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l. Introduccién

La motivacion ha tenido cambios en su concepto y manera de verse y aplicarse
mostrando un antes y un después, en el ambiente laboral ha jugado un papel muy
importante y desde que se descubri6 su gran importancia dentro de las
organizaciones distintos autores han desarrollado sus propias conclusiones y
aportaciones para que esta sea tomada como clave de éxito para las empresas y
negocios que la llevan a cabo. Es por eso que se analizara la importancia de
implementar estrategias que lleven a cabo la motivacion en el trabajo tomando en
cuenta aportaciones e informacion bibliografica. Es de suma importancia entender
que en una empresa se debe contemplar el papel fundamental que tiene la
motivacion actualmente en las empresas, la implementacion de estrategias para
mejorar la motivacion, consiste en reconocer al colaborador, para que sienta que
su esfuerzo es reconocido, ya que la motivacién se ha vuelto una clave para que
se logren los objetivos de aquellas empresas que la aplican. Ya que constituye un
aspecto fundamental de la personalidad humana. Teniendo en cuenta que el
nucleo central de la persona esta constituido por sus necesidades y motivos.

El estudio de la motivacién consiste en el analisis del porqué del comportamiento
del individuo dentro de la organizacién de ahi su importancia fundamental para

cualquiera de los campos.

Actualmente la motivacion es un elemento que se encuentra presente en todos los
momentos de la vida del ser humano, asi diversas ramas de la ciencia la han
conceptualizado, sin embargo, para que otros trabajen y ofrezcan lo mejor de si a
una organizacién es base una buena administracién y un liderazgo que sepa

motivar a su personal.

La clave de este tipo de administracion es proporcionar a las personas aquello que
realmente esperan de su trabajo. Cuanto mas habil sea la direccion en motivar al

reconocer a sus empleados y brindarles herramientas tanto laborales como
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personales, mas visibles seran los resultados en base a los objetivos

organizacionales, la productividad, calidad y servicio.

Derivado de lo anterior cabe destacar que la aplicacion de las estrategias de
motivacion sera una herramienta fundamental para impulsar la productividad en la
empresa cuyos componentes y procesos se presenten, haciendo énfasis en la
necesidad de su implementacion asi como su utilidad con la finalidad de que la
gestion de los recursos humanos y operaciones asi como produccion se efectué
correctamente y de manera eficiente generando confianza y seguridad a los

trabajadores y lideres de la organizacion.

Cabe destacar que, como elemento fundamental en el desarrollo asertivo de la
organizacion, la motivacion guarda una estrecha relacion con la satisfaccion

laboral, las relaciones laborales y el entorno laboral.

En las organizaciones, los comportamientos de interés del empleado, incluyen
tanto comportamientos productivos como improductivos, al entender la motivacion
del empleado, los encargados de la empresa pueden incrementar los
comportamientos productivos, como llegar a tiempo y hacer un esfuerzo, también
disminuye los comportamientos perjudiciales, como llegar tarde, robar o
inasistencias constantes. Un trabajador feliz es un trabajador productivo. La

motivacién es un medio para lograr el éxito en los negocios actualmente.

Todas las empresas que mantienen un alto grado de motivacion en sus
empleados también tendran un alto grado de satisfaccion hacia sus clientes por lo
cual podemos destacar que la motivacién esta relacionada con aquel esfuerzo por
parte del trabajador para el logro de todas las metas de dicha organizacion, asi
como también aquellas necesidades individuales dedicando altos niveles de

esfuerzo. Y reforzando sus estrategias para que sean mas eficientes.
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1.1 ANTECEDENTES

Las estrategias de motivacion carecen de una definicion concreta mas sin
embargo existen autores que nos hablan sobre la importancia de la motivacion
dentro de las organizaciones y la aplicacion de estrategias para llevarla a cabo es

por eso que a continuacién se citan algunos de ellos:

l. En concordancia con el criterio de Alles (2007), “La motivacién es esencial
para el buen funcionamiento de una empresa. Una organizacién puede tener la
mejor tecnologia y el equipamiento mas adecuado, pero si su personal no se

siente motivado, tales recursos no seran tan productivos como deberian”.

Adicionalmente, la motivacion juega un papel muy importante, debido a que
para que los empleados realicen bien sus tareas deben estar altamente
motivados. El area administrativa debe tomar las decisiones adecuadas al
momento de motivar a sus empleados, para que con el tiempo la motivacion
no tenga que provenir del exterior, sino del interior de cada colaborador, al

realizar bien su tarea o trabajo, logrando mejorar su rendimiento laboral

Il. De acuerdo con Chiavenato (2009), se entiende que la motivacion es un
concepto dificil de establecer, debido a que los seres humanos se motivan de
formas diferentes, dependiendo de la personalidad de cada uno. Al investigar
cuales son los factores motivacionales, encontré que para que haya motivacion se
necesita que se rompa una relativa estabilidad fisica o psicologica del hombre,
dando como resultado el inicio del ciclo motivacional, el cual tendra como objetivo
regresar a dicha estabilidad. Implica necesidades, deseos, tensiones,

incomodidades y expectativas.

Con relaciéon a lo aportado con el autor se puede entender que la
motivacion tiende mucho a enlazarse con las relaciones entre las personas,
hablando de la motivacion laboral dentro de las empresas si no existe un
ambiente laboral sano, adecuado y correcto el personal no se siente
motivado a ir por el gusto a su trabajo, sino mas bien se siente obligado a

desempenar una actividad a cambio de su salario




Il. Mientras que para Guillen (2021), la motivacion es un impulso dice que no
hay duda de que la motivacion (etimolégicamente, “lo que nos mueve a actuar”) es
un producto de la emocion. Y los seres humanos tenemos una premisa
motivacional fundamental: buscamos el placer y evitamos el dolor. Necesitamos

sentir placer para encontrarnos bien y alcanzar bienestar.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente con el autor se puede decir que
la motivacion no es mas que un impulso que genera el ser humano para
poder realizar sus actividades obteniendo un pacer por hacerlo, sabiendo

que esto lo generara un reconocimiento.

IV.  Para Gelabert (2010), la motivacién es “lo que impulsa, dirige y mantiene el
comportamiento humano y que, dentro del ambito laboral se alude al deseo del

individuo de realizar un trabajo lo mejor posible”.

De acuerdo con este autor él nos afirma que la motivacioén laboral es lo que
el empleado quiere realizar en su trabajo de la mejor manera y que a su vez
esta relacionada con la buena direccion para lograr dichos objetivos dentro

de la organizacion

V. Gonzalez (2008), describe a la motivacion como el conjunto concatenado
de procesos psiquicos que implican la actividad nerviosa superior y reflejan la
realidad objetiva a través de las condiciones internas de la personalidad que al
contener el papel activo y relativamente autbnomo y creador de la personalidad y
es su constante transformacién y determinacion reciprocas con la actividad
externa, sus objetivos y estimulos, van dirigidos a satisfacer las necesidades del
ser humano como consecuencia del comportamiento, y se manifiestan como

actividad motivada.

Poniendo como base la definicion de este autor hacia la motivaciéon
podemos complementar que la implementacion de las estrategias
motivacionales dentro de la empresa juega un papel importante ya que
como el autor lo ha mencionado la motivacion efectua la regulacion del

comportamiento pues determina hacia el objetivo meta buscando evitar la

10




intensidad y el sentido de evitacién hacia el trabajo y las actividades por
parte del trabajador hacia su comportamiento ya que la motivacion inicia,

mantiene, fortalece, o debilita la intensidad del comportamiento.

VI. Por su parte Koontza (2012), nos describe a la motivacién como un término
general que se aplica a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y
fuerzas similares. Decir que los gerentes motivan a sus subordinados es decir que
hacen cosas que esperan satisfaran esos impulsos y deseos, y que los induciran a

actuar de la manera deseada.

Con respecto a lo interpretado con el autor la motivacion depende del
conjunto de caracteres de cada persona hacia un objetivo deseado, las
impulsiones de la motivacién por las partes gerenciales determinaran el
grado de satisfaccion de cada trabajador, ya que ellos esperan recibir una

satisfaccion para que se desempenen sus actividades.

VII.  Luthans (2008), manifiesta que: La motivacion laboral es el impulso que
insita a los seres humanos a actuar de cierta forma, dependiendo de dos factores;
los factores higiénicos o de mantenimiento, los cuales son extrinsecos y los
elementos motivacionales o satisfactorios, los cuales son intrinsecos, cuya
presencia 0 ausencia puede elevar o disminuir los niveles de satisfaccion de los

colaboradores.

Podemos decir con respecto a la opinion del autor que la motivacion es
aquello que impulsa al ser humano a llevar acabo las actividades, que se
proponga teniendo en cuenta cuales son los objetivos que quiere alcanzar
aqui el autor menciona que la satisfaccion que el ser humano espera
obtener seran de manera extrinseco e intrinseco el cual ayudara a elevar su

grado de productividad.

VIIl. Ramirez (2008) senala que, dentro del ambito laboral, la motivacion puede
ser definida como un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de las personas hacia la obtencion de los objetivos planteados; y

resalta que es muy importante conocer en el ambito laboral, las causas que
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estimulan la accién humana, ya que, a través de la motivacion, se puede alcanzar

que la organizacién funcione adecuadamente, y el personal se sienta satisfecho.

Entonces con relacion a lo escrito con el autor se podria decir que la
motivacion es un estado emocional que influye en el comportamiento de las
personas, con el fin de alcanzar metas u objetivos planteados para su
satisfaccion en el ambito laboral la motivacion puede influir de manera
positiva si logra conseguir satisfacer sus necesidades, o negativa si no
consigue hacerlo, teniendo como riesgo el desinterés de desempenar bien

su trabajo.

IX. Por su lado Robbins (2004), define a la motivacién como los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un
individuo para la consecucidén de un objetivo. Si bien la motivacion en general se
refiere al esfuerzo para lograr cualquier objetivo, se limita a los objetivos
organizacionales, con objeto de reflejar nuestro interés particular en el
comportamiento relacionado con el trabajo. El cual la define como el incentivo de

hacer determinado esfuerzo para cumplir con los objetivos de una organizacion.

Robbins nos plantea la idea general de que si el trabajador esta motivado
ejercera toda su dedicacion a su trabajo ‘para poder llegar los objetivos

organizacionales

X. Mientras que Vroom (2022), propone que la motivacion es producto del
valor que el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la
expectativa de que sus metas se cumplan. Desarrollé una teoria de la motivacion
que desafia las teorias de Maslow y Herzberg que se apoyan en la premisa de que
personas diferentes actian de manera diferente segun la situaciéon en la que se
encuentren. El enfoque de Vroom habla especificamente de la motivacién para
producir a partir de 3 factores que determinan a los individuos para este fin. Y una
estrategia que este autor plantea es el de reconocer que la relacion del individuo
entre la productividad y el logro de sus objetivos y como recompensas. Y la

relacion que existe entre los objetivos personales del individuo.

