otros, esto es la manera en que esos otros
sientan, reaccionan y actien necesariamente a las caracteristicas de la administracion.El
principal énfasis de esta escuela es la motivacion de los individuos como seres psicoldgicos,
esta toma al individuo con todas sus relaciones, y de ahi su conexién tan grande con la
escuela del sistema social. A la conclusion a la que llego Mayo fue que los factores técnicos
y econOmicos son menos importantes que los factores emocionales, las actitudes y los
sentimientos. Sin embargo, los factores que influyen a las actitudes de los empleados y sus

sentimientos son aquellos que surgen en la participacién en los grupos sociales.

Otra escuela fue la empiriolégica de Ernest Dale. Esta base se baso en el principal medio
para transferir la experiencia los demas, esto es que la administracion consiste en aprender
a tomar decisiones en base al andlisis de casos reales.Dale establece que uno de los
mejores métodos para la ensefianza de la administracién es el método de los casos, pero

aun mejor el de simulaciones. Sus seguidores fueron Peter Drucker, Lawrence, Urwick.

La escuela racional postula que el hombre no es algo que pueda manipularse, sino que es
capaz de adaptarse y evaluar diferentes grupos de circunstancias, el enfoque principal son
los aspectos sociologicos y psicoldgicos que llevan a una decisién para poder tomar la mas

adecuada.

Sin duda alguna los conceptos burocraticos introducidos por Max Weber son un importante
aporte a la ciencia administrativa, sin embargo, el aporte de Weber tiene mas puntos en
comun con Fayol, es decir puede conceptualizarse como un enfoque mecanicista en donde

la creatividad e innovacion no pueden estar presentes.

Para comprender y aplicar adecuadamente las diferentes técnicas de la Administracion, es
necesario conocer los diferentes enfoques y tendencias, asi como, la aplicacion que las
diferentes corrientes le han dado a través de la historia, a estas corrientes se les conoce

con el nombre de Escuelas de la Administracién Cientifica.
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ESCUELAS DE PENSAMIENTO ADMINISTRATIVO

La escuela de pensamiento administrativo es una corriente de ideas a través de la cual se
concibe a la administracién. Hay escuelas mas amplias que otras, algunas de mayor

impacto, pero todas ellas aportan para lograr una vision integral de la administracion.

Dependiendo el autor que se consulte, se pueden identificar varias escuelas, las principales
son (Administracion, 2010):

1.- Escuela Empirica

2.-Escuela Cientifica

3.-Escuela de Relaciones Humanas

4.-Escuela Neoclasica

5.-Escuela de Sistemas

ESCUELA EMPIRICA

La experiencia es la fuente del conocimiento, es el factor fundamental. Se destacan factores
gue originan éxitos o fracasos en casos particulares para brindar ensefianzas generales a
quienes deseen aprender.

Esta escuela se basa en las costumbres y con frecuencia se obtienen resultados favorables,
aunque también muchas veces, mediocres, porque lo que es bueno para una empresa,

generalmente no lo es para otras, es decir, no existe una generalizacion.
ESCUELA CIENTIFICA
Se caracteriza por utilizar el método cientifico aplicado a la administracién, el cual esta

formado por pasos bien definidos y se ejecutan en un orden determinado. Los pasos

definidos en este método cientifico se muestran a continuacion (Administracion, 2010):
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A) Identificacion del problema: se define el objetivo y orienta toda la investigacion hacia

una meta especifica.

B) Obtencién de observaciones preliminares: familiarizacion con los conocimientos

existentes.

C) Establecimiento de hipétesis: una vez manifestada se confirmara o desaprobara
mediante los resultados obtenidos.

D) Investigar cuidadosamente el problema, empleando tanto los conocimientos actuales
como los experimentos controlados. Deben hacerse pruebas para establecer la

consistencia de los resultados.

E) Clasificacion de los datos obtenidos: facilita el manejo de los datos, depende del

problema y de la hipotesis.

F) Manifestar la respuesta provisional al problema, se usan dos tipos de razonamiento:

inductivo y deductivo.

G) Ajustar y manifestar la respuesta al problema: se pone a prueba bajo las condiciones

prescritas y se anotan los resultados.

Los primeros en utilizar este método en la Administracién fueron Frederick Taylor y Henry
Fayol, por eso se ha llamado a la escuela que ellos iniciaron como la Administracion

Cientifica.

Los elementos en que descansa la Administracién Cientifica son los siguientes:

e Elevar la Administracion a la categoria de ciencia y aplicar como tal.
e Seleccionar y desarrollar a los obreros y empleados por el método cientifico.
e Cooperacion continua y sistematica entre la direccion y los trabajadores.

e Distribucion equitativa del trabajo entre la direccion y los obreros.
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La aplicacion de las investigaciones de Taylor en las empresas de la época produjo un
notable incremento en la productividad de estas, lo cual inici6 el desarrollo de la
Administracion y le otorgd a Taylor un lugar en la historia como el padre de la Administracion

Cientifica.

ESCUELA DE RELACIONES HUMANAS

Surgidé porque la Escuela Cientifica no proponia una armonia productiva en el centro de
trabajo. La Escuela de Relaciones Humanas refuerza a la Cientifica con elementos de la

sociologia y la psicologia. Su principal investigador es Elton Mayo.

Esta escuela hace referencia al bienestar de los trabajadores y a la participacion activa de
los grupos informales de trabajo en la organizacion, presta especial atencion al
comportamiento humano, tanto individual como grupal, y a la motivacibn como factor que
mejora la productividad en la empresa. Ademas de Elton Mayo, se encuentran otros
autores: Abraham Maslow, Frederick Herzberg, Douglas McGregor, Rensis Likert, entre

otros

ESCUELA NEOCLASICA

Esta escuela es contemporanea de la Escuela de las Relaciones Humanas, entre 1930 y
1948, es decir, entre la gran depresién econémica y la segunda posguerra mundial. A pesar
de ser contemporaneas su atencidn se centra en aspectos diferentes.

La escuela Neoclasica traté de continuar la busqueda de la eficiencia, no en la conducta y
el comportamiento como la Escuela de las Relaciones Humanas, sino en técnicas

complementarias o suplementarias a las heredadas de la Escuela Cientifica, por ejemplo:

e Mayor automatizacion en sus procesos productivos.

e Menor utilizacibn de mano de obra en trabajos de produccion, transporte, carga,

descarga y comunicacion.
e Mayor cantidad de miembros, dado el crecimiento de las organizaciones.
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e Mayor cantidad de fines a alcanzar en cada organizacion.

La Escuela Neoclasica dedico su esfuerzo a atender las necesidades siguientes:

e Adecuacion de las técnicas de eficiencia a los cambios tecnoldgicos: sistemas

automaticos de transporte, carga, descarga y comunicaciones.

e Adecuacion de los procedimientos y principios de direccidén a la mayor cantidad de
miembros y de fines de las organizaciones.
e Formulacion de principios de estructura y control para la direccion de las

organizaciones.

e Formulacion de principios de departamentalizacion y de autoridad funcional para

atender la multiplicidad de fines organizacionales.

ESCUELA DE SISTEMAS

Es una escuela mas contemporanea, surge en la década de los cincuentas y sesentas,
cuando investigadores comenzaron a estudiar a las organizaciones desde el punto de vista

de los sistemas.

La Escuela de Sistemas se fundamenta en la llamada Teoria de Sistemas que es: “un
esfuerzo de estudio interdisciplinario que trata de encontrar las propiedades comunes a
entidades, los sistemas, que se presentan en todos los niveles de la realidad, pero que son

objeto tradicionalmente de disciplinas académicas diferentes” (Administracion, 2010).

La Teoria de Sistemas hace ver a los directivos que una decisién tomada en un area de la
empresa afectara a las demas que se encuentran en el sistema, por esto el trabajo debe

ser coordinado en equipo para el alcance de los objetivos.
También considera a la administracibn como un sistema social, o de relaciones

interculturales, por lo que tiene similitudes con la Escuela del Comportamiento Humano,

ambas escuelas estan basadas en la ciencia de la conducta.
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Aunque existen otras corrientes, las mencionadas son las principales Escuelas de la
Administracion, pero sin importar la orientacion de la escuela, todas se guian por el llamado

Proceso Administrativo.

PROCESO ADMINISTRATIVO

El administrador de una organizacién debe saber que sus responsabilidades incluyen la
realizacion de cuatro funciones primarias: planeacién, organizacion, direccion y control y de

una funcion integrativa: la coordinacion.

PLANEACION

Es el proceso de orar hacia el futuro para determinar el curso de accion que a empresa
debera seguir para avanzar sus objetivos. La planeacion debe caracterizarse por ser un
proceso contante, debido a los continuos cambios de la industria y el mercado. Estas
condiciones cambiantes significan que los planes pueden y deben reajustares y actualizarse

continuamente.

La Planeacion se define como: “la determinacién de los objetivos y eleccion de los cursos
de accién para lograrlos, con base en la investigacion y elaboracién de un esquema
detallado que habréa de realizarse en el futuro” (Minch Galindo & Garcia Martinez, 2012).
Planear significa que se debe pensar con anticipacion en metas y acciones, requiere definir
los objetivos de la empresa y establecer estrategias para alcanzar esos objetivos, pero
siempre basandose en algun método légico, no en corazonadas. Sin la planeacion las areas
funcionales de la empresa podrian tener propésitos distintos, lo que impediria que la
organizacion alcanzara sus objetivos. El resultado de la Planeacién es la elaboracion de
uno o varios planes, que presentan los objetivos de la organizacion y establecen los

procedimientos adecuados para alcanzarlos. Los planes, ademas, son guia para:

e Conseguir y asignar los recursos necesarios para alcanzar los objetivos de la

empresa.

e Realizar, por parte de los miembros de la organizacion, actividades encaminadas a
alcanzar los objetivos utilizando procedimientos adecuados.
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e Vigilar y medir el avance en la obtencion de los objetivos e imponer las medidas

correctivas, de ser necesario.

La Planeacion implica seguir una serie de pasos para elaborar el Plan. El primer paso es
formular los objetivos de la organizacion, a continuacion, se establecen las estrategias para
alcanzar los objetivos, después se disefian las politicas y finalmente un programa o
cronograma de actividades. Debido a que la Planeacién siempre se hace a futuro, el tiempo
y los recursos son fundamentales, de acuerdo con su duracion los planes pueden ser
(Miinch Galindo & Garcia Martinez, 2012):

v' Corto plazo (menos de 1 afio)
v" Mediano plazo (de 1 a 3 afios)

v Largo plazo (mas de 3 afios)

ORGANIZACION

Esta se refiere a la correlacion entre los componentes basicos de la empresa, para que
puedan llevar a cabo el plan de accién sefialado de antemano y lograr los objetivos de la
empresa. esta funcién puede incluir las actividades de definicion de tareas, seleccién y
colocacién de empleados, definicion de autoridad y responsabilidades y sus respectivas
relaciones. La Organizacién se define de la siguiente manera de acuerdo con Minch
Galindo y Garcia Martinez (2012): “El establecimiento de la estructura necesaria para la
sistematizacion racional de los recursos, mediante la determinacion de jerarquias,
disposicion, correlacion y agrupacion de actividades, con el fin de poder realizar y simplificar
las funciones del grupo social. En otras palabras, organizacion se refiere a ordenar y
distribuir el trabajo, la autoridad y los recursos entre los miembros de una empresa. También
produce la estructura de las relaciones de una compaiiia, y estas relaciones estructuradas
servirdn para realizar los planes. La Organizacién, al igual que la Planeacion es parte

importante del Proceso Administrativo, debido a que:

+ Observa por completo y a detalle todo lo que la Planeacién indica sobre como debe

Ser una empresa.

+ Es el punto de enlace con las otras etapas del Proceso Administrativo.
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DIRECCION

Es la supervision cara a cara de los empleados en las actividades diarias del negocio. A la
direccion se le define asi: “La ejecucion de los planes de acuerdo con la estructura
organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo social a través de la motivacion,
la comunicacion y la supervision” (Minch Galindo & Garcia Martinez, 2012). Es la fase en
la que se consigue de forma efectiva de lo planeado, por medio de la autoridad de un
superior, ejercida a base de decisiones. Sin embargo, dirigir no es facil, implica mandar,
influir y motivar a los empleados para que realicen sus tareas, los directivos tratan de
convencer a los demas miembros de la empresa para que siguiendo los pasos de la
Planeacién y la Organizacion alcancen los objetivos de la empresa. Los gerentes deben
establecer el ambiente adecuado de trabajo y ayudar a sus empleados para que hagan su

mejor esfuerzo.

CONTROL

Esta funcién proporciona los medios adecuados para revisar que los planes trazados se
implanten de forma correcta. Minch Galindo y Garcia Martinez (2012) definen al Control
asi “evaluacion y medicion de los planes, con el fin de detectar y prever desviaciones, para
establecer las medidas correctivas necesarias”. En ocasiones al Control se le asocia con
vigilancia de las actividades para asegurarse que se estan cumpliendo como fueron
planeadas y corrigiendo cualquier desviacion significativa. Sin embargo, esta supervision
en ocasiones conduce a la molestia de los trabajadores de la empresa.
Desafortunadamente los directivos de la empresa no pueden saber en realidad si sus
unidades funcionan como es debido hasta haber evaluado qué actividades se han realizado

y haber comparado el desemperfio real con la norma deseada.

Un sistema de control efectivo asegura que las actividades se terminen de manera que
conduzcan a la consecucion de las metas de la organizacion. Mientras mas ayude a los
directivos a alcanzar las metas de la empresa, mejor sera el Sistema de Control.

La funcion del Control es asegurarse de que las actividades de los trabajadores son las
adecuadas para alcanzar los objetivos. Para llevar a cabo esta actividad, el Control tiene

tres elementos primordiales
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+ Establecer estandares.
+ Medir los resultados reales comparandolos con los estandares.

4+ Tomar medidas correctivas, en caso de ser necesario.
+

La importancia del Control radica en que es enlace entre el inicio y el fin del Proceso
Administrativo, ademds es la Unica manera en que los directivos saben si los Planes se

estan cumpliendo o no y por qué razon es asi.

Finalmente, el Proceso de Control permite a la empresa ir en la direccion correcta, sin
desviarse de sus objetivos, las normas son un medio de controlar las acciones de los
empleados, aunque establecer lineamientos es parte del Proceso. Las medidas correctivas

son un ajuste en los planes.

COORDINACION

Es una de las funciones mas importantes dentro de la administracién, ya que consiste en
integrar a las demas funciones en una meta unificada, disefiada de manera especial para
las necesidades de la organizacién. En la practica, las fases del Proceso Administrativo no
se encuentran de forma aislada, sino interrelacionadas de forma que no se logra distinguir

cuando termina una y empieza la otra o cuantas funcionan al mismo tiempo.
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RELACIONES LABORALES

El mundo de la organizacion se refiere a todo complejo de las fuerzas sociales,
instalaciones fisicas y factores econémicos que tiene que ver con el trabajo alrededor de la
organizacion, estos factores influyen de manera directa o indirecta en la percepcion,

actitudes, conductas, expectativas y sobre la misma productividad del trabajador

EXPERIMENTOS DE HAWTHORNE

Los experimentos realizados en la fabrica Hawthorne forman la punta de lanza de la
importancia de las relaciones humanas en el &mbito de trabajo, Hawthorne perteneciente a
la Western Electric Company. George A. Pennok desarrollo estudios a cerca de 30,000
trabajadores en pos de encontrar cuales eran los factores influyentes en la eficiencia del
trabajo, en primera instancia utilizando mediciones acerca de la iluminacion en el lugar de
trabajo. A estos estudios se unié Elton Mayo prestigioso docente de la universidad de
Harvard. En estos estudios se pudo observar lo que se conoceria como el “Efecto
Hawthorne”, el cual se explica en el aumento de productividad independientemente de los
efectos de los diferentes grados de iluminacién, lo que dio por conclusion que los
trabajadores aumentaban su productividad por el sentido de importancia que sentian al ser

escogidos y tomados en cuenta, asi como la confianza y el trabajo en equipo.

ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO

Dentro de los estudios de administracion General se puede sefialar que el factor
humano, es el comun denominador de la eficacia de los demas factores, ya que estos son
operador por personas, es decir los mejores sistemas, l10s mejores equipos, los mejores
procesos sirven de poco si son manejados con apatia, desgana, o en el mejor de los casos

el no saber manejarlos bien.

La administracion de Recurso Humano presenta diversas modalidades en cuanto a su
denominacion entre las cuales podemos encontrar. manejo de personal, relaciones
industriales, relaciones laborales, relaciones humanas en el trabajo, administracion de
personal, administracion de recursos humanos, sin embargo, e independientemente de su

denominacion podemos sefialar que tienen como objetivo:

23



X/
°e

Lograr que el personal al servicio logre los objetivos organizacionales

/7
*

% Proporcionar una fuerza laboral eficiente

/7
A X4

Coordinar el esfuerzo de grupos

X/
°e

Elevar la productividad del personal

X/
X4

Satisfacer los requisitos minimos de bienestar de los trabajadores, asi como la

L)

creacion de condiciones satisfactorias

% Resolver eficazmente los problemas que se susciten en la relacion laboral

El concepto de Recursos Humanos varia de acuerdo al contexto en que se encuentre y a
los diferentes autores, porque este término se puede referir a las personas que laboran en
una organizacion o un area funcional de la empresa. El Recurso Humano es fundamental
para que una empresa logre sus objetivos, ésta es la razén por la que las organizaciones
llevan a cabo el Proceso para la Administracién de Recursos Humanos y que tiene la
finalidad de ubicar al personal que va a colaborar aportando a la institucion sus

conocimientos teoricos y operacionales, experiencia y fuerza fisica.

Sefialando lo que explica Sastre (2003) la implicacion estratégica de los Recursos Humanos
implica, destacar la importancia del factor humano como ventaja competitiva, analizar las

politicas de recursos humanos y la estrategia desarrollada por la empresa.

Dentro de las actividades de Recursos Humanos encontramos las siguientes:

NECESIDAD DE LA EMPRESA: Es la primera etapa, surge al identificar que es necesario
contar con nuevo personal en la organizacion, debido al surgimiento de una vacante laboral
0 a un puesto de nueva creacién, solo que a estos posibles colaboradores es necesario
atraerlos, hacerles saber que existe esa oportunidad de trabajo y que la organizacion esta

dispuesta a otorgarla.
ANALISIS DE PUESTO: Consiste en definir las actividades y requerimientos que un puesto

requiere para ser desempefado, en este menester se relacionan los documentos de

descripcion de puestos y perfil del puesto.
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RECLUTAMIENTO: Consiste en la busqueda y seleccion del candidato ideal en base al
perfil y la descripcién del puesto, generalmente se presenta una terna que se asemeja lo
mas posible a los requerimientos especificados. Los principales puntos para esta seleccion

son la escolaridad, la experiencia, los conocimientos, las habilidades y las actitudes.

Chiavenato (2011), define Reclutamiento como: “Conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos
dentro de la organizacion”. También se puede definir como el proceso de atraer individuos
oportunamente en suficiente nimero y con los debidos atributos y estimularlos para que
soliciten empleo en la organizacion. La finalidad del Reclutamiento es conseguir un grupo
de candidatos, entre mas numeroso mejor, que permita hacer una seleccion de los
empleados calificados necesarios en el momento oportuno. Las personas que seran
llamadas a cubrir un puesto pueden ser individuos externos o bien, personal que ya labora

en la empresa y que busca una reubicacion y/o promocion.

Existen entonces dos tipos de Reclutamiento, el interno y el externo, ambos con

caracteristicas, ventajas y desventajas especificas.

RECLUTAMIENTO INTERNO: La vacante sera cubierta con personal que ya labora en la
empresa, el empleado sera promovido o transferido. Para llevar a cabo el Reclutamiento

Interno es necesario realizar las siguientes actividades.

+ Colocar avisos de vacantes en lugares visibles de la empresa como murales,
tableros y boletines.

+ Revisar los archivos del personal para ubicar a los empleados que tienen las
cualidades, conocimiento y experiencia requerida para desempefiarse en el puesto.

+ Revisar los resultados en las evaluaciones de desempefio, para conocer si el
trabajador, debido a su rendimiento podria ocupar la vacante.

+ Revisar la capacitacion y entrenamiento que ha recibido el empleado, por parte de

la empresa o de alguna fuente externa, que puede contribuir a cubrir la posicion.
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Utilizar el reclutamiento interno presenta las siguientes ventajas

*
*

Limita los despidos al colocar al personal en el puesto para el cual esta capacitado.
Si es una promocion o ascenso se convierte en un factor de motivacion, porque el
empleado siente que la empresa lo toma en cuenta y puede visualizar su progreso
al interior de la misma, en este caso también se consigue fidelidad por parte del
trabajador.

Es conveniente para la empresa, que ya conoce al trabajador y su rendimiento,
evitando asi las sorpresas que pudiesen presentarse.

Como es al interior de la empresa, es mas econémico, porque se ahorra en gastos
relacionados con la colocacién de anuncios en diferentes medios y los relacionados
con la recepcion, admision e integracion de los nuevos empleados.

Es r4pido, Unicamente hay demoras al llevar a cabo el procedimiento de
transferencia o ascenso, el empleado ya estd familiarizado con la organizacién
disminuyendo el tiempo de adaptacion.

Existe competencia, al considerar que la oportunidad se otorga a quien demuestra
las habilidades y capacidades necesarias.

Sin embargo, también pueden presentarse desventajas al realizar el Reclutamiento Interno

*
*

*

*

Se limita el talento disponible al no dar oportunidad a candidatos externos.

En caso de ascenso se puede presentar pérdida de autoridad, sobre todo cuando
existe afinidad con los subalternos.

Si el ascenso es sélo por antigiiedad en la empresa, los empleados pueden suponer
gue Unicamente lo conseguiran después de muchos afios de trabajo.

Al promover al trabajador hasta un puesto para el cual su preparacion, capacidad y
experiencia no son suficientes, es decir, se vuelve incompetente, lo que puede
transformarse en desmotivacion.

Pueden presentarse despidos en el caso de que la persona sea ascendida y no se
desemperie satisfactoriamente en el puesto, debido a que muchas veces no hay
posibilidad de regresar al puesto anterior.

Cuando existen candidatos internos que fueron considerados para una vacante y al

final se elige a personal externo, es posible que los trabajadores que no fueron

26



tomados en cuenta se desmotiven, depriman o incluso consideren presentar su

renuncia.

RECLUTAMIENTO EXTERNO: Aqui, la vacante de trabajo serd ocupada por personal
ajeno a la empresa, es decir, que no colabora en la organizacion pero que tiene interés por

hacerlo.

El Reclutamiento Externo se realiza utilizando alguna de las siguientes fuentes

+ Cartera de Reclutamiento. Consultar archivos de candidatos espontaneos que se
presentaron en la empresa y que no fueron escogidos en reclutamientos anteriores.
Lo importante es que la organizacion tenga puertas abiertas para recibir candidatos
que se pueden presentar en cualquier momento, aunque no tenga vacantes. La
finalidad es garantizar la existencia de un conjunto de candidatos en caso de
presentarse una eventualidad, por lo que debe ser una actividad continua e

ininterrumpida. Se debe estimular la llegada.

+ Recomendaciones Internas. Tiene bajo costo, alto rendimiento y poca inversion en
tiempo, es ventajoso porque en puestos especializados los trabajadores de la
organizacion pueden conocer colegas que cumplan con el perfil requerido. Ademas,
la persona recomendada probablemente se desempefie adecuadamente como
forma de agradecimiento con quien lo recomendd. Finalmente esta forma de
reclutamiento refuerza la organizacion informal, lo que permite una mejor

colaboracion

+ Anuncios en la puerta de la empresa. También tiene bajo costo, pero su efectividad
depende de factores como localizacion de la empresa y visualizacion de los

anuncios. Es un medio estatico y se usa para reclutar personal operativo
+ Anuncios de prensa. Es considerada como una de las formas mas eficaces de

atraeré candidatos. Se dirige al publico que tiene acceso a los medios impresos.

Deben redactarse cuidadosamente e incluir los datos del contacto
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+ Agencias de reclutamiento tradicionales y online. Son empresas que actdan como

enlace entre las vacantes y los candidatos. Proporcionan personal de todos los

niveles jerarquicos de la empresa. Son utiles, especialmente las agencias online,
porque pueden abarcar muchos candidatos en poco tiempo, sin embargo esta fuente
de reclutamiento es de las mas costosas, ya que se contrata una empresa

especializada pero se compensa con el ahorro de tiempos.

+ Contactos con sindicatos, asociaciones gremiales, universidades y escuelas. No
tiene la efectividad de las otras fuentes, pero involucra a otras organizaciones en el
Reclutamiento. Algunas empresas envian material de comunicacion a estas
instituciones, especialmente universidades y escuelas como apoyo a bolsas de

trabajo

+ Contacto con otras empresas que actGan en el mismo mercado, en términos de
cooperacién mutua, formando organismos de reclutamiento que son financiados y

operados por las mismas empresas, de esta forma tiene una mayor cobertura
Ventajas del reclutamiento externo:
e Laorganizacion se enriquece con ideas y experiencias nuevas de parte del personal
contratado de forma externa, el cual proporciona formas de resolver los problemas
gue tal vez la empresa no ha considerado.

e Mantener actualizada a la compafiia respecto a otras que actlian a su alrededor.

e Aprovechar las inversiones en capacitacion y desarrollo que realizaron otras

empresas o los mismos candidatos.

Principales desventajas del reclutamiento externo:

+ Se presenta frustracion de parte del personal interno, que esta a la espera de una
promocién o transferencia, porque considera que tiene preferencia alguien venido de

afuera de la organizacion.
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+ El candidato admitido requiere de un tiempo de adaptacion al nuevo cargo, a la
empresa y su cultura.
+ Es costoso, en la mayoria de los casos involucra pagar un servicio: anuncio de

prensa, agencia de empleo, entre otros.

+ Es menos seguro, porque no se conoce a los candidatos totalmente.

En conclusién, el Reclutamiento es un proceso selectivo, busca atraer mas y mejores
candidatos, para lograrlo es necesario que la empresa tenga una buena reputacion y
ubicacion ademas de ofrecer un trabajo atractivo. También permite contar con candidatos

adicionales, en caso de ser necesario

SELECCION: el siguiente paso en el Ingreso a la Empresa, y una vez realizado el
Reclutamiento es la Seleccion de Personal. Seleccion de Personal se define como “El
proceso de determinar cuales de entre los solicitantes de empleo, son los que mejor llenan

los requisitos del puesto.”

Chiavenato (2011) lo define asi “escoger entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o
aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal.” Se debe entonces escoger, de entre
todos los candidatos captados por el Reclutamiento, a los que mas se ajustan a las
necesidades de la organizacion, comparando las cualidades que tenga cada uno con la

exigencia del puesto que pretende ocupar.

La importancia de seleccionar adecuadamente al personar radica en:

+ Suministrar a la empresa de las personas adecuadas para su funcionamiento, lo cual
permite una menor capacitacion y tiempo de adaptacion a la organizacion ademas
de mayor productividad y eficiencia.

+ Colocar al individuo en el puesto apropiado de acuerdo a sus caracteristicas
personales, con eso se logra que esté satisfecho con su trabajo y una permanencia

mayor dentro de la empresa.
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La Seleccién requiere de técnicas para llevarla a cabo con éxito, estas técnicas varian de

empresa a empresa y deben ajustarse a las necesidades que tenga cada vacante.

Las técnicas que se utilizan, permiten escoger a la persona adecuada de conformidad con
el puesto solicitado. En el proceso se identifican dos momentos, el primero cuando se
determina cuales candidatos reunen los requisitos minimos solicitados para cubrir la
vacante (por ejemplo: edad, escolaridad, experiencia y habilidades, permitiendo eliminar a
los aspirantes que no los cumplan). El segundo es un analisis minucioso aplicando
entrevistas, pruebas psicoldgicas y de conocimiento, examen fisico y/o médico (de ser

necesario) y, si la vacante lo requiere y una investigacion socioeconémica.

La primera Seleccion suele hacerse mediante una Entrevista Preliminar, en la que se
pretende detectar, los aspectos mas ostensibles de los candidatos y su relacion con los
requerimientos del puesto. Todo esto con el objetivo de identificar a los candidatos que no
reunen los requisitos solicitados. En esta entrevista también se le informa al aspirante sobre
la naturaleza del trabajo, remuneracion y prestaciones, para saber si cumple con sus
expectativas. Una vez realizada la Entrevista Preliminar y se escogieron los candidatos que
cumplen con los requisitos minimos que la empresa solicita, se procede a realizar

entrevistas y pruebas mas a fondo.

ENTREVISTA DE TRABAJO: las Entrevistas de Trabajo son conversaciones, con un
entrevistado y uno o varios entrevistadores, son formales y profundas, tienen como objetivo
buscar a la persona adecuada para un puesto de trabajo evaluando mas ampliamente al
solicitante. Permite la comunicacion bidireccional, en la cual los entrevistadores obtienen
informacion sobre el solicitante y el solicitante la obtiene sobre la organizacion. Las
Entrevistas pueden realizarse de diversas formas, que dependen principalmente del
namero de entrevistados y de la cantidad y calidad de la informacion que la empresa quiera

del candidato. Las mas usuales, de acuerdo con Aragonés Sanchez (2010):

+ No Estructurada. Conocida también como no dirigida, su principal caracteristica es
gue no tiene preguntas elaboradas previamente, es abierta, el entrevistador en los
puntos de interés de acuerdo a las respuestas del candidato, lo que la vuelve flexible.
Un inconveniente que tiene este tipo de entrevista es que puede pasar por alto

informacion relevante al desviarse de los puntos de interés.
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+ Estructurada. También llamada dirigida. En este tipo de entrevista el entrevistador
tiene un guion preestablecido, es decir, sigue una secuencia de preguntas que le
realiza a todos los candidatos. Se aplica con facilidad, sobre todo a grupos

numerosos de solicitantes.

+ Mixta o semi estructurada. Es una combinacién de la Estructurada y la No
Estructurada, permite la comparacién entre varios candidatos y la profundizacion en

caracteristicas especificas de cada candidato.

+ Panel de entrevistas. Intervienen varios entrevistadores, no solo uno, que hacen
preguntas al aspirante, permite utilizar Entrevista Estructurada, No Estructurada o
Mixta, dependiendo de los panelistas. Puede intimidar al candidato respondiendo

varias preguntas de varias personas al mismo tiempo.

EVALUACIONES DE SELECCION: Después de haber entrevistado a los candidatos, se
procede a la aplicacion de diversas pruebas, para saber si el aspirante posee conocimientos
especificos de acuerdo con el puesto a ocupar. La aplicacion de las pruebas, asi como su
namero dependen de las necesidades que la organizacion tenga. Las pruebas que se

aplican a los candidatos son, principalmente de tres tipos.

+ Pruebas psicoldgicas. Se enfocan en la personalidad del candidato, miden
principalmente temperamento; habilidad I6gica, de raciocinio y en ocasiones manual;

imaginacion; percepcién y creatividad.

+ Pruebas de conocimiento. Miden la habilidad verbal, espacial y numérica.
Determinan la informacién o conocimientos que posee el examinado sobre cultura

general principalmente.