12




Con esto cabe mencionar que para Vroom la motivacién se basa en la
insistencia que hace en la individualidad y la variabilidad de las fuerzas
motivadoras, del ser humano ya que dependera del valor que le ponga a

cada responsabilidad que el trabajador tenga.

La motivacion y la productividad se han relacionado debido a que
la motivacion laboral es un elemento imprescindible en las organizaciones para
que el trabajador realice correctamente y con determinacion sus actividades, de tal
manera que para de la productividad laboral es también un elemento importante.
Como anteriormente fue descrita por varios autores la motivacién es la capacidad
mediante la cual los trabajadores mantienen un su interés en la empresa que
permite el aumento de su rendimiento, logrando una mejora directa de

la productividad en la empresa.

De acuerdo con la pagina del INEGI podemos decir que la productividad laboral se
refiere a la relacion entre la produccion que se obtiene por un determinado periodo
laborado y se cuantifica al relacionar la produccion, ingresos o ventas entre las
horas trabajadas o numeros de trabajadores realizados durante un tiempo
determinado INEGI, 2016.

Comprendiendo que la productividad es el resultado de las actividades bien
realizadas del trabajador para el logro de los objetivos empresariales, y que va a
determinar la eficiencia de la empresa debido a la produccion, y también es un
elemento importante ya que de la productividad se veran reflejados los ingresos de

la empresa y su estancia en el mercado. Compartiendo la calidad de sus servicio.
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Il. Problematica

El hablar e implementar estrategias de motivacién en la actualidad en empresas
relacionadas con el reciclaje de papel es hablar de un tema interesante teniendo
en cuenta los procedimientos y mecanismos de verificacion y evaluacion de la

situacion en las organizaciones y la satisfaccién de sus trabajadores

Actualmente la motivacién en las organizaciones mexicanas tienen influencia de
elementos internos y externos que modifican o benefician su desarrollo, ante la
situacion actual es importante detectar algunos de ellos con la intencion de
mejorarlos y den como resultado una eficiencia en el manejo de los recursos
materiales y humanos, que permitan elevar la productividad y permanencia en el
mercado de las empresas, al analizar algunas de las causas problematicas en las
relaciones personales laborales de las empresas y las causas que propician una

baja productividad.

Los estereotipos que se crean alrededor del comportamiento del mexicano
propicia un mal entendimiento en el manejo de las relaciones laborales ya que el
trato que se le da en base a estos estereotipos deriva con resultados productivos
pobres, si se considerara sus cualidades y caracteristicas como tales se podrian
aprovechar al maximo su habilidad que tiene para producir con buena calidad,
principalmente por ese potencial que tiene, existen muchos ejemplos que asi lo

demuestran como es el caso de las empresas relacionadas al papel en México.

En México existen organizaciones que estimulan el crecimiento y la creatividad,
también estan las que, literalmente, matan. En las companias afectadas por esta
enfermedad gerencial. De esta forma Diaz (2009), sefiala que el trabajo se
convierte en una exigencia que debe cumplirse por encima de cualquier cosa y el
talento no se ve como una virtud, sino como un obstaculo a vencer, sin considerar
el potencial que tienen en la mano de obra del mexicano y les aplican la
administracion del terror “aqui ni sobra el que se queda ni hace falta el que se va”.

Teniendo en cuenta la falta de motivacion y estrategias para generarla.
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Por otro lado, al aterrizar el tema de la motivacion en las empresas de la Cuidad
de México y de la falta de estrategias de motivaciéon en dichas empresas nos
damos cuenta de que existen organizaciones aun con ideas de que el personal va
por un salario a trabajar sin tomar en cuenta la necesidad del gusto por el trabajo
del propio trabajador y de sus necesidades fisicas ya que estan experimentando

diversas situaciones debido a distintos factores.

Existe la creencia de que mas alla de una motivacién para el personal la falta de
interés hacia su trabajo es porque les hace falta responsabilidad y tener
compromiso con sus actividades a desempenar en la empresa, pocas son
aquellas organizaciones que estan conscientes que deben motivar a sus
empleados y hacerlos sentir bien, aplicar métodos de control de calidad y de
mejora continua, que el trabajador sea su propio inspector, ya que tiene el
potencial de ser excelente de manera histérica y genética, solo falta echarlo a
andar satisfaciendo cada una de las necesidades como ser humano. Logrando a
que sea puntual, trabajar en equipo, estar dispuestos al cambio, evitar la desidia,

ser ordenado, tener constancia, ser responsable, educado, etc.

Sin embargo, en la fabrica de papel Mateos ubicada en la Zona centro de la
Cuidad de México, se detectd que existe un serio problema con relacion al trato
del personal por parte de los encargados de dicha empresa, dejando mucho que
desear a los trabajadores ya que se sienten mas obligados a ir por un salario que
por el simple gusto de ir a desempenfar sus actividades que le corresponden en la

organizacion.

Debido al trato que la empresa les brinda a sus trabajadores, el personal mismo se
desmotiva para desarrollar al 100% sus actividades ya que se percatan de que sus

esfuerzos no son reconocidos:
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Es por ello que se detectaron los siguientes problemas:

¢ No hay equidad salarial.

e Lenguaje inadecuado en el area de trabajo.

¢ No se respetan los horarios y no hay pagos extras.

e Sobreexplotacion (tareas no acordes a sus funciones).
¢ No toman en cuenta la opinién del trabajador

¢ No existe la empatia por trabajar en equipo.

A raiz de los problemas anteriores se cuenta con uno de los problemas mas

alarmantes que es la rotaciéon del personal

Con ello se hace notar que existe una falta de interés por el personal y que la falta
de estrategias para la motivacion en esta empresa haciendo que no exista una

motivacion dentro de cada area, especialmente la de produccidn.

Lo anterior permite hacer énfasis en una reflexién sobre la situacion actual de la
empresa y la necesidad de implementar estrategias de motivaciéon para que el
personal y la direccién cumpla de manera efectiva sus responsabilidades, lo que
implica ademas una sana convivencia y comunicacion. Lo cual implica pasar de un

estado inactivo en participacion a uno creativo.

1.2 Pregunta de investigacion

Entonces:

(A través de estrategias motivacionales se lograra impulsar la

productividad en la Fabrica de Papel Mateos de la CDMX?
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1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general

o Crear estrategias de motivacién para impulsar la productividad en la Fabrica
de papel Mateos de la CDMX

1.3.2 Objetivos especificos

o Identificar las debilidades de la empresa que generan la falta de motivacion
en la misma para dar una posible solucion.

o Reconocer las areas de oportunidad, dentro de la empresa para brindar al
trabajador un ambiente laboral adecuado.

o Establecer una propuesta con estrategias de motivacion y organizacion que

resuelvan la problematica detectada.
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1.4 Justificacion

Toda empresa requiere estar a la vanguardia con perspectiva a nivel nacional e
internacional, pero para lograrlo toda empresa debe redoblar sus esfuerzos e
incrementar su productividad y la atencion a su personal porque esta es la clave

del éxito.

Es por ello, que la importancia de esta investigacion radica en crear estrategias de
motivacion para la Fabrica de papel Mateos en la Ciudad de México, para lograr
personal satisfecho, dinamico, propositivo, con identidad para lograr ventaja

competitiva en un mercado cambiante.

De esta manera la Fabrica sera considerada como una empresa eficiente que
ayuda a crear una mejor calidad de vida del trabajador, dentro de la cual sus
empleados estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de

ausentismo.

Ya que la importancia de la motivacion en las empresas actualmente es uno de los
factores de éxito que han brindado excelentes resultados esto porque cuando hay
una buena motivacidon en los trabajadores, la productividad aumenta y las
evaluaciones de desempefio laboral son un éxito, dando a entender que el
departamento de Recursos Humanos vy la direccién esta haciendo un buen trabajo

lo esta haciendo muy bien.
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1.5 Supuesto Hipotético

Si, a través de las estrategias motivacionales se lograra elevar la productividad de
la Fabrica de papel Mateos de la CDMX. Alcanzando resultados como
automotivacion, autorrealizacion, compromiso en el trabajo, lealtad, identidad,
dedicacion y gratitud, por parte del equipo de trabajo evitando el aumento de

rotacion del personal.
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1.6 Metodologia de la investigacion

La metodologia de la investigacion es el método actual se utiliza para resolver un
problema de investigacion mediante la recopilacion de datos, utilizando varias
técnicas sacando conclusiones sobre los datos recabados. Y asi obtener el

resultado esperado, resolviendo los problemas que se presenten.

1.71 Tipo de la investigaciéon

Se caracteriza por ser mixto esto quiere decir para llevar a cabo esta
investigaciéon sera necesario incluir datos de investigacion recopilada de libros
seleccionados como de encuestas realizadas esto con el fin de adjuntar los datos

necesarios para un mejor discernimiento del estudio del tema.

Mediante la recopilacion de los datos aplicando cuestionarios, y graficos que nos

daran mas amplitud a la problematica dentro de la Fabrica de papel Mateos.

1.7.2 Nivel de la investigacion

El nivel de la investigacion es de nivel descriptivo ya que pretende delinear
sistematicamente los hechos y caracteristicas de una poblacion dada a un area

especifico de interés, buscando identificar una representacion de lo ya estudiado y

a partir de sus variables.

Describiendo al fendbmeno en este caso el problema detectado en la Fabrica de

papel Mateos.
1.7.3 Diseiio de la investigacion
Se caracteriza por ser de disefio transeccional ya que se mide en un tiempo

determinado, siendo en un mismo instante de tiempo lo que permite generar una

visidon actual y asi como se empleara una solucion estratégica.

La investigacion se realizé en un periodo de tiempo del mes de mayo al mes de

Julio recabando la informacion de distintas fuentes y de la Fabrica.
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1.7.4 Universo

Para la realizacion de esta investigacion y la recopilacion de datos, se tiene en
cuenta que la empresa esta conformada por 50 empleados los cuales se tomaran

COmo universo.

1.7.5 Muestra

Mientras que para la muestra se tomara como base el area afectada donde
radican mas los problemas a los que va encaminada la solucion de esta
investigacién se sabe que en el area de produccion que es la que se tomara en

cuenta, es de 15 empleados lo cual representa el 30 % de nuestro universo.

1.7.6 Instrumento de Evaluacién

Se utilizara como instrumento para esta investigacion un cuestionario. El cual sera
aplicado al personal y ayudara a que la informacion sea recopilada con datos de
credibilidad para que los efectos de la solucién a los problemas detectados sean
positivos. Con la finalidad de conocer la percepcion respecto al compromiso de los

empleados hacia su organizacion.

Este cuestionario consta de dos dimensiones motivacién y productividad que
se mencionan, con el propaosito de aportar informacion con fines académicos para
la tesis de denominada "Estrategias de motivacion para impulsar Ila

productividad en la fabrica de papel Mateos".
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DIMENSIONES ITEMS

Motivacion 1-10

Productividad 11-20

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MEXICO
CENTRO UNIVERSITARIO UAEM AMECAMECA
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION
jHola Comparierc (a, )! Este cuesfionario esta dedicado & conocer |z opinidn sobre come se skente en su frabsjo y
habitos adoptados an & mismo.
OBJETIVO: Medir el nivel de motivacion y productividad del trabajador en la Fébrica de papel Mateos. Destacando que
fodas sus respuestas son de caracter confidencizl y con fines 100% educativos.

Cuestionario sobre Motivacion y Productividad Laboral

Edad: ____ Género: M), Fi ) Pomsto: Antigiedad Mivel de estudios Primaria | ) Secundarda | |}
Preparatoria | ) Universidad || | Posgrado |

Instrucdones de llenado: Antes de responder & cada pregunts, se |2 solicits analizar detenidamente y elegir solamente una
respugsta, marcando con (X la que considers apropiada. En sus respusstas, favor de considerar |3 escala siguisnte:
1}En desacuerdo 2) Algo en desacuerdo 3] indeciso 4) Algo de acuerdo 5) De acuerda.

Dimensian: Motivacion (2 2|4]5

2.5i la actihod de mis comgationos, es pesada en el frabajn, siewmpre busco [a mamera da que sea agradable

3. Fecompensan de manera justa el buen dessmaperio de cada trabajador con bones, pages exira o dias de descamso

4 1A jefe mmedinte supervisa y reconace frents a todos mi boen desemperio

3. Exizten planes de cammera denmo de l2 ampre:a para segur preparandonos.

4. Se preocupan &0 13 emprasa por mesta extabilidad emocional ¥ personal

7. 1= superiores spempre sabodan v o mey areble: con nesotres al escucher rmestas nacesidades

B. Dizfnuto que mi exfisrzo sea reconocido

10. El meldo que percibo 23 josta por las labores qos realiza.

11, La munfualidad y hora: extra ei 2l pago de md sueldo me dan tranmuilidad persomal

13. Las condiriones fziras v ambientales gz mehajo (theminacion, ciretivacion, roida, ste.) ma parecen
azradahbles.

Dimensidn: Productividad 3 I e e ] e B -
14, Esta depengdeni ticns un gran signifiado peronal para i
L5, Camplo coe ko dicks sslablacidas.
L. W silricis £ Iy e s dae pale

17. Mo me interesa ousplir con mis metas extablecidas

18. Wmmea termino 1o que e me pids en el dia

18 La dependencia donds Tabajo merece mi leaitad

20 Me prsta bacer lns cosas de manera rapida y efectiva

21. 51 comtinue &0 £33 OrZANizACion &3 poTgue o2 b podna iznalar &l susldo v prestaciones que taRso agum.

20, Trabajo en esta OIFANIZAcion M2 por SUsto qus por necesidad.

23. La mayor parte del tiempo me sjentn ausente en mis actividades

Foenfa: Eimccrackin prools

Mochas gracies por tomarse ef tempo
para completar este coestionsriod
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CAPITULO I

GENERALIDADES
TEORICAS




2.1 Motivacion

La motivacién, segun diversos autores, permite concluir que este es uno de los
factores determinantes en la identificacion de los trabajadores con los objetivos
institucionales. Si bien este proceso se desarrolla en el interior de la persona,
también puede ser incentivada desde el entorno externo con el uso de estrategias
adecuadas. Actualmente, esta es una de las areas donde se enfoca la gestion del
talento humano en las organizaciones, la cual permite el éxito de aquellas
empresas que la fomentan dejando resultados efectivos y la obtencion de los

objetivos.

En la informacién anteriormente descrita demuestra que el que una empresa
mantenga el interés de su personal esta siendo que su organizacion se vea
exitosa debido a que mantiene a su equipo de trabajo ya que se han dado cuenta
de que el implantar motivacion en sus trabajadores radica en que sus resultados

sean positivos.

2.1.1 Definicion

La motivacion, del latin motivus (relativo al movimiento), es aquello que mueve o
tiene eficacia o virtud para mover; en este sentido, es el motor de la conducta
humana. El interés por una actividad es “despertado” por una necesidad, la misma
que es un mecanismo que incita a la persona a la accién, y que puede ser de
origen fisiolégico o psicolégico. Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe
el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tension,
insatisfaccion e inconformismo que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento 0 accion capaz de descargar la tension. Una vez satisfecha la

necesidad, el organismo retorna a su estado de equilibrio anterior

Concluyendo que la motivacion es la intensidad que se tiene en, la direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la conseguir un objetivo, en

general se refiere al esfuerzo para lograr cualquier objetivo, nosotros nos
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limitaremos a los objetivos organizacionales, con objeto de reflejar nuestro interés

particular en el comportamiento relacionado con el trabajo.

2.1.3 Tipos de Motivacién

Newstrom k. D. (2007) nos plantean que hay dos tipos de motivacion:

e La motivacion intrinseca la cual corresponde a las retribuciones internas
que recibe un personal al realizar una tarea, la cual permite que exista una
relacion directa y por lo general inmediata entre el trabajo y la retribucion.
Un ejemplo de esta es cuando se le felicita al colaborador por haber
desempenado de manera correcta sus actividades, ya que al reconocerlo
sera un factor poderoso ya que la motivacion intrinseca plantea que gran
parte de la actividad humana se realiza por el placer que supone el interés
que conllevaba a la satisfaccion que siente el sujeto, espontaneamente, por

la misma realizacion de una tarea o conducta.

Se puede entender que la motivacion intrinseca se da cuando la persona se
involucra en un comportamiento porque lo considera gratificante. Es decir, esta
realizando una actividad porque realmente quiere y no por el anhelo de obtener

una recompensa externa. La accion en si es la propia recompensa.

e La motivacion extrinseca. Por su parte este tipo de motivacion
corresponde a las retribuciones externas que se reciben
independientemente del trabajo, lo cual quiere decir que no ofrecen una
satisfaccion directa o inmediata al realizar una tarea como son los
incentivos econodmicos, por ejemplo, el dinero. En este caso, lo que mueve

a la persona es el beneficio obtenido como resultado de su desemperio.

En base a la informacion la motivacidon extrinseca es cuando estamos motivados
para realizar algo o participar en una actividad porque sabemos que al hacerlo

vamaos a ganar una recompensa o evitar un castigo.

Algunos reconocen que existe una tercera
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e La motivacién trascendente y se conoce a la que, dada nuestra

condicion de seres sociales, muchos de nuestros comportamientos no

se explican exclusivamente por el beneficio extrinseco obtenido, o por

la satisfaccion intrinseca lograda, sino por el beneficio o satisfaccion

que obtiene un tercero, o bien porque éste evita algo negativo para él.

En base a lo anterior la motivacién trascendente es aquella que no radica tanto en

la propia persona, sino que estda mas enfocada en el grupo o incluso en algo

sobrenatural. Va encaminada mas bien a el interés de un grupo.

Cuadro 1 Tipos de Motivacién

Motivacion Intrinseca

Motivacion Extrinseca

Motivacion trascendental

Aquélla que nace del interior de la persona
con el fin de satisfacer sus deseos de

autorrealizacion y crecimiento personal.

Se da cuando se trata de despertar el
interés motivacional de la persona
mediante recompensas externas,
como por ejemplo dinero, ascensos,

etc.

Aquella que motiva a formar parte
de algo, a implicarse con la mision
de la empresa. Esta motivacion es
poco egoista ya que busca los

intereses del equipo.

La base esta en que, intrinsecamente una
persona motivada no vera los fracasos
como tal, sino como una manera mas de
aprender ya que su satisfaccion reside en
el proceso

que ha experimentado

realizando la tarea.

La base de la motivacion extrinseca
es el fin de conseguir esos intereses o
recompensas, y no la propia accién en

si

La base de la motivacion
trascendente esta en las creencias,

valores y principios del individuo.

La competencia es la interaccién efectiva
que hace el individuo con el ambiente, lo

que produce un sentimiento de eficacia.

Determinada por la recompensa e
incentivos que se derivan de la accién

o conducta.

La motivacién trascendente esta
orientada a satisfacer necesidades
no demandadas de los oftros,

pasando por encima de las
necesidades propias, para la mejora

del resto del grupo.

La autodeterminacion es la capacidad
para elegir y que estas elecciones

determinen las acciones.

Los factores motivadores externos
funcionaran siempre que el trabajador
no los posea, los desee y perciba que
puede obtenerlos (no motivan si ya se

tienen).

Hace referencia a la actitud que

toma el lider para motivar y
desarrollar las potencialidades de

todos los miembros del grupo.

Busca satisfacer necesidades superiores,
derivadas de la actividad laboral en si
misma y con control interno (lo hago
porque me sale del interior hacerlo y no
porque me den recompensas O premios si

lo hago).

La actividad laboral no es un fin en si
misma, es un medio para obtener un
fin y satisfacer las necesidades

propias del individuo.

Satisface necesidades ajenas pero
no caprichos ajenos, por lo que una
persona puede

ser muy

trascendente y, simultdneamente,

muy exigente.

Fuente: Psicologia de la motivacién, Gonzalez, (2008).
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2.1.4 Factores de la motivacion

La teoria de Herzberg es conocida como la teoria de motivacion-higiene o teoria
de los dos factores. En la cual afirma que el rendimiento de las personas en el

trabajo depende del nivel de satisfaccion que experimentan en su ambiente laboral.

Destacando, que esta es una teoria que se basa en la motivacion, que considera a
la motivacion como el factor que impulsa y compromete a las personas para que
rindan mejor en el trabajo. Por eso es tan importante que los objetivos de
la empresa coincidan con los intereses de sus trabajadores. Esta teoria fue
desarrollada por Frederick Herzberg, quién determind por medio de sus estudios
que los factores que impulsan a los trabajadores son los factores de higiene y de
motivaciéon. De ahi que la teoria de Herzberg reciba el nombre de teoria de

motivacion-higiene, teoria de los dos factores o teoria bifactorial de Herzberg.

Esta teoria nos permite comprender que los trabajadores encuentran mayor
satisfaccion cuando su entorno laboral es favorable. Permitiéndoles ascender a
puestos mas altos, lograr autorrealizacion y recibir reconocimiento por sus

esfuerzos.