+ Pruebas de desempefio. Analizan las habilidades de los candidatos para ejecutar
funciones de su puesto. En algunos casos pueden incluirse simuladores de trabajo,
gue permitiran observar al candidato en el lugar de trabajo en condiciones

controladas.
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Sin importar el tipo de Prueba que se aplique, es necesario recordar que deben cumplir con
los requisitos de confiabilidad (que mida de una manera consistente) y validez (registrar

realmente lo que se quiere registrar).

VERIFICACION DE REFERENCIAS. Después de haber presentado las Pruebas, o incluso
mientras el aspirante esta presentandolas, se procede con la verificacion de las referencias,
este punto, tiene como objetivo constatar la veracidad de la informacion que el candidato
ha proporcionado a la empresa, debido a que muchos especialistas de los Recursos
Humanos desconfian de los datos proporcionados por el solicitante, sobre todo cuando son
proporcionados por referencias personales. En la practica la Verificacion de las Referencias
se hace por teléfono, ya que ahorra tiempo y favorece la imparcialidad. La confirmacion de
los datos se hace, de preferencia, con los supervisores anteriores, a los cuales se les debe
preguntar principalmente: Puesto ocupado por el candidato, razones por las que dejo el
empleo anterior, tiempo que estuvo en el puesto y salario previo. Es necesario actuar con
cautela cuando el supervisor anterior describe aspectos negativos del candidato, ya que
pueden influir disgustos personales. Hay que recordar siempre que las amistades estan
dispuestas a elogiar al recomendado.

REVISION MEDICA: es de los ltimos pasos del proceso de seleccion, generalmente es
costoso debido principalmente a que debe ser realizado por especialistas con los que la
empresa no cuenta De todas las pruebas que se pueden aplicar, el Examen Médico, no es
tan necesario, Unicamente se efectlia cuando las caracteristicas del puesto asi lo requieran

o cuando la empresa lo requiera por alguna de las siguientes razones:

+ Verificar la salud del candidato para conocer si tiene alguna enfermedad que pueda
ser contraindicada de acuerdo al trabajo a realizar.

+ Comprobar si el trabajador usa normalmente sus sentidos, asi como su agudeza.

+ Buscar algin defecto en el trabajador que lo predisponga a sufrir accidentes

laborales y orientarlo en caso de ser necesario.

=

Investigar el estado general de salud del colaborador.

=

Ser la base de exdmenes posteriores que son requisito para la empresa.

+ Beneficiar al trabajador, y mejorar su eficiencia en el trabajo.
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CONTRATACION: en esta etapa se le comunica al candidato que ha pasado las pruebas,
gue pasara a formar parte de la empresa, también es apropiado comunicarse con los

aspirantes que no fueron seleccionados e informarles de la decision.

Ahora es necesario que el nuevo trabajador complete los pasos que cada empresa
considera para su incorporacion oficial, se necesita integrar su expediente de trabajo y, de

acuerdo a la Ley, firmar un contrato. El procedimiento a seguir incluye los siguientes pasos:

+ Entrevista de contratacién, donde al nuevo trabajador se le debe proporcionar
informacion sobre: fecha de inicio de labores, horario, sueldo y prestaciones firma
del contrato de trabajo, que de acuerdo a la Ley Federal del Trabajo puede ser

individual o colectivo, esto también depende de la forma en que la empresa trabaje.

+ Efectuar los tramites legales de afiliacion al IMSS.

+ Registros, aunque cada empresa lo hace de diferente manera, generalmente se
realizan los siguientes: Expediente del trabajador y Hoja de Servicios.

EXPEDIENTE: el expediente del trabajador se construye con todos los documentos que
forman el historial del empleado en la organizacién, los cuales se incluyen en una carpeta.

De acuerdo con Arias Galicia (2012), los papeles son:

+ Solicitud de empleo, quiza se incluyan documentos anexos como: cartas de
recomendacion, acta de nacimiento, curriculum vitae, certificados de estudios.
Copia del contrato de trabajo.

Avisos de alta al sindicato, en caso de que exista uno.

Aviso de alta al Seguro Social.

Registro Federal de Contribuyentes o la copia de solicitud de inscripcion.
Aumentos de sueldo.

Evaluacion del desempefio.

F o F

Cualquier otro documento que la empresa considere necesario.
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Es comun pensar que la Contratacion es el paso final de la Administracion de los Recursos
Humanos, sin embargo, es necesario hacer un seguimiento del trabajador, una vez que ya
es parte de la empresa.

TIPOS DE CONTRATO: En México, en la Ley Federal del Trabajo vigente, se establecen
de forma general dos tipos de relaciones laborales:

+ Individual, cuando una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal
subordinado.
+ Colectiva, el celebrado entre uno o varios sindicatos y uno o varios patrones o

sindicatos de patrones.

Ademas, sin importar el tipo de relacion laboral, los contratos, de conformidad con el
Articulo 35 de la Ley Federal del Trabajo se clasifican segun su duracién y pueden ser:
“para obra o tiempo determinado, por temporada o por tiempo indeterminado y en su caso
podra estar sujeto a prueba o a capacitacion inicial. A falta de estipulaciones expresas, la

relacion sera por tiempo indeterminado.”

Finalmente, todos los contratos celebrados en México, no importando si se refieren a una
relacion individual o colectiva de trabajo deben contener datos especificos que también
estan estipulados en la Ley Federal del Trabajo vigente en los Articulos 25 y 391, para las

relaciones individuales y colectivas respectivamente

INDUCCION: Refiere a la integracion efectiva del trabajador al sistema de trabajo y filosofia
de la empresa, asi como a sus procesos, politicas y normatividad aplicable. La induccién,
gue se define como proporcionarles a los empleados informacion béasica sobre los
antecedentes de la empresa, la informacidn que necesitan para realizar sus actividades de
manera satisfactoria.” (Torrealba, Vera, & Cortés, 2007). Por su parte Minch Galindo &
Garcia Martinez (2012) definen a la induccidon como “El conjunto de actividades que se
realizan con objeto de guiar, orientar e integrar a los empleados en el ambiente de trabajo
y en el puesto.” Consiste en la orientacion, ubicacion y supervision que se efectla a los
trabajadores de reciente ingreso (puede aplicarse asimismo a las transferencias de
personal), durante el periodo de desempefio inicial ("periodo de prueba").” (Chiavenato,
2011).
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Ademas, la Induccidn que se realiza en las empresas es importante, porque ayuda al nuevo
trabajador a adaptarse a la empresa, disminuyendo su tension y nerviosismo, y tiene como
principal objetivo orientarlo acerca de los fines de la empresa, su estructura y las funciones
gue desempefiara dentro de ella. Finalmente permite la incorporacion del empleado al
grupo de trabajo ya integrado por sus demas compafieros. (Chiavenato, 2011).

La Induccién también es un proceso y sus etapas son (Torrealba, Vera, & Cortés, 2007):

+ Bienvenida: su finalidad es recibir a los nuevos trabajadores, se hace de forma
cordial, permitiéndoles sentirse a gusto

+ Introduccion a la Organizacion: en esta etapa se le da a conocer al nuevo trabajador
informacion general de la empresa, por ejemplo: mision, vision, historia, actividad
gue desarrolla, objetivos, organigrama, reglamentos, subordinados, compafieros,
etc.

+ Evaluacion y Seguimiento: su propdsito es mejorar el programa de induccion,

mediante la retroalimentacion y, de ser necesario, realizar ajustes.

+ Proceso de Ensefianza: en este caso se observa al nuevo trabajador realizando las
tareas para las cuales se le contraté y hacerle las observaciones necesarias, también

permite estimular su participacion.

Hay que recordar que la Induccién también se puede llevar a cabo con los empleados que

han sido trasladados o ascendidos dentro de la organizacion.

ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION: persigue dotar al trabajador de los elementos
técnicos, cognitivos y destrezas para desempenfar su puesto de trabajo. Segun Chiavenato
(2011), “Es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades

en funcidn de los objetivos definidos.”

La Capacitacion tiene los siguientes objetivos:

+ Fomentar el desarrollo de los empleados y como consecuencia el de la empresa.
+ Proporcionar conocimientos destinados al mejor desempefio en la ocupacion laboral.

+ Disminuir los riesgos de trabajo.
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+ Ayudar a aumentar la productividad, calidad y competitividad de las empresas.

Hay que diferenciar la Capacitacion de otros términos como Entrenamiento y
Adiestramiento. Entrenamiento es “la puesta en practica de los conocimientos adquiridos
en las sesiones de capacitacion” (Garcia Lépez, 2011) y Adiestramiento es el proceso
mediante el cual se estimula al trabajador a incrementar sus conocimientos, destreza y
habilidad.

Capacitacion es uno de los medios mas efectivos para formar de manera permanente a los
recursos humanos de las empresas, en relacion con las funciones que deben desempefar
en el puesto de trabajo por eso es necesario llevarla a cabo; tanto la empresa como el
trabajador se ven beneficiados por la Capacitacién, para ambos es importante debido,

principalmente, al avance del conocimiento y la tecnologia.

Ademas, algunas razones para impartir capacitacion en las organizaciones son:

+ Crear mejor imagen de la empresa
+ Mejora la relacion jefe-subordinado
+ Eleva la moral de la fuerza de trabajo

+ Incrementa la productividad y la calidad en el trabajo

Para los trabajadores:

+ Elimina los temores de incompetencia
+ Sube el nivel de satisfaccion con el puesto

+ Desarrolla un sentido de progreso

Ademas, la Ley Federal del Trabajo, en el Articulo 153-A, menciona “Los patrones tienen la
obligacion de proporcionar a todos los trabajadores, y éstos a recibir, la capacitacion o el
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida, su competencia laboral
y su productividad...” lo que convierte a la Capacitacion en obligatoria en el territorio

mexicano.
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La misma Ley Federal del Trabajo, en el Capitulo Il BIS, regula lo referente a Productividad,
Formacion y Capacitacion de los trabajadores, en los Articulos que componen este Capitulo
se menciona la obligatoriedad, tanto de patrones como trabajadores, de dar y recibir
capacitacion, los términos en los que se debe dar y los objetivos de proporcionarla, ademas

de las sanciones por su incumplimiento.

Para que la capacitacion se efectiva debe cumplir con la funcion de formar educar
sistematicamente a los trabajadores, como es un proceso constante y permanente, debe
ser planeado, de esta manera, los trabajadores podran desempefiar bien su trabajo. (Garcia
Lopez, 2011). Como la Capacitacion debe ser planeada, es necesario que siga una serie

de pasos para llevarla a cabo. Estos pasos son:

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC): Es necesario realizar una
investigacion para conocer las carencias que puede tener un trabajador, hay que aplicar las
técnicas adecuadas para detectar las necesidades, de esta forma no hay pérdida de tiempo.
Es importante poder cuantificar la falta de habilidades en términos de productividad, de

forma objetiva y medible.

Las técnicas e instrumentos mas comunes utilizados en la DNC son:

+ Encuesta: es un cuestionario disefiado de forma previa, las respuestas se dan por

escrito.
+ Entrevista: es un didlogo entre el empleado y personal especializado.

+ Observacion: es analizar la conducta en el trabajo y compararla con el ideal

esperado.

CLASIFICACION Y JERARQUIZACION DE LAS NECESIDADES: Una vez definidas las
necesidades de la empresa se deben clasificar y jerarquizar, cuales son las mas urgentes
o importantes, las que deben ser atendidas de inmediato y las que se pueden programar a
largo plazo. La forma comudn de jerarquizar las necesidades de capacitacion es: personales,
grupales, por nivel, del puesto, atencion inmediata, solucion a mediano plazo, instruccion
sobre la marcha, necesarias fuera de horario de trabajo, las que la empresa puede resolver

por si misma, contratar a capacitadores externos.
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DEFINICION DE OBJETIVOS DE LA CAPACITACION: Los objetivos deben ser claros,
precisos y medibles porque, mas adelante serdn evaluados. Pueden establecerse
diferentes tipos de objetivos por ejemplo: de productividad, desempefo, conocimientos,

entre otros.

PROGRAMA DE CAPACITACION: El programa de capacitacion debe incluir: los objetivos,
el contenido, recursos (virtuales y fisicos), fechas, horarios y duracion, facilitadores
(internos y/o externos), participantes, presupuesto, seguimiento, evaluacion y horas hombre

para la empresa.

EJECUCION DE LA CAPACITACION: En este paso se lleva a la préactica el programa de
capacitacion, hay que motivar e involucrar a los participantes, establecer una buena
comunicacion con ellos, mantener el control del grupo y vigilar el desarrollo del programa,
para que, en caso de ser necesario, se hagan ajustes.

Los programas de capacitacion se llevan a cabo conforme a las necesidades de la empresa,

por eso también se toma en cuenta la duracion de los mismos.

EVALUACION DE LA EFECTIVIDAD DE LA CAPACITACION: Es la comprobacion de los
resultados del programa de capacitacion, puede llevarse a cabo al inicio, durante o al final
del curso. Las observaciones permitiran conocer si el plan tuvo el éxito esperado o se tienen

gue hacer mejoras

DESARROLLO DE PERSONAL: El Desarrollo del Personal se define como:

“La educacién que recibe una persona para el crecimiento profesional a fin de estimular la
efectividad en el cargo.” (Hill, Estrada, & Bosch, 2003); otra definiciébn de desarrollo es,“Un
proceso a largo plazo, que comprende el mejoramiento técnico, profesional, actitudinal,

ético y su preparacion para el desempefio de funciones mas complejas.” (Pérez, 2012).

Es muy facil confundir la Capacitacion y el Desarrollo, porque la diferencia esta en funcion
de lo que se desea alcanzar, aunque ambas son actividades educativas. Los principales
beneficios del Desarrollo de Personal para la empresa y el trabajador son los siguientes
(Pérez, 2012):
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+ Ayudar al lograr los objetivos de la empresa, principalmente a largo plazo,

otorgando las capacidades necesarias.
+ Reducir el tiempo de aprendizaje.
+ Mejorar la eficiencia y la efectividad.

+ Permite al personal desarrollar sus habilidades naturales.

Para ayudar al personal y a la empresa a lograr el Desarrollo deseado, se suelen aplicar

las siguientes técnicas:

+ Rotacion de Puestos: consiste en trasladar a una persona de un departamento a
otro, con la finalidad de aumentar su experiencia e identificar sus fortalezas y
debilidades.

+ Estudios Basicos: en este caso el trabajador esta bajo las 6rdenes directas del
gerente general o de la persona que va a remplazar, esto garantiza que los

colaboradores estén capacitados, especialmente para los puestos clave.

+ Aprendizaje activo: esta técnica permite a los aspirantes analizar y resolver
problemas que se presentan en otros departamentos

Desarrollo Organizacional: Refiere a la estructura organizacional y su optimizaciéon, implica

el analisis de los organigramas y de las plantillas de trabajo, asi como su optimizacion.

Competencias Laborales: Va de la mano con la capacitacion y se refiere a la evaluacion del
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores, asi como su

desarrollo.

Evaluacion de Desempefio: Consiste en evaluar el desempefio laboral de los empleados,
con el propésito de valorar al trabajador en la ejecucion de sus tareas, asi como encontrar

fortalezas y areas de oportunidad.

Administracion de personal: consiste en la administraciéon de las incidencias del personal,

asi como los requerimientos legales que implica el pago de la némina.
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Relaciones Laborales: Gestiona las relaciones obrero patronales en busqueda de mejores

condiciones para empresa Yy trabajador.

Seguridad y Salud: Se encarga del cumplimiento de las normas oficiales mexicanas en
materia de salud y seguridad, con el propésito de prevenir riesgos de trabajo enfermedades

profesionales.

Valuacién de Puestos: Consiste en el analisis de las responsabilidades y alcances de un
puesto, de la equidad y competitividad de la remuneracion, valorada en funcién del mercado

laboral.

La busqueda de una organizacion ideal que refleje los objetivos de la empresa en
situaciones ordinarias y extraordinarias es el impulso de la planeacion, Si el personal
disponible no encaja en la estructura ideal y no puede o no debe ser hecho a un lado, la
Unica eleccidn que se presenta es modificar la estructura para que se adapte a las
capacidades, actitudes o limitaciones actuales, o desarrollar el capital humano con el
objetivo de disminuir el gap e inclusive preparar a las personas para afrontar nuevos retos
y responsabilidades., sin embargo debe hacerse la observacion que para tomar estas
decisiones debemos analizar los objetivos de la organizacion ya que cualquiera de los dos

caminos implicara una decision que afectara el rumbo de la empresa.

Planear la estructura de la organizacion nos permitira determinar las necesidades futuras
del personal y los programas de capacitacion requeridos, mas aun la planeacion de la
organizacion puede revelados las debilidades, la duplicacién de esfuerzos, las lineas de
autoridad poco claras y las practicas obsoletas. En estos casos vale la pena pensar en
conceptos como reorganizacion con el propésito de enfrentar nuevos retos y hacerle frente
a las circunstancias que se asumiran en el futuro inmediato. Estas circunstancias pueden
implicar cambios en las operaciones, en lineas de productos, en nuevas técnicas de

produccion o ciclos de negocios.
Toda estructura de organizacion puede ser granizada, incluso una elemental, ya que esta

grafica solo indica la forma en que los departamentos estan unidos, siguiendo lineas

principales de autoridad, a estas gréaficas las podemos llamar organigramas y puede
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concebirse como la fotografia de la organizacion, ya que en ella podemos vislumbrar los

componentes de la organizacion y cOmo interactian unos con otros.

Un elemento indispensable para cualquier organizacién son las descripciones de puesto,
como complemento a la planeacién organizacional, estos documentos se conforman e
informan de las responsabilidades del titular del puesto, las lineas de comunicacién interna
y externa, los objetivos del puesto y los indicadores por los cual debera ser evaluado. Este
documento tiene muchos beneficios, orientan a las personas en lo que debe hacerse y por
consiguiente a la obtencion de resultados, se evidencian las negligencias y las carencias
del trabajo realizado. Ubica a la posicion de trabajo y proporciona elementos para decidir si
la posicién es necesaria para el logro de los objetivos.

La efectividad de la organizacion también reside en la cultura organizacional, ya que inciden
directamente a las funciones administrativas de la planeacion, organizacion, integracion,
liderazgo y control.

En el ambito organizacional, la cultura puede definirse como el conjunto de
comportamientos, creencias, valores que los miembros de la organizacion tienen en comun.
La cultura puede inferirse a partir de lo que la gente hace, piensa y dice, lo que implica que
la cultura de una organizacion tiene largos periodos de estabilidad y los cambios en esta no
se dan de manera rapida, con frecuencia la cultura dicta la forma en que la gente debe
comportarse.

Los administradores, especialmente los de alta direccién, pernean el clima de la empresa,
sus valores influyen en la direccién del negocio. Aunque el termino de valor puede definirse
de una manera distinta, también puede ser descrito como una creencia permanente sobre
lo que es apropiado y sobre lo que no es correcto. En sintesis, los valores pueden
considerarse como una parte de lo que constituye una ideologia que pernea las decisiones

cotidianas.

CLIMA LABORAL

El clima laboral se refiere a la percepcién que el individuo, en este caso el trabajador,
tiene acerca de la organizacion. Chiavenato (2011) define que el clima laboral “Constituye
el medio interno de una organizacion, la atmosfera psicolOgica caracteristica que existe en

cada organizacion.”. Por su parte Reyes (2001) describe 7 principios base para la
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coordinacion entre empresa y trabajador, los cuales sirven como base para vislumbrar los

intereses que son comunes tanto a empresa como a trabajador.

a) Interés comun de que la empresa subsista.

b) Interés comun de que la empresa mejore.

c) El abatimiento de costos, refiriéndose al mantenimiento de equipos y a la
optimizacién de recursos y sistemas.

d) El desarrollo del personal

e) Tener condiciones Optimas en materia de seguridad e higiene

f) Conseguir una convivencia amable y satisfactoria

g) Las relaciones publicasy el prestigio social que la empresa obtiene y que repercuten

en sus trabajadores y empleados

Estos principios sirven de base para contemplar y poder proponer en primera instancia una
métrica del ambiente laboral. Algunos de los principios propuestos por Reyes incluso tienen
actualmente un sustento legal, razén por la cual es importante parametrizarlas y establecer

acciones al respecto.

Sin embargo hay otro tipo de factores como sefiala Guzman (1963) “La organizacion se
refiere, en su esencia, a la vida participada, al convivir, a la conducta del grupo o del
individuo, pero en relacion con los demas”, por tanto, se considera imperante la necesidad
de contemplar los procesos de integracion en el ambito del trabajo en equipo, liderazgo y
comunicacion en la organizacion para dar un panorama mas amplio a la concepcion de

clima Laboral.

El Clima Organizacional no es tangible, sino algo que el individuo percibe aunque no esté

consciente de los factores que lo componen, lo cual dificulta su medicién. (Brunet, 2011).
CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Martinez (s.f.) indica que las caracteristicas del Clima Organizacional repercuten sobre la

motivacion del personal y en su comportamiento. Para Martinez Mansilla (2005) las

caracteristicas que presenta el Clima Organizacional son:
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+ Externo a la persona, es el entorno que lo rodea.

=

Existe dentro de la empresa, es distinto fuera de ella.

+ Depende de la percepcion de cada individuo, por lo que es distinto para cada
trabajador.

+ Es permanente, es decir, los cambios deben ser graduales para que las empresas
mantengan cierta estabilidad en el clima laboral.

+ Modifica el comportamiento de los miembros de la organizacion.

+ Ejerce influencia en factores como el compromiso e identificacion de los trabajadores
con la empresa.

+ Los trabajadores modifican el Clima Organizacional y también afectan sus propios
comportamientos y actitudes.

+ Las variables utilizadas para medir el Clima Organizacional afectan al ambiente de
la empresa, del mismo modo en que las variables también se ven influidas por el
Ambiente Laboral.

+ Inconvenientes como Rotacion y Ausentismo son sintomas de un mal Clima
Organizacional en la empresa, indican insatisfaccion por parte de los empleados.

Identificar y conocer las caracteristicas del Clima Organizacional en la empresa es
fundamental para el buen desempefio de la misma. Pero también hay otras razones que

vuelven importante al Clima Organizacional.

IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Tomando como base a Brunet (2011), existen tres razones por las que es importante

analizar y diagnosticar el Clima Organizacional en una empresa:

1.- Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfacciébn que contribuyen al

desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

2.- Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos

sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
3.- Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir con

estas razones, se puede aplicar un control sobre el Clima Organizacional, para ayudar a la

forma en como se esta administrando la empresa, pero es necesario saber como medirlo.

43



MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Conocer el Clima Organizacional de una empresa proporciona informacion sobre el
comportamiento de los trabajadores al interior de la misma, también permite hacer una
retroalimentacion y de ser necesario introducir cambios planificados, en actitudes y
conductas de los miembros de la organizacion. “La importancia de esta informacion se basa
en la comprobacion de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto
de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
condicionan los niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional, entre otros.”

(Martinez, s.f.).

Para hacer el andlisis del clima laboral existen modelos que implicita o explicitamente
sientan bases para poder sustentar la relevancia de un buen clima laboral en la

organizacion. Entre las cuales encontramos las siguientes teorias

TEORIA DE MASLOW

Hablando de clima laboral vale la pena recordar la piramide de necesidades de
Abraham Maslow, donde postula que la accién humana va encaminada a la satisfaccion de
necesidades que a su vez tienen una clasificacion jerarquica. Esta piramide se conforma
de cinco escalas, en donde Maslow postula que solo se puede avanzar en la piramide si las
necesidades mas basicas (las de la base de la piramide) han sido satisfechas. Todas las
personas tienen necesidades, las necesidades reflejan las cosas que una persona necesita
para poder desempefiarse satisfactoriamente. todo comportamiento humano esta dirigido
a satisfacer las necesidades subyacentes y esta motivacién de hacer las cosas es la fuerza
motriz que hace girar a las organizaciones. Esta motivacion puedes ser positiva o negativa,
influyendo ciertamente en la dindmica organizacional.

La importancia de comprender las necesidades sociales, abarca la planificacion y la toma
de decisiones, al estar consiente de estas necesidades podemos valorar el impacto de
realizar ciertas acciones, inclusive de la implantacion de las estrategias planeadas y el costo
beneficio que tendra en el ambiente laboral de la organizacion, también puede reflejar los
cambios que pueden suscitarse por algun cambio tecnolégico, legislativo, organizacional,
funcional u operativo. La teoria de Maslow explica que las necesidades que presentan los
individuos deberan satisfacerse para poder pasar al siguiente nivel. esta teoria es muy

valiosa para entender y explicar porque los empleados se comportan de la forma en que lo
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hacen en el trabajo. Cuando las necesidades del empleado son satisfechas, la respuesta
inmediata serd una actitud mas favorable hacia la organizacion y a los trabajadores que le

son asignados

NECESIDADES FISIOLOGICAS

Son requerimientos v basicos que un empleado debe tener, comida, agua, aire

NECESIDADES DE BIENESTAR Y SALUD
Estas toman sentido si las relacionamos con las condiciones inhdspitas que la organizacion
tiene para realizar las funciones laborales, estas se cumplen basicamente por la seguridad

y salud laboral

NECESIDADES SOCIALES
Incluyen la necesidad de pertenecer, de ser aceptado, de dar y recibir amistad y amor. esto

se cumple en las organizaciones con la integracion de grupos y equipos de trabajo

NECESIDADES DEL “YO”

Incluyen la estimacién propia, y la reputacion. durante el proceso de maduracion de una
persona surge la necesidad de ser independiente, y este principio también se aplica a lo
laboral, los empleados deben recibir algin grado de reconocimiento en el desempefio de
sus labores, el reconocimiento influye directamente en el estatus del trabajador en la
organizacion, este estatus es la posicion relativa que una persona guarda con respecto a u

grupo. los simbolos de estatus son las evidencias de la posicion social.

NECESIDADES DE ACTUALIZACION PERSONAL

Se refiere a cuando el trabajador es consciente de todas sus potencialidades laborales y se
empefa en desarrollar su competencia para afrontar nuevos retos en todos los ambitos de

su vida.

Empatando estos conceptos a el ambiente laboral podemos hacer inferencias légicas sobre
la percepcion del trabajador, por ejemplo: si el sueldo que percibe por el desempefio de sus
actividades es insuficiente para poder cubrir sus necesidades alimenticias y de vivienda, no

podemos esperar que este colaborador se sienta seguro y estable en su trabajo, mucho
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menos gue se sienta identificado con la organizacién. Por otra lado, puede haber diferencias
sustanciales entre los individuos en referencia a la naturaleza de los motivos, debido a estas
diferencias las personas contestan de diferente forma a los incentivos, no solamente buscan
cosas diferentes en sus empleos, también el modo de satisfacer sus necesidades es
diferente. En contra parte y concluyendo podemos determinar que si podemos proporcionar
un ambiente en donde las necesidades del trabajador puedan ser cubiertas y en donde los
incentivos estén en funcion de esa satisfaccion, podemos tener a un trabajador motivado y
comprometido y haciendo alusion a lo sefialado por Vroom (1990) Cuanto mas motivado

este un trabajador a desempefiar su tarea eficientemente, mas efectiva sera su capacidad”

TEORIA “X” y “Y” DE MCGREGOR

La teoria “X” y teoria “Y” de Douglas McGregor sugiere que la administracién debe empezar
con la pregunta basica sobre la manera en que los administradores contemplan la relacion
con los demas, por tanto la teoria de McGregor requiere cierto pensamiento sobre la

percepcion de la naturaleza humana.

SUPOSICIONES DE LA TEORIA “X”

+ Los seres humanos sienten un rechazo inherente al trabajo.

+ Debido al rechazo, la gente debe ser forzada, controlada y dirigida en la aplicacion

del esfuerzo adecuado hacia el logro de objetivos.

+ Los seres humanos promedio prefieren ser dirigidos, desea evitar la responsabilidad,

cuentan con poca ambicion y sobre todo quieren seguridad.

SUPOSICIONES DE LA TEORIA “Y”

+ El gasto del esfuerzo fisico y mental en el trabajo, es tan natural como el juego o el

descanso.

+ El control, externo y la amenaza de castigo no son los Gnicos medios para producir

un esfuerzo dirigido, existen el autocontrol y la autodireccion.
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+ El grado de compromiso hacia los logros es proporcional al tamafio de las

recompensas por su logro.

+ Los seres humanos en promedio aprenden a aceptar la responsabilidad y a buscarla.

+ La capacidad para solucionar problemas se distribuye ampliamente en la

organizacion.

+ Las potencias intelectuales son solamente usadas parcialmente en el trabajo.

McGregor indica que estas no son reglas generales, simplemente son puntos a desarrollar

y los cuales deben ser comprobados en la realidad, las teorias “x” y “y”, nos proporciona un

panorama pasivo-pesimista y otro activo-optimista del desempefio del recurso humano.

TEORIA ERG DE ALDELFER

La Teoria ERG de Aldelfer es similar a la de Maslow, sin embargo, postula solo tres niveles
de necesidades: existencia, realizacion y crecimiento. Aldelfer sugiere que un ser humano
puede estar motivado por necesidades de distintos niveles en un mismo tiempo. También
sefiala que en casos de frustracion las personas pueden canalizar su atencion hacia niveles

del mismo nivel.

Un ejemplo de esto es cuando un trabajador va a su empresa porque esta motivado para
ganar dinero, pero también porque se siente motivada por las buenas relaciones que

imperan en su ligar de trabajo.

TEORIA BIFOCAL DE HERZBERG

Frederick Herzberg realizé ciertas modificaciones a la teoria de necesidades de Maslow,
enfocandose en encontrar solo dos niveles sobre la motivacién, Herzberg descubrié la
existencia de elementos de insatisfaccion, que no tenian ninguna relacion con la

motivacion(supervision, condiciones laborales, etc), en otra palabras si estas condiciones
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existen en el plano laboral, no causan satisfaccion, sin embargo su ausencia provoca
insatisfaccion., a estos Herzberg los llamo factores de mantenimiento, de higiene o de
contexto laboral. En su segundo nivel ensillo ciertos satisfactorio todos vinculados al

ambiente laboral (trabajo desafiante, responsabilidad, crecimiento, reconocimientos)

TEORIA DE EXPECTATIVA DE VROOM

Victor Vroom, desarrollé la teoria de la expectativa, Vroom sefiala que la motivacion es un
producto del valor anticipado que un individuo atribuye a su objetivo y de la oportunidad que

el contempla para alcanzarlo:

Fuerza= Valencia x expectativa

en donde fuerza es poder de motivacidbn de una persona, valencia es el poder de la
preferencia de un individuo por u resultado en particular y expectativa es la probabilidad de
gue una accion especifica conduzca al resultado esperado, en otras palabras la fuerza
siempre estara en funcion de la valencia y la expectativa, ya que si alguna de ellas presenta

carencia el resultado sera negativo.