Finalmente vamos a concluir diciendo que la teoria de Herzberg explica que
cuando las personas se encuentran satisfechas en el trabajo se desempefan
mejor. Porque se encuentran mas motivados para realizar un mejor trabajo y mas
productivo. El objetivo es favorecer un entorno laboral donde los trabajadores se

sientan motivados, contentos y, en consecuencia, tendran un mejor rendimiento.
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https://economipedia.com/definiciones/trabajo.html
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Cuadro 2 Factores de Motivacion

Factor de Higiene

Factor de Motivacion

1. Factores Son 1. Trabajo Esto se puede lograr si las
econémicos los salarios y beneficios que | estimulante personas pueden
recibe el trabajador. Implica que manifestarse y
la estructuracion de los salarios desarrollarse  plenamente
debera ser adecuada vy en su trabajo.
apropiada de acuerdo con las
tareas que realizan las
personas. Una deficiente
estructuracion salarial ocasiona
insatisfaccion en el empleado.
2. Condiciones | Se refieren al ambiente de | 2. Logroy Cuando consideran que lo
laborales trabajo como instalaciones | autorrealizacion que hacen es importante y
seguras, limpias e higiénicas y valorado. El trabajo debe
el equipo de trabajo que debe ayudar a que las personas
mantenerse en buen estado. De realicen cosas interesantes,
la misma forma, las condiciones dado que esto genera
de iluminacién y de temperatura sentimientos de logro en
adecuadas. Si el empleado las personas. Todos esto
carece de estas condiciones, se contribuye al crecimiento
siente descontento. individual
consecuentemente de la
empresa, porque todos en
su conjunto se
desempefian mejor.
3. Seguridad Son politicas administrativas de | 3. Reconocimiento La satisfaccion de los
laboral la empresa, deben estar trabajadores dependera en
claramente definidas para que gran parte del
sean justas y adecuadas, deben reconocimiento que se le
incluir reglas laborales justas, dé por los logros
normas y procedimientos alcanzados en su labor.
claramente definidos. Puesto que esto le confirma
a la persona que esta
La ausencia de estas realizandp un trabajo bien
condiciones  puede originar hecho & importante.
frustracion en los trabajadores.
Cualquier persona se siente
mejor cuando encuentra
seguridad en su trabajo.
4. Factores Se refieren a la manera en que | 4. Responsabilidad Esto aumenta la
sociales se interactlia y se convive con autoconfianza en los
los comparieros de trabajo. Son empleados y como
todas las relaciones consecuencia tienen un

interpersonales de cada
empleado con sus comparieros,
ya sea sus jefes superiores o
sus subordinados.

mayor desempenio.

Fuente: Quiroa,(2022).
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https://economipedia.com/definiciones/salario-o-sueldo.html
https://economipedia.com/definiciones/beneficio.html

2.1.5 Ciclo Motivacional

El ciclo motivacional. comienza cuando surge una necesidad. Esta es una fuerza
dinamica y persistente que origina comportamiento, cada vez que aparece una
necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado
de tension, insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a
desarrollar un comportamiento o accidn capaz de descargar tension liberando

inconformidad.

Podemos decir que este ciclo motivacional ayuda a la empresa a tener el control
del equilibrio en la organizacion, este ayuda a detectar las insatisfacciones para
que la empresa analice el problema y esta a través de lo reflejado por el trabajador
se ponga a trabajar en esa insatisfaccibn para mantener el equilibrio en la

organizacion y un buen ambiente.

Imagen 1 Etapas del ciclo Motivacional

COMPORTAMIENTO
O ACCION >

EQUILIBRIO ESTIMULO NECESIDAD

INTERNO INCENTIVO B8

SATISFACCION

Fuente: Administracion de Recursos Humanos. Chiavenato, I. (2009).

Cada vez que la persona repita este ciclo, se produce un reforzamiento en su
comportamiento, que sera mas eficaz para satisfacer sus necesidades debido al
aprendizaje que obtiene en el mismo. Cuando la necesidad no puede ser
satisfecha porque el individuo encuentra una barrera o un obstaculo para lograrlo,

origina una frustracion.

Imagen 2 Barreras en la Satisfaccion Laboral

EQUILIBRIO ESTIMULO O NECESIDAD TENSION BARRERA
INTERNO - INCENTIVO - -
FRUSTRACION
COMPORTAMIENTO COMPENSACIO
DERIVADO

Fuente: Administracion de Recursos Humanos, Chiavenato, (2009).




Podemos darnos cuenta de que la motivacién es constante y de forma ciclica, ya
que el comportamiento es un proceso continuo de satisfaccion de necesidades,
dado a que cuando se presentan casos en que esa satisfaccion es imposible,
origina en el individuo distintas reacciones psicoldgicas, fisioldgicas, emocionales
como, por ejemplo: nerviosismo, ansiedad, desinterés, apatia, agresividad,
depresion frustracion etc. Podemos a su vez determinar que el resultado del Ciclo
Motivacional puede variar segun la persona y en una misma persona para distintos

momentos.

2.1.6 Primeras teorias de Motivacion

Desde la década de 1950 fue un periodo fructifero para el desarrollo de los
conceptos de la motivacién, ya que se formularon cuatro teorias especificas sobre
ella, las cuales hoy son muy atacadas y cuestionables en términos de su validez.

Estamos hablando de:
v La teoria de la jerarquia las necesidades

Abraham Maslow. destacado psicologo, formuld una teoria de la motivaciéon en la
cual sostenia que las necesidades o deseos del hombre estan dispuestos en una
jerarquia. Segun Maslow, el hombre siempre desea mejores condiciones de vida:
siempre quiere lo que no tiene. En consecuencia, las necesidades ya atendidas no
pueden seguir motivandolo y entonces una nueva necesidad se impone a las
demas. Las de nivel inferior se satisfacen primero y sélo entonces se atendera a
las de nivel superior. El presenta la hipétesis de que dentro de todo ser humano

existe una jerarquia de las siguientes cinco necesidades. Véase la ilustracién No.2

e Necesidades fisiologicas o sea las necesidades primarias del hombre que
incluyen comida, oxigeno, agua, suefio, sexo o impulsos de actividad.
e Necesidades de seguridad: esto es, estabilidad, seguridad y proteccién de

dafios fisicos y emocionales.
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e Necesidad de pertenecer a un grupo y de amor, son las que suponen
interacciones con otros; por ejemplo, afecto, afiliacion e identificacion.

¢ Necesidad de estimacion: son las necesidades de tipo personal como
respeto a si mismo, autoestima, prestigio y éxito.

e Necesidad de autorrealizacién: ocupan el nivel maximo en la jerarquia e
incluyen realizacion personal, o sea hacer realidad las propias capacidades

y posibilidades.

A medida que se satisface cada una de estas necesidades en lo sustancial, el

siguiente nivel de necesidades se vuelve dominante

Imagen 3 Teoria de la jerarquia de las necesidades

Necesidades
orientadas al
crecimiento

Motivacién de
crecimiento

Necesidades de
autorealizacion

Necesidades de
valoracion

Motivacién de

Necesidades de amor CaRnEln
Necesidades y pertenencia: ser aceptado
orientadas a
la supervivencia Necesidades de proteccién
y seguridad: sentirse fuera de peligro
Necesidades fisioldgicas: ‘
. hambre, sed, sexo, etc.

Fuente: Comportamiento Organizacional Robbins, (2004)

v' Lateoria de Xy Y de Douglas McGregor,

Douglas McGregor propuso dos diferentes modos de ver a los seres humanos:
uno basicamente negativo, llamado teoria X, y otro basicamente positivo, llamado
teoria Y. Después de revisar la forma en que los administradores tratan a los
empleados, McGregor llegd a la conclusion de que el punto de vista de un
administrador con respecto de la naturaleza de los seres humanos se basa en
cierto agrupamiento de supuestos, de acuerdo con los cuales tiende a modelar su
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comportamiento hacia sus subordinados. Segun la teoria X, los cuatro supuestos

sustentados por los administradores son los siguientes:

¢ A los empleados inherentemente les disgusta el trabajo y, siempre que sea
posible, procuraran evitarlo.

e Puesto que a los empleados les disgusta el trabajo, deben ser
coaccionados, controlados 0 amenazados con sanciones para que
alcancen metas.

e Los empleados evitaran asumir responsabilidades y buscaran una direccién
formal, siempre que sea posible.

e La mayoria de los trabajadores colocan seguridad por encima de todos los

demas factores asociados con el trabajo y muestran poca ambicién.

En contraste con estos puntos de vista negativos acerca de ia naturaleza de los
seres humanos, McGregor enumerd cuatro supuestos positivos, a los que llamo

teoria Y:

e Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como el descanso
o el juego.

e La gente ejercera autodireccion y autocontrol si estd comprometida con los
objetivos.

e La persona promedio puede aprender a aceptar e incluso buscar asumir
responsabilidades.

e La capacidad de tomar decisiones innovadoras esta ampliamente dispersa
en toda la poblaciéon y no necesariamente es patrimonio exclusivo de los

que ocupan puestos administrativos.
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v Lateoria de los dos factores propuesta por el psicélogo Frederic Herzberg

Esta teoria tiene una similitud con la teoria de Maslow, la cual nos indica que

existen dos clases de necesidades:

Las que procuran satisfacciéon con el trabajo

Las que causan malestar.

Las cuales no estan interrelacionadas ya que se nos explica que la presencia o
ausencia de una no conlleva la otra. Herzberg llama necesidades motivadoras a
las que procuran satisfaccion en el trabajo, pues motivan al empleado a dar su
maximo rendimiento. Las necesidades motivadoras quedan frustradas si el trabajo

no es estimulante, atractivo y absorbente.

Gran parte de la satisfaccidon y motivacién del empleado proviene del tipo de
trabajo, por lo cual éste ha de ser redisefiado a fin de comunicar la maxima
eficacia a los factores motivadores. El cual recomienda las medidas para ampliar o

enriquecer un trabajo.

e Suprimir algunos de los controles del personal y favorecer mas su
responsabilidad individual en las tareas que ejecutan.

e Proporcionarles unidades naturales o completas en sus labores, siempre
que sea posible. Por ejemplo, en vez de ponerlos a fabricar una parte
darles la oportunidad de que construyan la unidad integra.

e Darles mas libertad y autoridad en sus tareas.

e Proporcionarles a ellos y no a los supervisores informes peridédicos sobre la
produccion.

e Estimularlos para que emprendan tareas mas complejas y nuevas.

e Asignarles trabajos muy especializados para que vayan adquiriendo

dominio en determinado puesto u operacion.

Estas sugerencias tienen por objeto favorecer el crecimiento y progreso personal,
intensificar el sentido de logro y responsabilidad, dar reconocimiento; en otras

palabras, pretenden facilitar la satisfaccién de las necesidades motivadoras.
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v' La teoria de las necesidades de McClelland.