TEORIA DE LA EQUIDAD DE ADAMS

Un factor importante en la motivacion consiste en la percepcion de individuo sobre la justicia
de las recompensas, la teoria de la equidad se refiere a los juicios subjetivos de un individuo
sobre la justicia de la recompensa recibida, en relacion con los insumos(Esfuerzo,
experiencia, educacion, etc.) J. Stacy Adams ha desarrollado los conceptos fundamentales
de esta teoria; Si las personas se sienten injustamente recompensadas, experimentaran
insatisfaccion y por consiguiente reduciran la calidad y la cantidad de su trabajo. Si las
personas perciben recompensas equitativas, probablemente continuaran con su nivel; si las
personas consideran que sus recompensas son mayores probablemente aumentaran su

compromiso.
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TEORIA DEL REFORZAMIENTO DE SKINNER

B.F. Skinner desarrollo una controversial teoria sobre los motivantes, este enfoque se
denomina, refuerzo positivo o modificacion de la conducta, sostiene que los individuos
pueden ser motivados por un disefio adecuado de su ambiente laboral, asi como el
reconocimiento sobre su desempefio y que el castigo por un desempefio deficiente produce

resultados negativos.
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PYMES

Con el surgimiento de la revolucion industrial el mundo cambio por completo, aparecieron
inventos de todo tipo, hasta llegar a la produccion y consumo en masas y a las grandes
empresas industriales, comerciales y de servicio, sin embrago se debe recordar que toda
empresa grande alguna vez fue pequefia, en la actualidad la pequefia y mediana empresa
constituyen el centro del sistema econdmico del pais. El crecimiento de estas empresas se
debe a la masificacion de la sociedad y a la necesidad de concentrar grandes capitales y
enormes recursos técnicos para el adecuado funcionamiento de la produccion y servicios.

Desde el punto de vista individual, un pequefio negocio puede parecer insignificante pero
en su tamafo de conjunto es realmente grande, no solo en cifras sino por su contribucion

a la economia.

Algunos consideran que una pyme es aquella empresa que ocupa un numero reducido de
gentes, algunos mas solo consideran que la pequefia y mediana empresa es de ambito
local, en ciertas palabras, un pequefio establecimiento. También existen los criterios de

ingresos para poder determinar si un negocio, entra en esta clasificacion.

CLASIFICACION

La clasificacion de las empresas esta en funcién de su nimero de trabajadores y del monto

de sus ventas anuales como podemos observar en la siguiente tabla

TAMANO SECTOR Num. Ventas Anuales (mdp) | Tope Maximo
Trabajadores Combinado
Micro Todas Hasta 10 hasta $4 4.6

Comercio de 11 a 30 de $4.01 a $100 93

Pequena | industriay | 401 450 de $4.01 a $100 95
Servicios
Comercio de 31 a 100

Mediana Servicios de 51 a100 | de $100.01 hasta $250 235
Industria de 51 a 250 250

Tope Maximo Combinado= (trabajadores) X10% + (ventas anuales) X 90%

(Autoriza propia en base a criterios publicados en el DOF el 30 de julio de 2009)



Ademas de los 4 millones de empresas existentes en el pais el 99% es una pyme, las cuales
garantizan el 78% de la fuerza laboral del pais y una participacion de 54% del PIB del pais.
sin embargo y pese a su mayoria, se estima que solo entre el 25y 30 % de estas empresas
podran sobrevivir mas de dos afios. De estas empresas podemos decir que menos del 1%

exportan sus productos.

CARACTERISTICAS

Las pequefias y mediana empresas se enfrentan a un sin nimero de situaciones que
pueden ser cruciales en el logro de sus objetivos, la mayoria de estas empresas poseen
caracteristicas comunes que pueden identificarse en su labor diaria. La poca o ninguna
especializacion en la administracion, en muchas ocasiones la direccion de la empresa se
encuentra en una sola persona, la cual cuenta con muy pocos auxiliares y en la mayor parte
de los casos, no estan capacitadas para desarrollar su funcién. Esta situacion es una de las
de mayor peligro para la subsistencia de la empresa.

La falta de acceso a capitales, es una situacion cotidiana en la pequefia empresa, debido a
la ignorancia sobre fuentes de financiamiento y su forma de operacion, la siguiente es la
falta de conocimiento acerca de la mejor manera de exponer la situacion de su negocio y
sus necesidades ante posibles problemas financieros.

La posicién poco dominante en el mercado limita a trabajar en un mercado muy reducido,

por tanto, las operaciones pueden verse repercutidas.

PERSPECTIVAS

En México, hablando sobre las pymes el 65 % son empresas de tipo familiar, este dato
implica una serie de dificultades para la consolidacion de la empresa, ya que al tratarse de
empresas familiares los nexos filiales de los dirigentes de la empresa muchas veces nubla
la buena toma de decisiones, ademas tomando la falta de preparacion o preparacion
empirica por parte de los emprendedores podemos explicar el fracaso de la mayoria de
estas organizaciones.

Las perspectivas de este tipo de empresas segun Robinson estan dirigidas a la generacion

de nuevos productos y servicios y el avance tecnoldgico, asi como un aumento en la
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especializacion, es decir, la generacion de productos que son utiles solo en la combinacion
con otros productos.

Otra perspectiva que tienen las pequefias y medianas empresas es debido a su desarrollo,
la mayoria de estas empresas inicia de forma muy modesta y experimentan solo un
crecimiento moderado y es precisamente en estos instantes en que en algunas empresas

se considera el concepto de fusion.

PRINCIPALES PROBLEMAS

Los problemas a los cuales se enfrenta la pyme pueden ser variados, pero dentare toda la
gama de dificultades podemos observar algunas constantes: El financiamiento, la falta de
asesoria, una deficiente administracion, recursos humanos no calificados, desconocimiento
de mercados, una mala organizacion, la inexperiencia e ineptitud gerencial se pueden

perfilar como las principales causas del fracaso de las pymes.

Segun el estudio realizado por Rodriguez Valencia (2009) podemos enumerar un sin
namero de causas del fracaso de una empresa, sin embargo a continuacién mencionamos
las principales causas del cierre de una empresa, esta lista es importante debido a que nos
sefiala la pauta de intervencién y desarrollo que debemos considerar para intervenir en
alguna empresa, las principales causas son: negligencia, fraude, falta de experiencia, falta
de experiencia administrativa, experiencia desbalanceada, incompetencia del gerente y

desastre.

La principal causa de fracaso en una pequefia y mediana empresa es la incompetencia
gerencial con un 41% de las razones, dejando a la experiencia desbalanceada en un 21.6%,
por lo tanto la falta de conocimiento, habilidades y actitudes es la principal causa del fracaso
organizacional, con respecto al desbalanceo, nos referimos a la centralizacion de la
atencion a una sola area(generalmente donde el gerente tiene mayor experiencia)
desatendiendo las demas, en otras palabras la falta de visién global del negocio, haciendo

caso omiso a las relaciones con ciertos factores y la real capacidad de las diferentes areas.
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FUNCION DE LAS PyMES

La pequefia y mediana empresa cumplen una funcién definida dentro del desarrollo del

pais, entre ellas podemos mencionar.

Llenar huecos en la produccion, existen un gran numero de productos que tienen que
elaborarse en pequeiia escala, por ejemplo cuando las demandas son reducidas o por su
naturaleza son pequefias, tal que las grandes empresas no pueden enfocar sus esfuerzos
en este tipo de productos, es en esta circunstancia que la pequefia y mediana empresa se

integran a la perfeccion a la cadena productiva.

Crear y fortalecer una clase empresarial, la pequefia empresa constituye una escuela en
donde los futuros empresarios, administradores y técnicos pueden desarrollar su

conocimiento y su experiencia para resolver problemas que la misma empresa demanda.

Generacion de empleos, la mayoria de los empleos generados en el pais son generados
por la pequefia y mediana empresa, el surgimiento cada afio de nuevos negocios permite
ampliar la cartera de empleos en el pais en donde las personas pueden establecer una
relacion laboral que permita a la pequefia empresa lograr su objetivos e incidir directamente

en los indices de empleo del pais.

PyMES EN MEXICO

Segun Joaquin Rodriguez Valencia (2009) en comparativa con otros paises nuestra
situacién de la pequefia y mediana empresa pueden definirse de acuerdo a las siguientes

caracteristicas.

a) Esta en vias de desarrollo

b) Capacidad econdémica limitada en comparacion con los paises desarrollados

c) No exporta en cantidades considerables

d) Carente clase directiva

e) La mayor parte de estas empresas no utiliza los principios cientificos de la

administracion.

53



CLIMA LABORAL Y PyMES

Como hemos sefialado una de las principales causas del fracaso de una empresa es el no
contar con la gente capacitada para ejercer su funcion y esta a su vez se ve influenciada
por el tipo de liderazgo ejercido dandole matices a las relaciones internas y a la percepcion

gue el trabajador tiene de su empresa.

El clima laboral es un indicador que nos permite ver como estan percibiendo los empleados
a las partes integrantes de la organizacién, sean estas caracteristicas tangibles o
intangibles, asi como demostrar el nivel de compromiso que se puede esperar de ellos en
base a las condiciones imperantes en la organizacion.

Podemos inferir a partir del clima organizacional que tan funcional estd resultando la
operacion del negocio y relacionando con otros indicadores podemos determinar el impacto

gue el factor humano esta teniendo en el logro de los objetivos empresariales.

Para las Pymes es de vital importancia mantener un clima laboral sano que permita sacar
lo mejor en conocimientos, habilidades y actitudes del capital humano con el propdésito en
primera instancia de logra los objetivos y de optimizar la operacién y como segundo de
fortalecer el capital intelectual de la empresa, el garantizar el mayor esfuerzo y de formar
los planes de atraccion y de retencidbn que nos permita tener personal competente,

capacitado y comprometido.
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ANALISIS DEL CLIMA LABORAL “CASO CONCORDE GROUP S.A. DE C.V.”

HISTORIA

Concorde Group se encuentra localizada en Periférico Ecolégico No. 17 y es una empresa
dedicada a la manufactura de partes automotrices moldeadas con recubrimiento textil, asi

como a la fabricacion de tapetes delanteros y traseros.

Concorde Group nacié en el afio 2002 con capital Norteamericano con su casa matriz Acord
Inc. la cual se encuentra ubicada en Detroit, Michigan, USA y se dedica a la fabricacion de
productos de ensamble de interiores para la industria automotriz. El proyecto inicial de
arranque era la fabricacion de tapetes para Jetta y New Beetle del consorcio Volkswagen.
En el afio 2006, Concorde Group es adquirida por inversionistas mexicanos provocando

gue el vinculo con la empresa Acord, Inc. terminara.

En el afio 2009 se realiza una alianza comercial con la empresa Jugla de México, S.A. de
C.V., que como dato curioso “dicha empresa habia sido su mayor competencia”, esta
alianza fortalecié a ambas empresas y nos ha traido nuevos clientes y proyectos que nos

permite ser hoy una empresa mas estable y rentable.
Para 2010 Concorde diversifica sus productos y obtiene el proyecto de produccion de la
cajuela del Jetta Hibrido también del grupo Volkswagen, posteriormente en 2012 obtiene

los proyectos de cajuela del VW Golf A7 y en 2013 del modelo VW Golf A7 Variant.

Para 2014 se obtiene la un nuevo negocio para producir la cajuela de la camioneta Q5 de

la empresa AUDI, mientras que para 2016 se gana el proyecto VW Tiguan.
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VISION

La Visidbn como compafiia Concorde Group es:

Consolidar al GRUPO como un proveedor de piezas textiles moldeadas dentro de la
industria automotriz. Diversificar la cartera de clientes en tapetes, utilizando
tecnologias y medios que garanticen la calidad del producto, siendo ejemplo de
servicio para nuestros clientes y personal.

MISION

La misibn como compariia Concorde Group es:

Cumplir ampliamente las necesidades de nuestros clientes y las expectativas de

nuestros accionistas, siendo un grupo rentable.

POLITICA

Politica de Calidad como compafiia Concorde Group es:

En nuestro Grupo, estamos comprometidos con la satisfaccion de nuestros clientes;
mediante el liderazgo en Calidad y Servicio, a costos competitivos; utilizando la
mejora continua dentro de nuestros procesos, cumpliendo con objetivos, siguiendo

nuestro sistema de administracién de calidad; cuidando la integridad de nuestro
personal y medio ambiente, con la normatividad correspondiente.
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PRINCIPIOS

Los principios Concorde Group constituyen el cimiento de la organizacién y nos serviran
como guia para poder realizar nuestra vision y nuestra mision a través de una cultura de

ética.

ACTITUD DE LOGRO: Es hacer que las cosas sucedan en tiempo y calidad y no permitir
gue las circunstancias u otras personas nos impidan desarrollar nuestro trabajo. Yo soy
responsable de cumplir con los objetivos que me establecieron y no permitir que otras

personas me impidan alcanzar mis metas.

TRABAJO EN EQUIPO: Laborar con la mentalidad que somos una compafiia y no varios
departamentos, trabajar unidos para alcanzar los objetivos de Concorde.Para alcanzar los
objetivos de Concorde debemos caminar hacia la misma direcciéon y entender que si no

desarrollo mi trabajo puedo afectar el trabajo de los demas y viceversa.

CREATIVIDAD: Sustentora de nuestra mejora continua, re-ingenieria y desarrollo; la
adquirimos y la impulsamos. Desde que nacemos tenemos esta capacidad la cual vamos
desarrollando en el dia a dia para resolver diferentes situaciones que se nos van
presentando, en nuestro trabajo la utilizamos para poder realizarlo mejor y en menos

tiempo.

RESPONSABILIDAD: Compromiso de cumplir en el tiempo requerido, para no generar
desconfianza, desperdicio y evitando duplicar el trabajo. Debo enfrentar con inteligencia,
esfuerzo, interés, creatividad y convencimiento las situaciones que se me presentan para

gue nada me impida realizar mi trabajo.

ACTITUD POSITIVA E INVOLUCRAMIENTO: Clave para lograr un ambiente de trabajo que
sea, aunque exigente, cordial y altamente productivo. Hacer de mi lugar de trabajo un lugar
agradable, donde mi compromiso con la empresa me deje una gran satisfaccion y se refleje

en mi desempenio laboral.
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SERVICIO AL CLIENTE: Nuestros clientes son nuestros socios y nuestro éxito depende del
éxito de nuestros clientes. Debemos caminar de la mano con nuestros clientes para llegar

hacia el mismo fin con el compromiso de cumplir sus necesidades.

PRINCIPIOS ﬁ‘

Nuestros clientes son
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ORGANIGRAMA

Organigrama

Bernd

Tusche
(Sales Manager)

José Albarran
(General Manager)

Fedio Erika Justo =andig Miguel Rios José Claus Platsch
Tap'a (Qua'”ty & c rispin (Administration Gonzalez (BMW Project Manager
(Operations Engineer (Supply Chain & HR Manager) (Projects & Continuous

Manager) Manager) Manager) Leader) Improvement)

Antonio O. Carmelo A. Guadalupe O. Olivia T.

(Production (Quality (Production (Accounting
Manager) Eagikasg Programmer) Manager)

Marcela P.
Eduardo J. (Engineer Claudia C. Franco Fdez.

(Maintenance Manager) (External Trade) (Personnel
Manager)

Manager)
Rosalina L.

(Materials .
Andrea Y. Planing) Gessie A.
(Process (Purchaser)

Engineer)

Concorde Group tiene un equipo de trabajo estad conformado por 210 colaboradores.
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PROCESOS CONCORDE GROUP TAPETES

Processes

Floor Mats Production

PROCESOS CONCORDE GROUP MOLDEO

Processes

Trunk Production
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INSTALACIONES
Concorde tiene una nave de 6,000 metros cuadrados en donde tienen los procesos

productivos, procesos logisticos y de soporte.

CONCORDE GROUP

CLIENTES

La industria automotriz esta liderada por muy pocas empresas ensambladoras, y nuestra
participacion ante ellos es como un potencial proveedor mexicano comprometido a ser

altamente competitiva.

CLIENTES

o~
DAIMLER
/ / / /
/  TIER1 / /[ TIER2 / =
Auoi N
Audi de México — BOS Automotive
—— Volkswagen de México — Faurecia CHRYSLER
. ——
@ Daimler - Eugen Wexler
Volkswagen —— Chrysler IDEAL Automotive Puebla
— Nissan — Plastic Tec
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La distribucién de la venta de acuerdo a los clientes es:

CLIENTES
BUDGET 2017

NISSAN

CHRYSLER 1%
1%

OTROS
1%

DAIMLER
3%

47%

CERTIFICACIONES

Asimismo, Concorde Group cuenta con certificaciones ISO/TS 16949:2009 estandar que
define los requisitos del sistema de calidad para la cadena de suministro de la industria
automotriz e 1SO 9001:2015 estandar internacional de caracter certificable que regule los

sistemas de gestion de la calidad.