La teoria de las necesidades de McClelland fue desarrollada por David McClelland
y sus asociados. Se centra en tres necesidades: logro, poder y afiliacion, que se

definen como sigue:

e Necesidad de logro (nLog): Impulso por sobresalir, por obtener un logro en
relacion con un conjunto de estandares, de luchar por el triunfo.

e Necesidad de poder (nPod): Es la necesidad de hacer que otros se
comporten de una manera que no lo hubieran hecho por si mismos.

e Necesidad de afiliacion (nAfi): Deseo de tener relaciones interpersonales

amistosas y cercanas.

v' Teoria de la equidad

John Stacey Adams fue el creador de la teoria de la equidad en el afio 1965. La
llevé a cabo de modo experimental dentro del ambito organizacional. No obstante,
es un concepto que se puede utilizar en distintas areas.Esta teoria se basa en la
comparaciéon, un individuo tiende a compararse con gente determinada para

valorar si el trato que recibe esta siendo 6ptimo y aplica una valoracién propia.

El resultado de esta comparacion puede ser positivo o negativo. En este ultimo
caso, habra que valorar el comportamiento de la persona para cambiar ese estado.
Por ejemplo, intentando relativizar el tema, modificando su opiniéon o aceptando las

circunstancias.
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Cuadro 3 Bases de la Teoria de la Equidad

Concepto

Definicién

Ejemplo

Comparacion

Esto permite que la persona sea consciente de la
situacion en la que se encuentra y que tenga una

percepcién negativa o positiva segun su criterio

El individuo puede realizar esta
comparaciéon en su trabajo. Valora su
labor y también tiene en cuenta cémo
lo trata la empresa. Probablemente, lo
haga comparandose con otro
compafero con un perfil o cargo

similar.

Tensién o

motivacion

Una vez analizada esa situaciéon previa en la que el

individuo se compara en un determinado contexto.

En una empresa o relacion, tendra
que decidir si esa comparacion es
motivadora o le genera tensién al ser
poco equilibrada entre lo que se da y

lo que se recibe.

Actuacion

Cuando se percibe algo que resulta molesto para la
persona y hay una situacion desigual entre lo que se

ofrece y lo que se recibe, hay que valorar el modo de

Minimizar lo que uno esta ofreciendo y
maximizar lo que esta recibiendo para

lograr un equilibrio.

actuaciéon ante esto. Pueden existir diferentes

posibilidades.

Fuente: Comportamiento organizacional, Robbins (2004).

v" Teoria de la motivacion, basada en las necesidades de existencia,

relaciones y crecimiento.

Relacionada con la teoria de Maslow esta de Clayton Alderfer, donde propone
tres necesidades primarias: de existencia, de relaciones y de crecimiento. Las
cuales corresponden a las de Maslow y pueden satisfacerse con algun aspecto del

puesto o con el ambiente laboral:

¢ De existencia: Las cuales son aquellas que ocupan el nivel mas bajo y se
centran en la supervivencia fisica; abarcando el alimento, el agua, la
vivienda y proteccion a dafnos fisicos. Donde el empleado las satisface pro
medio del sueldo, las prestaciones, un buen ambiente de trabajo y una
relativa seguridad del puesto. Esta ligada a metas tangibles como la
posibilidad de adquirir alimento y una vivienda digna.

e De relaciéon: Las cuales designan las interacciones con otros y la

satisfaccion que ello produce a través del apoyo emocional, el respeto, el
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reconocimiento y un sentido de pertenecer al grupo. Y son atendidas en el
trabajo mediante el trato social con los compaferos y fuera del ambito
laboral mediante la familia y los amigos.

e De crecimiento: Estas se centran en el yo e incluyen el deseo del
desarrollo y progreso personal; se las atiende unicamente cuando el
individuo aprovecha al maximo sus capacidades. A Esta categoria

pertenecen la autoestima y autorrealizacion de Maslow.

En comparacién sobre estas dos teorias similares ya que una es basada de la otra
se puede decir que en la teoria de Maslow la necesidad al ser atendida deja de
motivarnos. Mientras que, Alderfer sostiene que su realizacion puede incluso
aumentar la intensidad. La teoria de Alderfer es convincente desde el punto de
vista logico e intuitivo; se presta, ademas, a una aplicacion mas directa al mundo

del trabajo.
v' Teoria de la motivacién, basada en las caracteristicas del puesto.

J. Richard Hackman y G.R. Oldham, nos hacen mencién de cinco dimensiones,

fundamentales o caracteristicas especificas del trabajo o puesto.

e Diversidad de habilidades: Designa el numero de destrezas vy
capacidades necesarias para ejecutar una tarea. Cuanto mas interesante
sea el trabajo, mas importancia personal tendra para el empleado.

¢ |dentidad de tareas: Denota la unidad de un puesto, consiste éste en
hacer una unidad entera, en completar un producto o en fabricar una parte,
como sucede en la linea de montaje. Realizar un producto en su totalidad
crea mas significado que hacer una parte solamente.

¢ Importancia de la tarea: Se refiere a la importancia o trascendencia que el
trabajo tiene para la vida y bienestar de los demas; por ejemplo, el puesto
de mecanico de aviones influye en la vida del publico, por lo cual se le
conoce mas valor que otro con poca o nula repercusion en los demas.

e Autonomia: Es importante el grado de independencia que tiene un
empleado en la programacion y organizaciéon de trabajo. Cuanto mas
subordinado esté un puesto a su rendimiento e iniciativa, mayor sera el
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sentido de responsabilidad de éste. En efecto, sabe que la realizacion
correcta de la tares se basa en sus habilidades en las del supervisor.

¢ Retroalimentacion: Esta caracteristica tan obvia del trabajo denota la
cantidad de informacién que recibe el empleado sobre la calidad de su

rendimiento.

En conclusién, con la informacion anteriormente presentada podemos destacar a
importancia de los resultados que se desean depende de cada individuo. Del valor
psicolégico que se concede al resultado depende de su fuerza motivadora. Por
supuesto, a veces las consecuencias no son tan satisfactorias como se suponia.
Sin embargo, el grado de expectativa es lo que decide si el sujeto pondra empefio

para alcanzarlas.

2.1.7 Motivaciéon como vinculo fundamental en la satisfaccion del trabajo

En el ultimo tiempo ha ocurrido una serie de cambios de indoles econdmicos,
sociales y culturales, que no solamente afectaron los modos de vida de los
individuos en particular, sino las relaciones y vinculos que se establecen entre los
trabajadores y las organizaciones a las que pertenecen. Ambos son conscientes
de que la relacién existente entre ellos, configuran el centro para el desarrollo de

cualquier actividad.

La alta competitividad en los mercados exige que las organizaciones se adapten
rapidamente a los cambios y sean mas dinamicas, flexibles y creativas para que
puedan satisfacer las necesidades de sus clientes. Son las personas las
encargadas de llevar adelante este plan para que se pueda cumplir con los
objetivos establecidos. Por tal motivo, es un elemento esencial que el personal se

encuentre altamente motivado por la organizacion para que cumpla sus objetivos.

La Motivacion Laboral consiste en estimular a los empleados y equipos de trabajo
para que puedan dar lo mejor de si mismos y en mantener la cultura y valores
corporativos de manera que se conduzca a un alto desempefio y cumplimiento de
los objetivos, favoreciendo asi los intereses de la organizacion como también los

de su grupo de trabajo. La importancia del estudio de la motivacion es fundamental
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ya que constituye un aspecto fundamental de la personalidad humana este estudio
consiste en el analisis del porqué él comportamiento dale individuo en

organizacion

En la actualidad el trabajo es considerado un problema social y econdémico es por
eso que cada dia se estudia con mayor intensidad dia mayor profundidad, aunque
da motivacion varia en intensidad ida lugar a que algunas actividades parezca no
motivadoras se dice que dependiendo el grado de motivacion va depender las
aviso kilo insatisfaccion tanto de un trabajo determinado como de una actividad

profesional de cada individuo.
a) Trabajo
El concepto trabajo tiene dos sentidos:

Sentido general se entiende por toda actividad fisica o intelectual que conduzca a

un resultado deseado por el sujeto.

Sentido estricto que sugiere que el trabajo es una actividad fisica intelectual que
proporciona medios para la satisfaccion de necesidades propios o ambos y para
alcanzar estos objetivos el sujeto se propone metas y puntos esfuerzo para
alcanzarlas el sujeto laboral lo necesario para conseguir la meta de la manera mas

efectiva si puse las aptitudes y preparacion necesaria. Mankeliunas, (1996)

Entonces podemos considerar que para que un trabajo sea motivador, el
empleado dirige su actividad hacia una meta sabiendo que el gusto por realizarla

se refleja en la satisfaccion de los resultados y su reconocimiento.
b) Satisfacciéon

Satisfaccién, del latin satisfactio, es la accion y efecto de satisfacer o satisfacerse.
Este verbo refiere a pagar lo que se debe, saciar un apetito, sosegar las pasiones
del animo, cumplir con ciertas exigencias, premiar un mérito o deshacer un agravio.
Porto (2011). La satisfaccién, por lo tanto, puede ser la accidén o razén con que se

responde a una queja o razén contraria. Pudiendo agregar con base lo anterior
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que la satisfaccion es un estado mental de goce por sentir que ya nada se

necesita para lograr la completitud ya sea fisica o mental.
c) Satisfaccion en el trabajo

Se utilizan muchas veces los términos como moral del trabajo actitud del trabajo y
satisfaccion vocacional sin discriminacion alguna se puede considerar que en
todas esas publicaciones se toma como criterio la disposicion interna de la
individuo frente al trabajo que desarrolla pero en algunas otras se puede entender
a las satisfaccion en el trabajo como el resultante de una funcion de varios
factores parciales un ejemplo de ello la satisfaccion con el salario las relaciones
con los compaferos de trabajo asi como los mandos de la empresa. Por lo regular
la satisfacciéon en el trabajo es entendida como una variable dependiente, asi
como el resultado de lo que se hace y a su vez la clasifican en funciones parciales

de tres grupos

e Satisfaccidon interna la cual abarca una actitud interna el trabajador que
tienes frente al trabajo que desempenfa la satisfaccion con el producto el
poder de perfeccionar los pasos del proceso

e Satisfaccién concomitante la cual consta de aquellas condiciones materiales
y ambientales de los comparieros, asi como mandos medios y superiores
que van acompanar en el proceso del trabajo

e Satisfaccidon externa la cual es provocada por la remuneracion que satisface

las necesidades del trabajador.

Para saber si existe motivacion y a la vez satisfaccion por el personal hacia su
trabajo primero debe de seleccionar el elaborar la descripcién de la situacion
laboral en la en qué se encuentra la empresa esas técnicas pueden ser a base de
cuestionarios entrevistas etcétera esto dependera cual sera la mas conveniente

para la empresa.

El identificar el problema donde radica en que area, asi los resultados a recabar
seran mas completos y precisos a la hora de tomar una decision para su solucién,

tomando en cuenta alguna de las siguientes herramientas.
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Cuadro 4 Herramientas para identificar la satisfaccion

Encuesta

Entrevista

Investigacion se presenta en forma de cuestionario estructurado con
referencia variada segun el objetivo de investigacion. Su ventaja
principal el ahorro el tiempo y dinero tanto para el investigador como

para el encuestado.

Conversacion dirigida hacia una o varias personas tiene como fin
obtener determinada informacién con el propésito de investigacion
es de contacto directo con la persona entrevistada y el lenguaje es

utilizado como factor importante.

Herramienta de investigacion ayuda a la recopilacion de datos, para
una investigacion obteniendo lo necesario para llevar a cabo ya sea
una solucién, el conocimiento de una situacion o datos importantes

para un fin.

Procedimiento planeado con un objetivo por medio del cual el
entrevistado suministra informacién verbal al contestar una serie

de preguntas explicita.

Tipos de cuestionario

Tipos de Entrevista

Cuestionario de anadlisis de trabajo Elaborado para las

condiciones laborales qué parten de tres supuestos

. Comportamiento laboral es desencadenado por
determinadas areas en el trabajo es decir que existe una
correlacion directa entre las tareas que debe realizar un
trabajador y su comportamiento laboral la cual puede definirse
como actividades humanas.

. Relacion entre la situacion y el comportamiento laboral que
puede ser descrita mediante ciertas unidades basicas las
cuales forman elementos de trabajo que se va realizar.

. Elementos o estructuras del trabajo pueden ser analizados
estadisticamente

Cuestionario de descripcion de trabajo Busca toda la informacion

personal del trabajador acerca de un area definida es decir busca la

relacion individual con la del trabajo este cuestionario esta dividido
en 6 secciones compaferos del trabajo, directivos actividad del
trabajador, condiciones del trabajo, organizaciones direccion de la
empresa, promociones salarios y algunas preguntas de caracter

personal

. Entrevista estandarizada Recopila informacion de muchos
individuos en este caso tanto comportamiento del
entrevistador como la serie de preguntas son preparados de
antemano y a su vez las respuestas obtenidas permiten
estaba y sal una gran cantidad de datos.

. Entrevistas no estandarizadas o semiestandarizadas el
entrevistador propone un tema central y desarrolla la
conversacion acerca de este y en camina al entrevistado
hacia determinados temas o profundizar en ciertos aspectos
personales esta informacion obtenida no puede ser tratada
posteriormente de igual manera que el dato de una entrevista

estandariza

Fuente: Psicologia de la motivacién Mankeliunas, (1996)

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es

decir, el trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacién laboral para

lograr ésta. Para otros, es una expresién de una necesidad que puede o0 no ser

satisfecha. Mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de la empresa

podran saber los efectos que producen las politicas, normas, procedimientos y

disposiciones generales de la organizacion en el personal.
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Asi se podran mantener, suprimir, corregir o reforzar las politicas de la empresa,
segun sean los resultados que ellos estan obteniendo. La eliminacion de las
fuentes de insatisfaccion conlleva en cierta medida a un mejor rendimiento del

trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la organizacion.

Existiendo insatisfaccion en el trabajo, se esta en presencia de un quiebre en las
relaciones sindico - patronales. Diversos autores han presentado teorias sobre la
satisfaccion en el trabajo, las cuales se pueden agrupar en tres grandes enfoques

sobre satisfaccion en el trabajo:

e Basado en el modelo de las expectativas, plantea que la satisfaccion
en el trabajo esta en funcién de las discrepancias percibidas por el
individuo entre lo que él cree debe darle el trabajo y lo que realmente

obtiene como producto o gratificacion.

En base a la informacién podemos identificar que la satisfaccién es un concepto
relativo y depende de las comparaciones que haga el individuo en términos de
aporte y los resultados obtenidos por otros individuos en su medio de trabajo o

marco de referencia.

e Enfoque Tedrico plantea que la satisfaccion en el trabajo es producto
de la comparacion entre los aportes que hace el individuo al trabajo y el

producto o resultado obtenido.

Agregando que la satisfaccion entonces se obtendra una vez se tengan los

resultados gratificados como recompensa.

e Teoria de los dos factores mencionada anteriormente la cual plantea
que existen dos tipos de factores motivacionales; un primer grupo,
extrinsecos al trabajo mismo, denominados "de higiene o mantencion”,
entre los que podran enumerarse: el tipo de supervision, las
remuneraciones, las relaciones humanas y las condiciones fisicas de
trabajo y un segundo grupo, intrinsecos al trabajo, denominados

"motivadores”, entre los que se distinguen: posibilidades de logro
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personal, promocién, reconocimiento y trabajo interesante. En cambio,
los segundos son factores cuya satisfaccion si motivan trabajar a

desplegar un mayor esfuerzo

Podemos concluir que estos tres enfoques son complementarios y se pueden
resumir diciendo que "la satisfaccion en el trabajo muestra las discrepancias entre
lo que un individuo espera obtener en su trabajo en relacion a los que invierten en
él y los miembros de su grupo de referencia, y lo que realmente obtiene él, con
comparacién a los companeros, siendo diferentes las actitudes si se trata de

factores extrinsecos o intrinsecos al trabajo mismo.

Porter y Lawler plantean que la satisfaccion es el resultado de la motivacion con el
desemperio del trabajo (grado en que las recompensas satisfacen las expectativas
individuales) y de la forma en que el individuo percibe la relaciéon entre esfuerzo y

recompensa Dorta G (2003)

El modelo plantea que los factores que inciden directamente sobre la satisfaccion
son las recompensas intrinsecas (relaciones interpersonales, autorrealizacion,
etc.); y el nivel de recompensa que el individuo cree que debe recibir. Los tres
factores antes mencionados son resultado del desempeno o realizacion en el
trabajo. Los determinantes del desempefio y la realizacion en el trabajo, no se
reducen solo a la motivacién del individuo hacia éste, sino que incluyen las
habilidades y rasgos del individuo y el tipo de esfuerzo que la persona cree
esencial para realizar un trabajo eficaz.

Un modelo mas integrador plantea que la habilidad, la motivacion y percepcién
personal del trabajo de una persona se combinan para generar un desempefio o
rendimiento. A su vez, este ultimo genera recompensas que, si el individuo las
juzga como equitativas, originaran la satisfaccion y el buen desempefio
subsecuentes. Esta satisfaccién y el nivel de semejanza entre las recompensas
recibidas y deseadas, influiran en la motivacién del individuo, de modo que se

conforma un sistema que se retroalimenta constantemente.
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La motivacion es un elemento fundamental en la satisfacciéon del trabajador, ya
que lo conlleva a una estabilidad laboral, beneficiando a la empresa en la
disminucién de costos por finiquitos, publicacion y tiempo en reclutamiento y
seleccion de personal, provocando a la vez mayor productividad, aumento de sus
ingresos al utilizar los recursos de una mejor manera y reducir tiempos
improductivos y una buena imagen hacia el exterior por los buenos resultados,
mismas que son un factor motivador hacia los trabajadores cuando la motivacién
es monetaria y se recibe algun incentivo por el buen trabajo realizado o bien
cuando la motivacion no es monetaria y se realiza algun reconocimiento por parte
de la direccion o gerencia e incluso el cliente puede reconocerlo y el trabajador se
siente mas impulsado a seguir realizando sus actividades de manera positiva,

estas motivaciones forman parte esencial para que la organizacién funcione

correctamente.
Imagen 4 Satisfaccién Laboral
Satisfaccion - Aspectos positivos
0 negativos del
trabajo
Hahbilidad —
Recompensas Fecompensas
extrinsecas e dnadse_gdas por &l
e e T 2 = Pt individua —
— Motivacian L+ Desempefio—— intrinsecas el

por parte de la

OFgAREACion gl desempenn

actual

Ferfeccionamiento
del praopio trahajo —

Fuente: Motivacion y Satisfaccion. Poter y Lawer, (1991).

Se concluye, que las empresas para que otorguen algun tipo de motivador a su
trabajadores, deben de ser conscientes de los beneficios que les pueda traer
consigo la aplicacion de ello, asi mismo, considerando que la nueva cultura laboral
esta enfocada a mantener el equilibrio en la relacion de trabajador-patron vy
empresa, asi como a mantener un ambiente laboral sano en donde se le otorgue a

los trabajadores beneficios que retribuyan a la empresa con mayores entradas de
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ingresos, esto a su vez conlleva a que se les proporcione motivadores para
mejorar su estancia laboral, a través de capacitacion y adiestramiento, asi como

un cambio organizacional. Gomez (2015)

2.2 Productividad Laboral

e La productividad se encarga de medir y calcular el total de bienes y
servicios que han sido producidos por cada factor utilizado (tierra,
trabajo, capital, tiempo, etc.) durante un periodo determinado. Es decir,
la productividad nos permite saber lo que produce un trabajador en una

hora, en un dia o incluso en un mes.

La finalidad de la productividad no es otra que medir la eficiencia productiva por
cada factor o recurso usado, dando por hecho que la eficiencia es conseguir el
mayor rendimiento posible usando una cantidad minima de recursos. Por lo que,
cuanto mas pequefio sea el numero de recursos necesarios para la produccion de

una misma cantidad, la productividad y la eficiencia seran superiores.
2.2.1 Definiciéon de Productividad laboral

La productividad laboral representa el volumen total de produccion (medido en
términos de Producto Interior Bruto, PIB) producido por unidad de trabajo (medido
en términos de numero de personas empleadas u horas trabajadas) durante un

periodo de referencia temporal determinado. (Morales, 2022)

Por tanto, la productividad laboral es la relacion entre el trabajo desempenado o
los bienes producidos por una persona en su trabajo, asi como los recursos que

este ha utilizado para obtener dicha produccion.

La productividad laboral es una medida muy importante para las empresas,
ademas se encuentra estrechamente ligada al crecimiento y el desarrollo

econoémico.
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a) Ventajas de contar con una mayor productividad laboral

Incrementar la productividad es algo que siempre beneficia a la empresa. Muchos
son los beneficios de incrementar la productividad, asi como el propio beneficio

economico que esta situacion acaba generando.

e Ahorro de costes.

e Consecucion de objetivos.

e Reduccién de los tiempos y ahorro de tiempo.
e Mayor agilidad.

e Mejor organizacion.

b) Importancia de la productividad

El incremento de la productividad es de vital importancia, ya que posibilita que la
calidad de vida de una sociedad mejore, influyendo en los salarios y la rentabilidad
de los proyectos, lo que también permite que la inversion y el empleo aumente.
Para una organizacién, una industria o una nacion, la productividad establece el
crecimiento econdmico. Cuando se pretende realizar una estimacion de la
tendencia del crecimiento a largo plazo de un territorio, habra que descomponerio

en dos elementos: cambios en el empleo y la productividad.

c) ¢Coémo mejorar la productividad laboral?
Si lo que queremos es incrementar el nivel de productividad laboral en nuestra

empresa, a continuacion, se muestran algunos factores que podrian ayudarnos
(Morales, 2022):

o Fomentar un buen clima laboral.

o Aportar flexibilidad en el trabajo.

o Permitir la conciliacion laboral.

e Desarrollar un buen sistema de comunicacion.
e Motivar a los empleados en la empresa.