Certifications
ISO 9001:2008 |ISO/TS 16949:2009
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PRODUCTOS

Jetta Hybrid
Golf Limousine
Golf Variant
Tiguan LWB
Audi Q5
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OBJETIVO GENERAL DE LA MEDICION

Medir y evaluar la forma en que los colaboradores perciben a la empresa, asi como definir
las acciones necesarias para mejorar el nivel de productividad, seguridad, orgullo de

pertenencia, motivacion y compromiso con la empresa.
FACTORES DE LA MEDICION
Los items de la escala estan relacionados directamente con los factores que se describen

a continuacion:

1.- Relaciones interpersonales y trabajo en equipo: Grado en que los colaboradores se

ayudan entre si y sus relaciones son respetuosas y consideradas.

2.- Liderazgo: Grado en que los jefes apoyan, estimulan, premian y sancionan a sus

colaboradores.

3.- Sentido de pertenencia: Grado de orgullo derivado de la vinculacion, la integracion y la

motivacion en la empresa.

4.- Compensacion: Grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados del
trabajo.

5.- Estabilidad, promocién y plan de carrera: Grado en que los colaboradores ven en la

empresa posibilidades de desarrollo y un buen futuro.

6.- Seguridad y Salud en el trabajo: Grado en que los colaboradores perciben, conocen y

se apegan a las normas de seguridad y salud establecidas.

7.- Politicas y procedimientos: Grado en que los colaboradores perciben y cumplen las

Politicas y Procedimientos de la Empresa.

8.- Productividad: Grado en que los colaboradores estan comprometidos y se

responsabilizan con relacion a sus objetivos y programas.
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9.- Comunicacion: Grado de eficacia en la difusion de objetivos, proyectos, resultados e
informacion necesaria en las diversas areas de la Empresa, a fin de involucrar y

comprometer al colaborador en el logro de los objetivos.

10.- Representacion Sindical: Grado de percepcion del desempefio del Sindicato y

delegados sindicales.

EVALUACION Y VALIDACION DE FACTORES

Las respuestas del instrumento se evaluaran de acuerdo a las siguientes opciones:

+ Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Pocas Veces y Nunca.

+ Para efectos de puntaje se establecen puntuaciones de 100, 80, 60, 40 y 20

respectivamente para cada respuesta.

+ Los cuestionarios constaran de 60 preguntas para sindicalizados y 55 para personal

no sindicalizado

Los items seran revisados por un experto para revisar contenido y redaccion, para tal efecto
de selecciono a la empresa CECAPRO, expertos en consultoria y gestion de competencias
laborales. Los items deben ser positivos para evitar en todo momento negaciones y estan

acompafados por 6 items de confiabilidad para efectos de validez del instrumento.

Los resultados se analizaran estadisticamente y se presentaran por factor y se
buscaran establecer las relaciones correspondientes con los indicadores en 2 momentos.
para tal efecto se aplicara la primera medicion en un momento determinado, mismo en
donde se recopilaran los indicadores de productividad correspondientes y en una segunda
fase se aplicaran nuevamente el instrumento, una vez tomadas acciones de mejora y se
volverda a recopilar los indicadores clave. Bajo este supuesto se podra analizar y comprobar
las hipétesis correspondientes en base a la relacion que se obtenga de las variables.

Por otro lado, también se analizara la percepcion del clima tomando en cuenta la posicion

jerarquica, el género, la antigtiedad, edad, escolaridad y por area.
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ESCALA LIKERT

En la mayoria de las investigaciones, cuando se evaluan actitudes y opiniones, se
suele utilizar la escala de Likert. Esta escala se difundié ampliamente por su rapidez y
sencillez de aplicacién, desde su desarrollo en 1932. Su aplicacién ha tenido un crecimiento
exponencial a lo largo de los afios y en la actualidad, luego de 77 afos, continua siendo la
escala preferida de casi todos los investigadores.
La escala de Likert es de nivel ordinal y se caracteriza por ubicar una serie de frases
seleccionadas en una escala con grados de acuerdo/desacuerdo. Estas frases, a las que
es sometido el entrevistado, estan organizadas en baterias y tienen un mismo esquema de

reaccion, permitiendo que el entrevistado aprenda rapidamente el sistema de respuestas.

La principal ventaja que tiene es que todos los sujetos coinciden y comparten el orden de
las expresiones. Esto se debe a que el mismo Likert (psicologo creador de esta escala)
procuro dotar a los grados de la escala con una relacion de muy facil comprension para el

entrevistado.

VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LA ESCALA LIKERT

Desventajas

1 - Como han probado numerosos estudios cientificos, las escalas de Likert presentan un
sesgo si observamos su distribucién de frecuencias. Las aprobaciones siempre superan a
las desaprobaciones, independientemente de las afirmaciones planteadas. Esto significa

gue las expresiones de (des) acuerdo no son equidistantes.

2 - También esta comprobado empiricamente que declararse “de acuerdo” con cualquier
frase de la bateria Likert, implica un menor esfuerzo psiquico por parte del entrevistado. La
respuesta neutral “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, que es la posicidén central de la escala,
es asociada con el “acuerdo moderado”, y no con la respuesta “indeciso” (como muchos
creen). Muchos entrevistados perciben que declararse “indeciso” es negativo y por ello

tienden a desplazarse mas cerca de las posiciones de acuerdo. Ademas los entrevistados
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perciben que entre las posiciones de acuerdo hay mas distancia que entre las del

desacuerdo.

3 - Al tratarse de una escala ordinal, no permite conocer con precision la “cantidad” de
acuerdo o desacuerdo. Esto impide sumar sus valores internamente, ya que no se pueden
sumar los numeros ordinales (primero mas segundo no es igual a tercero). Esto suele
realizarse erroneamente, y provoca una distorsion porque se suman los numeros naturales
a los que se le atribuyen cinco grados de acuerdo/desacuerdo, y se asigna al entrevistado

un puntaje total que expresa su (supuesto) estado.

Ventajas

4 - La escala de Likert tiene un inconveniente relacionado con la comprension de las frases
evaluadas por el entrevistado: una afirmacion puede ser desaprobada por motivos diversos.
Si no se incluye una pregunta de respuesta abierta para conocer cuales son las causas —
generalmente para reducir costos de la investigacion se corre el riesgo de asignar los
mismos puntajes a dos opiniones diferentes (y que incluso pueden ser opuestas). Este es

el denominado problema de la “curvinealidad”.

5 - Por lo general, los entrevistados al escuchar la afirmacion leida por el entrevistado,
tienden a reaccionar a un solo término de la frase: al objeto o al sujeto que ese término esta
designando. Este fendmeno ha sido denominado “Reaccion al objeto”. (Ej: En la afirmacion
“El alcohol solo en minimas cantidades es perjudicial para la salud”, se tendera a relacionar

los términos “El alcohol” y “es perjudicial para la salud”.)

6 - Por ultimo, se suele reducir la fidelidad/confianza de las respuestas cuando se organizan
las frases en largas baterias (por ejemplo, una debajo de la otra). Esto es aplicable no sélo
a la escala de Likert sino también a otras técnicas. Para evitar este fendmeno llamado

“‘Response Set” es conveniente intercalar afirmaciones opuestas en la misma bateria.
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PREGUNTAS POR FACTOR

LIDERAZGO
2 Mi jefe me orientay me apoya a cumplir con mi trabajo
32 Mi jefe solicita mis ideas y opiniones para mejorar el trabajo
34 Siento confianza con mi jefe
46 Me siento satisfecho con la forma de trabajar de mi jefe
47 Mi jefe trata a todos por igual
50 Mi jefe platica conmigo sobre mi desempefio
55 Mi jefe me trata con respeto
SENTIDO
17 Me siento satisfecho con mi trabajo
26 Me gustaria trabajar en otra empresa
39 Recomiendo a mis amigos la empresa como un sitio de trabajo
48 Mi familia se siente a gusto de que yo trabaje en esta empresa
54 Me siento orgulloso de trabajar en esta empresa
60 Me siento integrado a la empresa

COMPENSACION

3 Considero que mi sueldo es superior al que podria ganar en otras empresas
13 Se me paga puntualmente

14 Recibo el pago adecuado por mi trabajo

24 Mi sueldo es igual al que mis compafieros, en puestos similares reciben

53 El pago que recibo es competitivo

56 Estoy satisfecho con las prestaciones que recibo de la empresa

OPORTUNIDAD

8 La empresa brinda estabilidad laboral

15 Recibo la capacitacion adecuada para realizar actividades de mayor importancia en mi trabajo
29 Me veo con un buen futuro dentro de la Empresa

30 En la empresa hay muchas oportunidades de ser promovido

33 Existe una preparacion adecuada para que el trabajador vaya ascendiendo en la empresa

45 En el tiempo que llevo en la empresa he logrado algun ascenso




SEGURIDAD

6 Me siento seguro en mi area de trabajo

18 Considero que el equipo de seguridad es el adecuado para realizar mis actividades
20 Considero que yo soy el responsable de mi seguridad

31 He recibido informacion sobre los riesgos que puede haber en mi trabajo

43 Considero que el uso de equipo de seguridad es importante para mi seguridad

51 He recibido informacién acerca de que hacer en caso de presentarse algun accidente.

PRODUCCION
7 Busco la mejor forma de hacer mi trabajo
10 En mi area de trabajo revisamos periodicamente los procedimientos para hacerlos mas eficientes
16 En mi area hay mucho desperdicio de materiales
19 Considero que la calidad de nuestros productos es la adecuada
36 Me siento a gusto con al actitud que demuestran mis compaferos de trabajo
59 Consumo los productos que fabricamos en la empresa

COMUNICACION

4 Los medios de comunicacion que tiene la empresa son los adecuados para estar bien informados
9 Entiendo de manera clara las metas de la empresa

12 La comunicacidn oficial es claray precisa

22 Cuando requiero informacioén, me la proporcionan de manera oportunay confiable

35 Conozco los objetivos y programas de mi area

38 La comunicacién que se tiene en la empresa es eficiente

42 Es facil tener acceso ala informacién para realizar mi trabajo

57 Lainformacion que se da alos trabajadores es congruente y no tiene contradicciones
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CUESTIONARIO PERSONAL SINDICALIZADO DE MEDICION DE CLIMA LABORAL.
ANVERSO

FECHA

ANTIGUEDAD:

0-2afios () 2abafios () 5allafios () 10at5afios () 15afiosenadelante ()

GENERO: Masculino () Femenino ( )
ESCOLARIDAD: EDAD:
AREA:

INDICACIONES

Contesta cada pregunta marcando solo una casilla con una "x" la opcion que consideres de acuerdo a lo que tu has podido percibir en la
empresa. esta encuesta es TOTALMENTE ANONIMA Y CONFIDENCIAL, con la finalidad de detectar las areas de mejora, por lo que te
pedimos contestes honestamente.

CASI ALGUNAS |MUYPOCAS
EJEMPLO SIEMPRE SIEMPRE VECES VECES NUNCA

Considero que el Puebla es mejor equipo que el América X

CASI ALGUNAS |MUYPOCAS
SIEMPRE SIEMPRE VECES VECES NUNCA

Mis comparieros y yo sabemos como trabajar en equipo para lograr nuestras metas en forma conjunta

Mi jefe me orienta y me apoya a cumplir con mi trabajo

Considero que mi sueldo es superior al que podria ganar en otras empresas

Los medios de comunicacion que tiene la empresa son los adecuados para estar bien informados

Siento confianza con mi delegado sindical

Me siento seguro en mi area de trabajo

Busco la mejor forma de hacer mi trabajo

La empresa brinda estabilidad laboral

Entiendo de manera clara las metas de la empresa

10

En mi area de trabajo revisamos periodicamente los procedimientos para hacerlos mas eficientes

1

=

Si requiero ayuda en alguna actividad de trabajo puedo contar con el apoyo de mis compafieros

12

La comunicacion oficial es clara y precisa

13

Se me paga puntualmente

1

'

Recibo el pago adecuado por mi trabajo

1

o

Recibo la capacitacion adecuada para realizar actividades de mayor importancia en mi trabajo

1

(=23

En mi area hay mucho desperdicio de materiales

1

3

Me siento satisfecho con mi trabajo

18

Considero que el equipo de seguridad es el adecuado para realizar mis actividades

1

©

Considero que la calidad de nuestros productos es la adecuada

2

=3

Considero que yo soy el responsable de mi seguridad

2

-

Trabajo en equipo con mis compafieros

22

Cuando requiero informacién, me la proporcionan de manera oportuna y confiable

23

En la empresa se respetan las normas de trabajo
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REVERSO

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

ALGUNAS
VECES

MUY POCAS
VECES

NUNCA

24

Mi sueldo es igual al que mis compaieros, en puestos similares reciben

25

Mi delegado sindical me apoya a resolver mis problemas

26

Me gustaria trabajar en otra empresa

27

He tenido problemas de trabajo con alguno de mis compaiieros

28

Considero que mi delegado sindical representa mis intereses.

29

Me veo con un buen futuro dentro de la Empresa

30

En la empresa hay muchas oportunidades de ser promovido

3

-

He recibido informacion sobre los riesgos que puede haber en mi trabajo

32

Mi jefe solicita mis ideas y opiniones para mejorar el trabajo

33

Existe una preparacion adecuada para que el trabajador vaya ascendiendo en la empresa

34

Siento confianza con mi jefe

35

Conozco los objetivos y programas de mi area

36

Me siento a gusto con al actitud que demuestran mis compaieros de trabajo

37

Considero que tengo algunos amigos entre mis compafieros de trabajo

38

La comunicacion que se tiene en la empresa es eficiente

39

Recomiendo a mis amigos la empresa como un sitio de trabajo

40

Tengo definidas claramente las funciones de mi puesto

4

=

Mi delegado sindical se preocupa por mis necesidades

42

Es facil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo

43

Considero que el uso de equipo de seguridad es importante para mi seguridad

4

Conozco el reglamento interno de trabajo

45

En el tiempo que llevo en la empresa he logrado algun ascenso

46

Me siento satisfecho con la forma de trabajar de mi jefe

47

Mi jefe trata a todos por igual

48

Mi familia se siente a gusto de que yo trabaje en esta empresa

49

Las normas se aplican a todos por igual

50

Mi jefe platica conmigo sobre mi desempefio

5

-

He recibido informacion acerca de que hacer en caso de presentarse algun accidente.

52

Considero que en la empresa se cumplen los procedimientos de trabajo

53

El pago que recibo es competitivo

54

Me siento orgulloso de trabajar en esta empresa

55

Mi jefe me trata con respeto

56

Estoy satisfecho con las prestaciones que recibo de la empresa

57

La informacidn que se da a los trabajadores es congruente y no tiene contradicciones

58

Estoy satisfecho con el d peio de mi deldegado sindical

59

Consumo los productos que fabricamos en la empresa

60

Me siento integrado a la empresa

COMENTARIOS:
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CUESTIONARIO PERSONAL NO SINDICALIZADO DE MEDICION DE CLIMA LABORAL
ANVERSO

FECHA
PUESTO:
Auditor () Vendedor () Supervisor () Asistente () Jefe ()
Otro () Mantenimiento () Auxiliar () Coordinador () Analista ( )
ANTIGUEDAD:

0-2afios () 2abafios () Sall0afios () 10a15afios () 15 afiosen adelante ( )

GENERO: Masculino () Femenino ()
ESCOLARIDAD: EDAD:
AREA:

INDICACIONES

Contesta cada pregunta marcando solo una casilla con una "x" la opcion que consideres de acuerdo a lo que tu has podido percibir en la
empresa. esta encuesta es TOTALMENTE ANONIMA Y CONFIDENCIAL, con la finalidad de detectar las areas de mejora, por lo que te
pedimos contestes honestamente.