« Adaptar el entorno a las preferencias del trabajador.
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2.2.2 Tipos de Productividad

Segun los factores que quieran tenerse en cuenta en el proceso productivo, la

productividad podremos clasificarla en varios tipos:

a)

Productividad laboral: es la que tiene relacién con la produccion final y la
cantidad de trabajo que se ha empleado en producir. Puede medirse segun
las horas de trabajo que son necesarias para obtener cierta cantidad de
producto.

Productividad total de los factores: la produccion final guarda relacion con el
total de los factores usados en el proceso productivo. Dichos factores son el
capital y la tierra.

Productividad marginal: se considera la produccion extra obtenida con una
unidad mas de un factor productivo, manteniendo todo lo demas constante.

Sevilla A., (2016).

Un analisis productivo requiere:

Ahorro de tiempo: se logra como consecuencia de la mayor cantidad de
tareas en un tiempo inferior y la dedicacién del tiempo ahorrado en
continuar creciendo mediante la realizacion de otras tareas.

Ahorro de costes: esto es posible al aprobar deshacerse de los elementos
innecesarios para la persecucion de los objetivos.

Un analisis adecuado va a permitir una mejor combinacion de maquinaria,
trabajadores y resto de recursos para lograr una optimizacién de la

produccion de los bienes y servicios. Sevilla A, (2016)
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2.2.3 Factores que influyen a la productividad

Invertir en bienes de capital es una de las vias mas comunes para incrementar la
productividad, haciendo que el trabajo sea mas eficiente y el empleo pueda
mantenerse o disminuir. Los factores mas caracteristicos intervienen en la

productividad son los siguientes Sevilla A, (2016).:

e Calidad y disposicion de recursos naturales (T): si una empresa 0 un
territorio esta ubicado cerca de los recursos naturales tendra una
productividad superior.

e Capital invertido en la industria (K): la cantidad de capital es un factor que
afecta de manera directa a la productividad.

e Cantidad y calidad de los recursos humanos (L): el numero de trabajadores
en una industria, su grado de educacion y su experiencia laboral.

e Tecnologia (A): en funcion del nivel de conocimiento y el nivel al que se
encuentre la tecnologia, mayor va a ser la productividad en una industria.

e Configuracion de la industria: la clase de industria va a afectar en gran
medida a la productividad de una organizacién. La estructura industrial se
determina por la competencia, las barreras de entrada, el poder de
negociacion, sus competidores potenciales y los productos sustitutivos.

e Entorno microecondémico: impacta de manera directa en la capacidad de
ofrecer un producto o servicio al cliente final.

e Entorno macroeconémico: tanto la demanda de productos y servicios como
la necesidad de que las empresas innoven y eleven la eficiencia para influir
en la coyuntura econdmica. Las fuerzas externas de la empresa van a

impactar en ella de forma indirecta.

En resumen, la productividad hace referencia a la relacion existente entre la
cantidad de productos que se han obtenido a través de un sistema de produccion
y los recursos que han sido utilizados para ello. Por tanto, puede decirse que la
productividad puede definirse como un indicador de la eficiencia productiva de una
empresa o un pais. Podemos encontrar diversos tipos de productividad y distintos

factores que influyen en ella, ya sea forma directa o indirecta.
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2.2.4 Motivacién para la productividad

Una de las técnicas mas efectivas y eficaces para motivar al personal y lograr la
productividad deseada, es mediante el enriquecimiento del puesto. Se refiere a la
expansion vertical de los puestos. En este caso se incrementa el grado en que el

obrero o el empleado controla la planificacidn, ejecucion y evaluacion de su trabajo.

Se debe tomar en cuenta de que un puesto enriquecido organiza las tareas a fin
de que el trabajador pueda realizar una actividad completa, mejora su libertad e
independencia, aumenta su responsabilidad y proporciona retroalimentacion, de

manera tal que un individuo puede evaluar y corregir su propio desempefo.

Y para poder enriquecer el puesto de un trabajador, existen cinco acciones

especificas que un gerente debe seguir. Estas son:
» Formar grupos de trabajo naturales.

La creacién de unidades naturales de trabajo significa que las tareas que
desempena un empleado forman un todo identificable y significativo. Lo cual nos
da a entender de que esto incrementa la propiedad del trabajo por parte del
empleado y mejora la probabilidad de que los empleados vean su trabajo como

significativo e importante, en lugar de considerarlo como inadecuado y aburrido.

Esta idea es que cada persona sea responsable de todo un proceso del trabajo
identificable. Por ejemplo, cuando una maquina se malogra y usualmente se llama
al mecanico para su reparacion; en su lugar, se debe capacitar al propio operador

de la maquina para que pueda reparar en casos de deterioro.
» Combinar las tareas

En esta parte se considera que los administradores deben tratar de tomar las
tareas existentes y fraccionadas, y reunirlas nuevamente para formar un nuevo y
mas grande modulo de trabajo. Para lograr que esto incremente la variedad de las
habilidades y la identidad de la tarea. Por ejemplo, hacer que un trabajador
ensamble un producto de principio a fin en lugar de que intervengan varias

personas en operaciones separadas.
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» Establecer responsabilidad hacia el cliente

Aqui el papel esencial es el del cliente ya que es el usuario del producto o servicio
en el cual trabaja el empleado (puede ser un cliente interno o externo). Siempre
que sea posible, los administradores deben tratar de establecer una relacion
directa entre los trabajadores y sus clientes. Establecer las relaciones con el
cliente incrementa la variedad de habilidades, autonomia y retroalimentacion para

el empleado.
» Ampliar los puestos verticalmente

La ampliacion vertical da a los empleados responsabilidades y control que antes
estaban asignados a la administracion. Procurar cerrar parcialmente la brecha
entre los aspectos de “hacer” y “controlar” el puesto, y mejorar asi la autonomia
del empleado, es coadyuvar a que el trabajador planifique y controle su trabajo en
lugar de que lo haga otra persona (supervisor). Por ejemplo, hay que permitir que
el trabajador programe su trabajo, resuelva sus problemas y decida cuando

empezar o dejar de trabajar.
> Abrir canales de retroalimentacion

Al incrementar la retroalimentacion, los empleados no solo saben lo bien que
estan desempefiando sus puestos, sino también si su desempefo esta mejorando,
empeorando o permanece en un nivel constante. Desde un punto de vista ideal,
esta retroalimentacion sobre el desempefio debe recibirse directamente cuando el
empleado realiza el trabajo, en lugar de que la administracion se la proporcione
ocasionalmente. Resumiendo, se debe encontrar mas y mejores maneras de que

el trabajador reciba una rapida retroalimentacion sobre su desempefio.

Identificando el factor motivacional del trabajador y utilizando técnicas efectivas,
como el enriquecimiento del puesto, el gerente podra crear las condiciones
adecuadas para canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del
trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a la empresa y a la misma

persona. Finalmente, todos queremos ganar.
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2.2.5 Modelos de Productividad

Cuadro 5 Modelos de Productividad

Modelo de insumié-producto Tiene por objeto encontrar las relaciones entre los
diferentes factores de produccion y el producto que se

obtiene de ellos.

Modelo de Sutermeister Se caracteriza por la identificacion y explicacion de las
interrelaciones entre los factores que afectan Ila

productividad del trabajador

Modelo esquematico conceptual | Este modelo incorpora los factores principales, tanto
organizacionales como estra-organixzacionales que
tienen un efecto casual sobre la productividad del

trabajador

Modelo de degradacion De este resulta una familia de mediciones de
productividad esta se puede subdividir en subclases
utiles, insumo, tecnologia de conversién y productos,
los cuales se pueden elegir como variables y que estos
a su vez forman un comportamiento basico de un

indice de calidad.

Fuente: Modelos de productividad Torres, T. H. (2014).

Podemos decir que dependiendo de la necesidad de la empresa sera el modelo a
aplicar para analizar la productividad en la organizacion, el analisis de esta puede
ser del nivel mas basico al mas complejo, ya que cada empresa es diferente por lo
tanto cada una debe de solucionar ese inconveniente con el modelo mas

adecuado para su situacion.
2.2.6 Indicadores de Eficiencia

Indicador es un dato o un conjunto de datos que nos ayudan a medir

objetivamente la evolucidn del sistema de gestion.

Los indicadores son medios, instrumentos 0 mecanismos para evaluar hasta qué
punto o en qué medida se estan logrando los objetivos estratégicos. Ademas:
representan una unidad de medida gerencial que permite evaluar el desempefio
de una organizacion frente a sus metas, objetivos y responsabilidades con los

grupos de referencia, producen informacion para analizar el desempefio de
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cualquier area de la organizacion y verificar el cumplimiento de los objetivos en

términos de resultados, y detectan y prevén desviaciones en el logro de los

objetivos.

Los indicadores de eficiencia miden el nivel de ejecucién del proceso, se

concentran en el Como se hicieron las cosas y miden el rendimiento de los

recursos utilizados por un proceso. Tienen que ver con la productividad. Cruz L.

(2007)

Indicadores de cumplimiento: Estan relacionados con las razones que
indican el grado de consecucién de tareas y/o trabajos. Ejemplo:
cumplimiento del programa de pedidos.

Indicadores de evaluaciéon: Estan relacionados con las razones y/o los
métodos que ayudan a identificar nuestras fortalezas, debilidades vy
oportunidades de mejora. Ejemplo: evaluacion del proceso de gestion de
pedidos.

Indicadores de eficiencia: Estan relacionados con las razones que indican
los recursos invertidos en la consecucion de tareas y/o trabajos. Ejemplo:
Tiempo fabricacion de un producto, razén de piezas / hora, rotacion de
inventarios.

Indicadores de eficacia: eficaz tiene que ver con hacer efectivo un intento
o proposito. Los indicadores de eficacia estan relacionados con las razones
que indican capacidad o acierto en la consecucion de tareas y/o trabajos.
Ejemplo: grado de satisfaccion de los clientes con relacion a los pedidos.
Indicadores de gestion: Estan relacionados con las razones que permiten
administrar realmente un proceso. Ejemplo: administracion y/o gestion de
los almacenes de productos en proceso de fabricacién y de los cuellos de

botella.
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2.3 Caracteristicas personales y satisfaccion con el trabajo

Se puede notar que una persona con satisfaccion laboral es mayor productiva,
resalta sus habilidades de manera natural y no forzosa, destaca la importancia de
su trabajo y lo esencial que es en la organizacion, esto depende mucho de la
empresa, debe tener en cuenta que el trabajador es pieza clave para la estancia

de la empresa en el mercado laboral.
2.3.1 Antecedentes y usos de la satisfaccién con el trabajo.