CASI ALGUNAS |MUYPOCAS
EJEMPLO SIEMPRE SIEMPRE VECES VECES NUNCA

Considero que el Puebla es mejor equipo que el América X

CASI ALGUNAS |MUYPOCAS
SIEMPRE SIEMPRE VECES VECES NUNCA

Mis compaiieros y yo sabemos como trabajar en equipo para lograr nuestras metas en forma conjunta

Mi jefe me orienta y me apoya a cumplir con mi trabajo

Considero que mi sueldo es superior al que podria ganar en otras empresas

Los medios de comunicacion que tiene la empresa son los adecuados para estar bien informados

Me siento seguro en mi area de trabajo

Busco la mejor forma de hacer mi trabajo

La empresa brinda estabilidad laboral

Entiendo de manera clara las metas de la empresa

En mi area de trabajo revisamos periodicamente los procedimientos para hacerlos mas eficientes

Si requiero ayuda en alguna actividad de trabajo puedo contar con el apoyo de mis compafieros

La comunicacion oficial es clara y precisa

Se me paga puntualmente

Recibo el pago adecuado por mi trabajo

Recibo la capacitacion adecuada para realizar actividades de mayor importancia en mi trabajo

En mi area hay mucho desperdicio de materiales

Me siento satisfecho con mi trabajo

Considero que el equipo de seguridad es el adecuado para realizar mis actividades

Considero que la calidad de nuestros productos es la adecuada

Considero que yo soy el responsable de mi seguridad

Trabajo en equipo con mis compaiieros

Cuando requiero informacion, me la proporcionan de manera oportuna y confiable

En la empresa se respetan las normas de trabajo

Mi sueldo es igual al que mis compaiieros, en puestos similares reciben
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REVERSO

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

ALGUNAS
VECES

MUY POCAS
VECES

NUNCA

4

Me gustaria trabajar en otra empresa

25

He tenido problemas de trabajo con alguno de mis compaferos

26

Me veo con un buen futuro dentro de la Empresa

27

En la empresa hay muchas oportunidades de ser promovido

28

He recibido informacién sobre los riesgos que puede haber en mi trabajo

29

Mi jefe solicita mis ideas y opiniones para mejorar el trabajo

30

Existe una preparacion adecuada para que el trabajador vaya ascendiendo en la empresa

3

=

Siento confianza con mi jefe

32

Conozco los objetivos y programas de mi area

33

Me siento a gusto con al actitud que demuestran mis compaferos de trabajo

34

Considero que tengo algunos amigos entre mis compaiieros de trabajo

35

La comunicacidn que se tiene en la empresa es eficiente

36

Recomiendo a mis amigos la empresa como un sitio de trabajo

37

Tengo definidas claramente las funciones de mi puesto

38

Es facil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo

39

Considero que el uso de equipo de seguridad es importante para mi seguridad

40

Conozco el reglamento interno de trabajo

4

=

En el tiempo que llevo en la empresa he logrado algun ascenso

42

Me siento satisfecho con la forma de trabajar de mi jefe

43

Mi jefe trata a todos por igual

Mi familia se siente a gusto de que yo trabaje en esta empresa

45

Las normas se aplican a todos por igual

46

Mi jefe platica conmigo sobre mi desempefio

47

He recibido informacién acerca de que hacer en caso de presentarse algun accidente.

48

Considero que en la empresa se cumplen los procedimientos de trabajo

49

El pago que recibo es competitivo

50

Me siento orgulloso de trabajar en esta empresa

=

5

Mi jefe me trata con respeto

52

Estoy satisfecho con las prestaciones que recibo de la empresa

53

La informacion que se da a los trabajadores es congruente y no tiene contradicciones

Consumo los productos que fabricamos en la empresa

55

Me siento integrado a la empresa
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LOGISTICA DE APLICACION

Para la aplicacion de la encuesta de clima laboral se realizo un calendario de aplicacion en

el que se consideraban todas las areas que conforman la empresa. La aplicacion también

consideré los diferentes turnos en los que la empresa tienen actividades.

CALENDARIO DE APLICACION DE ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

JUEVES

VIERNES

HORA
6:00 HRS
7:00 HRS
9:00 HRS
11:00 HRS
14:30 HRS
15:00 HRS
14:00 HRS
16:00 HRS
22:00 HRS

MARTES

MIERCOLES

MOLDEO TIGUAN 3o. MOLDEO VARIANT 30 | MOLDEO AUDI 30 TAPETES MANTENIMIENTO y ALMACEN 30
ADMINISTRACION y PROYECTOS OPERACIONES CALIDAD LOGISTICA
MOLDEO TIGUAN 1o MOLDEO VARIANT 1o | MOLDEO AUDI 10 ALMACEN 1o
MOLDEO TIGUAN 20 MOLDEO VARIANT 20 | MOLDEO AUDI 20| MANTENIMIENTO 10 Y 20 ALMACEN loy 20
OPERACIONES CALIDAD LOGISTICA
OPERACIONES CALIDAD LOGISTICA

ENCUESTAS APLICADAS

Del total del universo de empleados que tiene la empresa, se aplicaron un total de 181

encuestas, las cuales representan un 86% del total de empleados. El personal que no

contesto la encuesta fue debido a varias razones entre los que podemos mencionar son:

ausentismo, comisiones laborales, permisos y vacaciones.

mENCUESTAS APLICADAS 181

mNO APLICADAS 26
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FORMA DE CALIFICACION

Tomando como base una escala likert, la evaluacion de los factores del clima laboral se

realiz6 de la siguiente manera:

100 80 40 20

60

-RANGO DE 80 A 100 PUNTOS
o

AMBIENTE LABORAL SANO

- RANGO DE 60 A 79 PUNTOS
v
AMBIENTE LABORAL POR MEJORAR

- RANGO IGUAL O MENOR DE 59 PUNTOS
o

AMBIENTE LABORAL CRITICO

Visualmente la forma de calificar se asemeja a un seméaforo en donde las puntuaciones
arriba de 80, representan un clima laboral sano, las calificaciones entre 60 y 79 puntos
representan las areas de mejora con base a los factores medidos; finalmente un clima
laboral con calificaciones menores a 60 puntos representa un ambiente laboral critico.
Como veremos posteriormente las puntuaciones obtenidas se conjugan con los factores y
con los identificadores propuestos (area, edad, escolaridad, genero, etc.) para poder tener
una vision mas amplia y detallada de como la percepcion del trabajador se refleja en ciertos
segmentos de trabajadores dependiendo de su caracterizacion.
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CLIMA LABORAL POR ANTIGUEDAD

Para medir la percepcion del clima laboral por antigiiedad se manejaron las siguientes
clasificaciones: menos de 2 afios, de 2 a 5 afios, de 5 a 10 afios, de 10 a 15 afios y del5

anos o mas.

Clima Laboral por Antiguedad

82.00%
81.00%
80.00% 79.19%
79.00% 78.25%
78.00%
77.00%
76.00%
75.00%
74.00%
73.00%

80.87% 80.76%

80.10%

75.78%

MENOSDE2 2A5ANOS 5A10ANOS 10A15ANOS 150 MAS ANOS NO
ANOS IDENTIFICADAS

Como se muestra en la grafica la percepcion del clima laboral es mas favorecedor en
funcion de mayor antigliedad en la organizacion, entre mayor antigiedad en la organizacién
las personas empiezan a obtener mayores beneficios y realizando un analisis de las tablas
de aguinaldo y vacaciones estan tienen mayor impacto a partir del noveno afio.

En la figura 1 (Comparativo de vacaciones LFT vs Concorde) se hace una comparativa de
las prestaciones de dias de vacaciones y porcentaje de prima vacacional de la organizacion
y se comparan con lo establecido en la Ley Federal del Trabajo, se puede notar que los
dias de vacaciones tienen una mejora sustancial a partir del 5 afio y a partir del noveno

superan ampliamente lo establecido en la ley.

mm mm

-1 PROP. 6 DIAS -1 PROP. 6 DIAS

1 6 25 1 6 36
2 8 25 2 8 36
3 10 25 3 10 41
4 12 25 4 12 a7
5-9 14 25 5-8 15 58
10-14 16 25 9-13 17 64
15-19 18 25 14-19 20 70
20-24 20 25 20-24 22 76
25-29 22 25 25-29 25 82
30-34 24 25 30-34 27 87
35-39 26 25 35-+ 30 90

figura 1 Comparativo de vacaciones LFT vs Concorde
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En la figura 2 se realiza el comparativo del aguinaldo y se puede observar que se diferencia
a partir del cuarto afio y que a partir del noveno los dias de aguinaldo superan en mucho lo

establecido en la ley.

PROP. 15

£

-1

PROP

wooN e
=
©u

16 MAS 15 48 20

B 25
14-17 30
18-24 35

25 6 mas 40

figura 2 Comparativo de Aguinaldo LFT vs Concorde

CLIMA LABORAL POR TIPO DE TRABAJADOR

La percepciéon del clima laboral es porcentualmente 2 puntos mas abajo en el personal
Operativo que en el personal de confianza. Mientras que el personal operativo califica de
manera general el clima organizacional con 77.69, los administrativos lo consideran con
79.21 puntos, 1.52 de diferencia

Clima Laboral por Tipo de Trabajador
79.50% 79.21%
79.00%
78.50%
78.00% 77.69%
77.50%
77.00%

76.50%
SINDICALIZADO NO SINDICALIZADO
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CLIMA LABORAL POR ESCOLARIDAD

Al realizar el analisis de la percepcion del clima laboral m, pudimos observar que la gente
con una educacion escolar basica (primaria) tienen una percepcion dentro de los criterios
de sanidad. Los niveles escolares de secundaria y profesional a pesar de esta debajo de
80 puntos se encuentran con puntuaciones de 79 que aunque representan areas de
oportunidad estdn muy cerca del criterio definido como clima laboral sano. Las
puntuaciones mas bajas las encontramos en los niveles de preparatoria y niveles técnicos

donde los promedios de puntuaciones alcanzan niveles de 76 y 77

Clima Laboral por Escolaridad

82.00%
81.00%
80.00%
79.00%
78.00%
77.00%
76.00%
75.00%
74.00%

80.85% 80.76%

79.85%
79.08%

PRIMARIA SECUNDARIA PREPARATORIA  TECNICO PROFESIONAL NO
IDENTIFICADAS

Podria inferirse que las personas con menor escolaridad se sienten mas comprometidos
con la organizacion debido a las escasas posibilidades del mercado laboral, mientras que
las personas con mayor escolaridad poseen una mayor amplitud en su abanico de ofertas

gue les permiten evaluar otros factores de acuerdo a sus necesidades.
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CLIMA LABORAL POR EDAD

En lo que respecta a la percepcion del clima laboral por edad se asignaron las siguientes
categorias: De 18 a 24 afios, de 25 a 30 afos, de 31 a 35 afios, de 36 a 40 afios y de 41

anos o mas.
Clima Laboral por Edad

81.00% 80.11%
80.00%

78.66%
79.00% 78.23% 78.20% 78.23% ’
78.00%
77.00%

75.80%
76.00% 5.80%
75.00%
74.00%
73.00%
18 A24 ANOS 25A30ANOS 31A35ANOS 36 A 40 ANOS 41 ANOS O MAS NO

IDENTIFICADAS
Las gréaficas muestran que las personas de mas de 41 afios perciben un clima laboral sano,
en los que respecta a las demas categorias se puede observar una planicidad ya que, a
excepcion de las no identificadas, muestran porcentajes de calificacién entre 78 puntos. Lo

cual refleja qué a mayor edad, mejor percepcion del clima laboral.

CLIMA LABORAL POR GENERO

En lo que respecta a la percepcion del clima laboral por género se encuentra una constante
gue empata con lo registrado en el rubro de edad, ya que las calificaciones obtenidas

también estan entre los 78 puntos.

Clima Laboral por Género

78.80% 78.71%
78.60% 78.47%
78.40%
78.20%
78.00%
77.80% 77.72%
77.60%
77.40%
77.20%
HOMBRES MUJERES NO IDENTIFICADAS
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CLIMA LABORAL POR ESTRUCTURA JERARQUICA

Esta grafica nos permite ver la percepcion del trabajador del clima con base en la posicion
gue ocupa dentro de la pirdmide jerarquica. Dentro del analisis de datos podemos observar
qué en el staff gerencial, asi como en los manos medios la percepcion sobre la empresa es
buena. También encontramos que el personal de soporte (analistas y auxiliares) también
tiene una percepcion favorable de la organizacion. Por otro lado, tanto auditores como el
personal operativo tiene una percepcion, qué de acuerdo a nuestros criterios, entra en las

areas de oportunidad a desarrollar.

Clima Laboral por Estructira Jerarquica
8a.00%  8340%  83.23%

82.00% 81.14% g4 560
80.00% 79.67%

. 0

77.67%  77.72%
78.00%
76.07%

76.00%
74.00% |
72.00%

Adentrandonos en la gréafica también podemos inferir una diferencia de percepciones entre
el personal administrativo y el personal operativo, ya que los rubros administrativos tienen
percepciones arriba de 80 puntos, mientras que la parte operativa tiene percepciones
menores a 80 puntos.

80



CLIMA LABORAL POR FACTOR

Otro rubro que es pertinente al analisis es la medicion de clima laboral por cada factor que
se midio en la encuesta, asi como encontramos factores en los promedios de calificacién
superan los 80 puntos y que de acuerdo a los criterios se considera clima laboral sano;
también existen factores por debajo de los 80 puntos y que representan una oportunidad o

area de mejora.

Clima Laboral por Factor

95.00% o
90.00% 88.11% 85.16% .
81.54%  80.77% 79 119

81.67%
e e |

75.00% 69 85% 70.32%

70.00%

65.00% 61.65%
60.00%

55.00% l
50.00%

Dentro de los factores que podemos considerar como un clima laboral sano encontramos:

4 Sentido de pertenencia.

4 Compensacion econémica.
4+ Seguridad y Salud.

4+ Cumplimiento de politicas.
4+ Productividad.

Dentro de los factores que se muestran como area de oportunidad tenemos:

4+ Relaciones interpersonales/trabajo en equipo.
#+ Liderazgo.

4 Oportunidades de desarrollo.

+ Comunicacion.

4+ Representacion sindical.
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Tomando como base los resultados por factor se pueden realizar varias inferencias:

a)

b)

El colaborador se percibe bien pagado, se siente seguro en su area de trabajo,
considera que se cumplen las politicas y que su desempefio es productivo, asimismo

tiene la camiseta de la organizacién puesta.

El colaborador percibe que el liderazgo (jefes inmediatos) organizacional con
oportunidades, considera que la comunicacion, el trabajo en equipo como &reas a
desarrollar. Considera que sus oportunidades de desarrollo son medias y que su

representatividad sindical deberia ser mas fuerte.

Con base en “A” y “B” se puede inferir, nuevamente, que el trabajador se siente a
gusto con la estructura laboral y que se ve a si mismo como parte de la organizacion
y coadyuvante de la productividad organizacional, empero considera que las
personas que los gestionan y representan, asi como el trabajo en equipo son areas
a desarrollar, asimismo que percibe que las areas de desarrollo no son tan amplias

como deseatria.

CLIMA LABORAL POR AREA

Clima Laboral por Area

86.00% 85.37%

84.00%
82.00%
80.00% 79.07%
78.00%
76.00%
74.00%

72.00%

0
78.28% 77.66%

OPERACIONES CALIDAD LOGISTICA ADMINISTRACION

Considerando el clima laboral por area, encontramos que solo una tiene puntuaciones

superiores a 80 puntos (administracion), mientras que Calidad es la que presenta la menor

puntuacion con 77.66 considerandose cémo el area principal a trabajar, seguido de

operaciones y logistica.
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CLIMA LABORAL POR AREA Y POR FACTOR

Para ser mas puntuales en el analisis se decide realizar un cruce y analisis de la informacion
entre las areas y de los factores medidos.
La grafica nos revela informacion valiosa de lo qué los trabajadores perciben como puntos

endebles de la organizacion.

Clima Laboral por Factor y Area

100.00
95.00
90.00
85.00

80.00

75.00
70.00
65.00
60.00
55.00
50.00
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OPERACIONES CALIDAD LOGISTICA s ADMINISTRACION

Los resultados demuestran que el area prioritaria es la de calidad, ya que tiene la tendencia
mas baja en calificaciones de los factores medidos. También podemos observar que la
parte de oportunidades de desarrollo y liderazgo es otro elemento prioritario a trabajar.

Para la mano de obra directa es menester trabajar en desarrollar mayor representatividad
de sus representantes ya que la gente pareceria gue no tiene mucha comunicacion y no se
siente atendida. El analisis también refleja que un punto a trabajar son las relaciones
personales y el trabajo en equipo, mismos que si son abordados directamente podrian

reflejar una mejoria en la parte de liderazgo.
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CLIMA LABORAL POR PREGUNTA DE LOS FACTORES PRIORITARIOS
“LIDERAZGO”

Dentro del analisis de los factores criticos se realiza la revision de las preguntas por factor
para tener una mejor vision de la percepcion del trabajador y para poder hacer una
propuesta mas a la medida y que empate con las necesidades detectadas.

Las preguntas concernientes a Liderazgo y los resultados por pregunta son los siguientes:

LIDERAZGO

1|Mi jefe me orienta y me apoya a cumplir con mi trabajo

2|Mi jefe solicita mis ideas y opiniones para mejorar el trabajo
3|Siento confianza con mi jefe

4|Me siento satisfecho con la forma de trabajar de mi jefe

5

6

7

Mi jefe trata a todos por igual
Mi jefe platica conmigo sobre mi desempefio
Mi jefe me trata con respeto

LIDERAZGO

100
95
90
85
80
75
70
65
60
55
50

———SINDICALIZADO  =———NO SINDICALIZADO

De acuerdo a la gréafica podemos identificar que hay tres preguntas (2, 5y 6) con valores
mas bajos en el personal operativo y estan relacionadas con la realimentacion que el jefe
da al personal, otra relaciébn que encontramos es que la tendencia en percepcién por parte
del personal no sindicalizado se presenta de forma similar, aunque con puntuaciones mas

altas.
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CLIMA LABORAL POR PREGUNTA DE LOS FACTORES PRIORITARIOS
“OPORTUNIDADES DE DESARROLLO”

El segundo factor con mas bajas calificaciones es el de oportunidades de desarrollo.

Las preguntas concernientes a este factor y los resultados por pregunta son los siguientes:

DESARROLLO

1|La empresa brinda estabilidad laboral

2|Recibo la capacitacion adecuada para realizar actividades de mayor importancia en mi trabajo
3|Me veo con un buen futuro dentro de la Empresa

4|En la empresa hay muchas oportunidades de ser promovido

5

6

Existe una preparacion adecuada para que el trabajador vaya ascendiendo en la empresa
En el tiempo que llevo en la empresa he logrado algun ascenso

DESARROLLO

90
85
80
75
70
65

60
55

50

—SINDICALIZADO  =———NO SINDICALIZADO

Los resultados obtenidos muestran que hay capacitacion, aunque se percibe como no
suficiente y en lo que respecta a planes de desarrollo y carrera son insuficientes, Incluso
una de las calificaciones mas baja es en la parte de la pregunta 6, en donde se encuentra
una calificacion de 53 por parte de los no sindicalizados.

La tendencia resulta similar, aunque mas castigada en calificacion por los nos

sindicalizados.
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CLIMA LABORAL POR PREGUNTA DE LOS FACTORES PRIORITARIOS
“RELACIONES INTERPERSONALES / TRABAJO EN EQUIPO”

El tercer factor dentro de los prioritarios es el de relaciones interpersonales y trabajo en
equipo.

Las preguntas asociadas a este factor son:

RELACIONES INTERPERSONALES
1|Mis comparieros y yo sabemos como trabajar en equipo para lograr nuestras metas en forma conjunta
2|Si requiero ayuda en alguna actividad de trabajo puedo contar con el apoyo de mis compafieros
3| Trabajo en equipo con mis comparieros
4
5

He tenido problemas de trabajo con alguno de mis compafieros
Considero que tengo algunos amigos entre mis compafieros de trabajo

RELACIONES INTERPERSONALES

85

80 —m\_gg/—_’//__,,-?r"
\ ;

75
70

65

—SINDICALIZADO  =———NO SINDICALIZADO

De lo que podemos observar en las gréficas, vemos que las calificaciones mas bajas las
encontramos en las respuestas 1 y 2 concernientes al trabajo en equipo; y por otro lado en
la pregunta 5 concernientes a los lazos de amistad establecidos en la empresa. Se
considera que la prioridad es el trabajo en equipo en este rubro, aunque se observa que las
preguntas 3 y 4 estan directamente relacionadas con el factor y tienen calificaciones de 80
0 mas, por tal motivo se concluye que hay que enfocarse en fomentar el trabajo en equipo.
Nuevamente podemos observar una tendencia similar entre sindicalizados y no

sindicalizados.
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CLIMA LABORAL POR PREGUNTA DE LOS FACTORES PRIORITARIOS
“COMUNICACION”

El dltimo factor prioritario tiene que ver con la comunicacion. Las preguntas relacionadas

con este factor son:

COMUNICACION

1|Los medios de comunicacion que tiene la empresa son los adecuados para estar bien informados
2|Entiendo de manera clara las metas de la empresa

3|La comunicacion oficial es clara y precisa

4|Cuando requiero informacién, me la proporcionan de manera oportuna y confiable

5

6

7

8

Conozco los objetivos y programas de mi area

La comunicacion que se tiene en la empresa es eficiente

Es facil tener acceso a la informacién para realizar mi trabajo

La informacién que se da a los trabajadores es congruente y no tiene contradicciones

COMUNICACION

90 90
& 87
85
2
80 o
77

75 g 75

- 72

70

65
=—=SINDICALIZADO  ==—==NO SINDICALIZADO

De acuerdo a los resultados podemos determinar que los trabajadores perciben que los

medios, el contenido y la oportunidad de la informacion no son los adecuados.
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CLIMA LABORAL CONCORDE

Considerando las evaluaciones del total de personal que contesto podemos mostrar que el
personal percibe el clima laboral con 79.14; considerando los criterios de evaluacion esta
calificacion entraria en el rubro de clima laboral por mejorar, sin embargo, se debe
considerar que en un promedio simple de calificaciones y que el detalle observado se
muestra en el andlisis de todos los diferenciadores que se eligieron para la medicion y que
anteriormente se analizaron. Lo que nos da la vision de que en Concorde Group existen
areas de oportunidad, pero también fortalezas que deben ser trabajadas y mantenidas para

propiciar el objetivo definido de tener un clima laboral percibido como bueno.

Clima Laboral Concorde

90.00%
80.00% 79.14%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%

20.00%

10.00%

0.00%
CLIMA LABORAL CONCORDE
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Como se menciono anteriormente las principales prioridades a trabajar son:

4+ Representatividad Sindical: Referente a la representatividad en derecho vy

responsabilidad del trabajador.

Liderazgo: En lo que respecta al trato y a la retroalimentacion por parte del jefe

inmediato

4+ Oportunidades de desarrollo: En la elaboracion de planes de carrera.

4+ Trabajo en equipo. Trabajo en equipo enfocado a objetivos.

4+ Comunicaciéon. Con énfasis en los medios, el contenido y la oportunidad de la

informacion.

85.00%
80.00%
75.00%
70.00%
65.00%
60.00%
55.00%
50.00%

Principales Factores a Desarrollar
77.80% 79.11%
69.85% 70.32%
61.65%
SINDICATO LIDERAZGO DESARROLLO RI/TW COMUNICACION
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INDICADORES DE ROTACION

Concorde Group maneja los indicadores de gestion de personal, dentro de los principales

estan el de rotacion y ausentismo.

El indicador de rotacibn muestra una tendencia hacia la baja a en 2016.

MENSUAL ROTACION

PERSONAL Ene
Concorde 202
BAJAS

Concorde 5
Rotacién 2.48%

3.00%

2.48%

250%

2.00%

1.50%

1.00%

050%

0.00%

248%

Feb

Mar Abr May Jun Jul
202 204 202 204 206
5 3 5 3 1
248% 1.47% 2.48% 147% 0.4%%
Rotacién
248%

Sep Oct Nowv Dic ACUMULADO
207 206 207 207 205
0 1 o 0 L]
0.00% 0.49% 0.00% 0.00% 12%

En otro rubro los motivos de salida estan relacionados en un 33% con la organizacion y/o

el supervisor, con la misma valoracion estan los abandonos, los cuales no brindan

informacion de la causal de salida y con un 17% causales atribuidas al clima laboral.

Entrevistas de Salida (Corte Julio 2017)
Organizacién/supervisor

Faltas

Clima Laboral

Mejora $

Abandoneos

Total

[ TR R

12

33%
8%
17%
8%
33%

B Organizacion /supervisor
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INDICADORES DE AUSENTISMO

El indicador de ausentismo muestra una tendencia hacia la baja a en 2016, sobre todo a

partir del mes de junio.

MENSUAL AUSENTISMO

PERSONAL Ene
Concorde 202
FALTAS
Concorde 5
Ausentismo 0.48%

0.60%

050%

0.40%

0.30%

0.20%

0.10%

0.00%

Ene

Feb
202

26
056%

Feb

Mar Abr May Jun Jul
202 204 202 204 206
2 14 2 18 12

0.42% 0.25% 0.44% 0.34% 0.22%

Ausentismo
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0.28% 0.22% 0.17% 0.23% 0.14% 0.3%
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CONCLUSION

El recurso humano es de vital importancia para el funcionamiento de cualquier empresa,
como mencione anteriormente, se puede tener la mejor infraestructura, los mejores
sistemas, la mejor maquinaria, pero es indispensable tener la mejor gente para que todo lo
demas tenga vida. Como la filosofia Lean menciona la gente es el corazén de la empresa.
Para tal efecto es imprescindible el contar con el personal, competente, capacitado y
comprometido y son estos puntos los que se relacionan directamente en el analisis del clima
laboral. La influencia del ambiente laboral puede matizar el desempefio de cada persona,
cada area y por logica de toda la organizacion. En Concorde Group se realizd en analisis
de Clima Laboral por medio de una encuesta para probar las hipo6tesis de investigacion

planteados.

1.- ¢ El clima laboral afecta la productividad en la empresa?

Podemos contestar afirmativamente, el hecho es qué de las bajas mostradas en los
indicadores de rotacion, el personal de baja atribuye la causal al trato del supervisor y/o al
clima laboral imperante. Ademas, el hecho de contratar a una persona nueva implica curvas

de integracién que afectan la productividad y el know how organizacional.

2.- ¢ El clima laboral afecta el desempefio del trabajador?
Podemos definirlo afirmativamente conjugandolo con la respuesta a la pregunta 1, las bajas

registradas se relacionaron directamente con el clima laboral.

3.- ¢ Tiene alguna relacién la percepcion del trabajador en la empresa sobre el clima laboral
en funcion a su género, edad, antigiedad, grupo jerarquico, escolaridad, afiliacién sindical?
En las graficas analizadas podemos ver similitudes en la percepcion considerando los
diferenciadores de género y afiliacion sindical, sin embargo, encontramos diferencias de
percepcion diferencias sustanciales en los diferenciadores de edad, escolaridad,

antigliedad y jerarquia.

4.- ¢Hay algun factor de clima laboral que preponderantemente afecte la productividad?
De acuerdo a los resultados de la encuesta en Concorde Group podemos decir que los
factores de liderazgo, oportunidades de desarrollo, trabajo en equipo y comunicacion son

los factores que afectan la productividad. Si hacemos el cruce de indicadores con los
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factores podemos decir que los factores mas asociados a la productividad de los ya

mencionados es el de Liderazgo.

Entre las propuestas de mejora mas relevantes estan:

+ Capacitacion en Liderazgo para Gerencias y mandos medios, considerando la

posibilidad de implementar sesiones de coaching.

+ Deteccién de personal clave y establecimiento de planes de carrera.
+ Fomentar el trabajo en equipo y la mejora continua.

+ Mejorar los medios de comunicacién y hacer que la informacion fluya oportunamente.

Una recomendacion adicional es la de tener mayor cuidado con la representatividad sindical
ya que este es un punto medular y podria propiciar, en un caso extremo, conflictos, huelgas

y pérdida de productividad.

RECOMENDACIONES

Tomando como base los resultados de la encuesta de clima Laboral de Concorde Group
S.A. de C.V. recomiendo que se elaboren las siguientes actividades que pueden mejorar

las percepciones del trabajador acerca de las condiciones que imperan en la empresa.

1.- Capacitacién en Liderazgo para Gerencias y mandos medios, otra opcion puede ser
sesiones de coaching personalizadas enfocadas a desarrollar las herramientas de liderazgo

gue requiere una posicidén que gestione talento humanao.

2.- Realizar un analisis del personal competente y realizar planes de reemplazo enfocados
a proporcionar posiciones rotativas y capacitacion por competencias. Asi mismo determinar
al personal clave que puede fungir en un futuro en posiciones de impacto para la

organizacién y establecer los correspondientes planes de carrera.

3.- Realizar sesiones de Trabajo en equipo bajo dos modalidades:
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Integracion: Con el objetivo de integrar a las diferentes areas y propiciar la cooperacion intra

e interdepartamental.

Mejora Continua. Concerniente a integrar equipos de trabajo que detecten, revisen,

analicen y propongan planes para mejorar las areas de oportunidad de la empresa.
4.- Mejorar los medios de comunicacion y establecer calendarios de reuniones en donde

los trabajadores sean informados de los retos, contratiempos, beneficios, etc. a los que

actualmente se enfrenta la organizacion.
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Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Articulo 123.- Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente util; al efecto, se
promoveran la creacién de empleos y la organizacion social para el trabajo, conforme a la
ley.

Ley Federal del Trabajo

La dltima Reforma de 30 de Noviembre de 2012 aplicable a la Ley Federal del
Trabajo, incluye a las Normas Oficiales Mexicanas dentro de la ley, por lo cual su
observancia es de orden legal y obligatoria, asi mismo la ley sefala los principios de la
relacion sindical que debe establecerse en los centros de trabajo, incluye también una vision
abierta de los Derechos Humanos en base a los tratados internacionales por lo tanto la
Comision Nacional de Derechos Humanos tiene potestad sobre los asuntos laborales,
MismMos que en ciertos puntos puede relacionarse con los tipos y estilos de liderazgo que
se ejerce e implicitamente con la integracion humano a la organizacién. La parte de

compensacion en sus preceptos de ley, también estan regulados por esta ley.

Ley del Instituto Mexicano del Seguro Social

La ley del IMSS de 1997, incluye la normatividad en materia de salario diario
integrado, lo cual refiere la aportacion del trabajador, de la empresa y del estado a los
diferentes seguros contratados para servicio del trabajador, uno de estos seguros es el
referente a los riesgos de trabajo, relacionados directamente a la siniestralidad de la
empresa. Asi mismo contiene los principios normativos y de célculo de pensiones por
accidentes por riesgo de trabajo. En especifico para la empresa esta la determinacion de la
prima de riesgo que incide directamente en el calculo de la ndmina y su obvia repercusion

en el costo laboral de la organizacion.
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