Actualmente en las empresas procuran medir y mejorar en su totalidad las
actitudes de sus miembros, pero cae destacar que esto no siempre fue asi, ya que
anteriormente en la era de la administracion cientifica, cuando el empleado era
considerado como una maquina mas que como un elemento esencial en el equipo,
a la gerencia no le interesaba en absoluto el personal, ya que se le consideraba

simplemente una maquina que carece de actitudes y sentimientos.

Pero después de eso cuando tan pronto la industria se dio cuenta de ello,
emprendié esfuerzos para medir actitudes y adiestrar a los supervisores para que
mostraran sensibilidad ante los sentimientos del personal y la manera en sus

tratos hacia ellos.

Por lo cual se estim6 que, si la satisfaccion con el trabajo y la moral podian ser
mejoradas, era posible que también se pudiera elevar la calidad del rendimiento.
Es por ello que se consider6 que la medicidon de actitudes ayuda también al propio

empleado.

Actualmente en algunas empresas se considera que esta estrategia representa un
tipo de comunicacion ascendente para el empleado, una oportunidad para
expresar sus sentimientos respecto a los aspectos positivos y negativos del
ambiente laboral. Las encuestas aportan resultados utiles sélo si los canales de
comunicacion funcionan en ambas direcciones. Esto con la finalidad de que, al

finalizar la encuesta, la compafiia podra suministrarles retroalimentacion.
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Y es aqui en donde les dara a conocer los resultados y les permitira participar en

la busqueda de soluciones a los problemas descubiertos en la encuesta.

Este tipo de encuestas son de gran utilidad tanto para el personal como para la
gerencia, puesto que ofrecen un analisis constante de la empresa y un sentido de
participacion del empleado en el establecimiento de las politicas y métodos de la

organizacion.
» Medicién de la satisfacciéon con el trabajo.

En este punto se define como la satisfaccion en el puesto como la actitud general
de un individuo hacia su puesto. Recordando que el puesto de una persona es va
mas allda que las actividades obvias de manejar papeles, esperar a clientes o
manejar un camién. Ya que los puestos requieren de una interaccién con los
companeros de trabajo, asi como con los jefes, el cumplimiento de reglas y
politicas organizacionales, la satisfaccion de las normas de desempenio, el aceptar
condiciones de trabajo que frecuentemente son menos que ideales y cosas
similares. Lo cual significa que la evaluacion que un empleado hace de qué tan

satisfecho o insatisfecho esta con su trabajo.

Una de las técnicas mas comunes es el cuestionario, ya que este permite la
distribucion entre los empleados de la planta o de la oficina o se le envia a su
domicilio. Y cabe destacar que es un elemento muy practico y de facil manejo. En
estos por lo regular las contestaciones son voluntarias, anénimas, y que ademas
permiten la expresion del trabajador y asi se puedan conocer los diferentes puntos
de vista que existen dentro de una organizacion ayudando a la gerencia a detectar
la manera en la que la organizacion implemente la satisfaccion de su colaborador

mediante la motivacion.

Otro método muy utilizado es la entrevista personal; en ella los empleados
discuten varios aspectos de sus tareas con su supervisor o entrevistador del

departamento de personal.

Un nuevo método de medicion de actitudes laborales es el test el consistente en

completar oraciones. Donde se le muestra una lista de frases que el sujeto debe
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terminar. También se utiliza el método de incidentes criticos. Durante la entrevista
personal, se pide a los empleados describir los incidentes laborales que tuvieron

lugar cuando sentian mucho entusiasmo o pesimismo en relacion con su trabajo

Por otra parte en la satisfaccion influyen el sexo, la edad, la raza, el nivel de
inteligencia y la antigledad en el trabajo. Son factores que la empresa no puede
modificar, pero si sirven para prever el grado relativo de satisfacciéon que se puede

esperar en diferentes grupos de trabajadores.

» Edad: La satisfaccion aumenta con la edad; en esencial la que corresponde al
personal mas joven. En actualidad la insatisfaccion de los jovenes se ha
intensificado en el ultimo decenio y por lo visto refleja las expectativas de la nueva
generacion, pues son mayores que las de la generacion anterior. Los jévenes

trabajadores de hoy en dia desean obtener una realizacion personal mas completa.
» Sexo: Haciendo énfasis en tipos de genero tenemos que:

Las mujeres poco a poco han llegado a convertirse en un sector numeroso e
importante de la fuerza de trabajo. En algunos estudios se ha demostrado que las
mujeres se sienten contentas con su trabajo y otros demuestran lo contrario.
Algunos resultados de la investigacidon indican que estan mas insatisfechas que
los hombres. Se sabe que les interesan aspectos del trabajo por los que el hombre
no muestra ningun interés en absoluto. Por ejemplo, las mujeres con desventajas

necesitaban mas sentir gusto por su trabajo y tener un buen jefe.

Por otro lado, los hombres con desventajas se preocupaban mas por la
oportunidad de demostrar su utilidad y contar con un trabajo seguro. Los
resultados indican que los objetivos profesionales a largo plazo les parecian
menos importantes a las mujeres. Por otra parte, ellas sentian mas interés por la
calidad de las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo. Los sexos
no diferian respecto a la importancia de los factores internos, ejemplificando entre

otros la autonomia.

* Inteligencia: La inteligencia en si no parece ser un factor que repercuta

profundamente en la satisfaccion del empleado. Pero es importante, si se tiene
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presente el tipo de trabajo que va a ejecutar. En muchas profesiones y
ocupaciones, hay un limite de inteligencia necesario para un buen rendimiento y
satisfaccion con el trabajo. Los que no lo rebasan o que no lo alcanzan sentiran

frustraciéon o aburrimiento e insatisfaccion.

En muchas investigaciones se ha demostrado que aquellos cuya inteligencia es
demasiada alta para el trabajo que desempenan, lo juzgan monétono y terminan
por sentir tedio y descontento. De manera analoga, cuando alguien desempefia un
cargo que requiere una inteligencia superior a la que se posee, sentira frustracion
si no logra cumplir con las exigencias. Si se aplican métodos adecuados de
seleccion, se resolvera el problema de encontrar al candidato idoneo para

determinado cargo.

* Experiencia Laboral: Es compleja la relacidon existente entre la satisfaccion en el
trabajo y la antigliedad. En los primeros afnos de trabajo, el personal nuevo tiende
a sentirse bastante contento. En esta etapa el aprendizaje de nuevas técnicas y la
adquisicion de destrezas producen estimulacion e interés. Ademas, quiza el
trabajo parezca atractivo simplemente por ser una actividad nunca antes realizada.
Por desgracia, la satisfaccion inicial empieza a desvanecerse, a menos que el
empleado reciba pruebas constantes de su progreso y crecimiento. La relacion
entre la satisfaccidén y la experiencia se parece a la que existe entre aquélla y la
edad.

* Uso de habilidades y conocimientos: Una queja comun, sobre todo en el caso
de graduados de ingenieria y ciencias, es que no se les permite practicar sus
destrezas y conocimientos adquiridos en su formacion académica. Los estudios
revelan que los empleados estan mas contentos en su trabajo si tienen
oportunidad de demostrar las habilidades que poseen. El uso y aplicacion de ellas
forma parte de lo que Maslow entiende por autorrealizacion y que designa todas

las necesidades de crecimiento y desarrollo personal.

* Personalidad: Al parecer existe un nexo positivo entre una constante
insatisfaccion con el trabajo y un equilibrio emocional deficiente. Los datos

disponibles, a pesar de no ser enteramente concluyentes, indican que los mas
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contentos con su trabajo suelen ser los que poseen mejor equilibrio y una

estabilidad psiquica.

La realidad de la relacion parece clara, no asi la casualidad. ¢ Cual es la causa y
cual es el efecto: el desequilibrio o la insatisfaccion en el trabajo? Ambos factores
pueden ser la causa. La inestabilidad emocional produce malestar en todas las
esferas de la vida del sujeto, sin excluir su trabajo; la insatisfaccién prolongada
puede dar origen al desequilibrio emocional. Sin importar cual es la causa o efecto,
el resultado casi siempre es el mismo. Algunas compaiias han establecido
programas de orientacion personal, destinados especialmente a los gerentes y
ejecutivos; otras han contratado a psicélogos clinicos y psiquiatras o los tienen en
ciudad de asesores para tratar los problemas emocionales del personal de alto

rango.

* Nivel Ocupacional: Cuanto mas sea la jerarquia de un cargo, mayor sera la
satisfaccion que procure. Los ejecutivos muestran mas gusto por su trabajo que

los supervisores de primera linea y éstos, a su vez, mas que sus subordinados.

En términos generales, a su nivel superior corresponde una mayor oportunidad de
atender a las necesidades motivadoras descritas por Herzberg y con mas

autonomia, interés y responsabilidad. Mankeliunas, (1996)

2.4 Satisfaccion en el trabajo y conducta laboral

Es obvio el suponer que un alto grado de satisfaccion guarda una relacion directa
con una conducta positiva, sobre todo con un excelente rendimiento, escasa

rotacion de personal y poco ausentismo.

. La motivacion y el rendimiento son un tema complicado, en él interviene una
amplia gama de caracteres del trabajo y de indole personal. Aunque estan

relacionados, ya no ven la solucién a los problemas de produccion
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* Rotacidén de personal y ausentismo:

< Segun Chiavenato (2009), define la rotacion de personal (o turnover) como: El
resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para
sustituirlos en el trabajo. La salida de personal, puede darse por iniciativa del

empleado (renuncia) o por iniciativa de la organizacion (despido).

< A su vez Robbins (2013) menciona que existen dos tipos de rotacion de
personal. La interna se produce al haber una transferencia de puesto o
departamento. Y la rotacion externa surge por cambios organizacionales o

discrepancias laborales con la organizacion por lo tanto el cese de labores.

< Senala Camarota, ( 2015), que la “ausencia” es el periodo no previsto de
tiempo perdido y “ausente” el trabajador que no concurre a su labor y
“ausentista” es el que presenta episodios repetidos de ausencia en una
frecuencia mayor que la mediana. Desde el punto de vista practico, el
ausentismo puede definirse como la pérdida temporal de horas o dias de

trabajo, independiente de las causas que lo originen.
<> De cuerdo a Wikipedia (2016) existen varios tipos de ausentismo.

Previsible y justificado: es aquel que puede ser controlado porque la empresa esta
informada previamente de Ila ausencia (permisos legales retribuidos,
enfermedades comunes con baja de incapacidad laboral transitoria, accidentes de

trabajo con baja laboral, permisos no retribuidos para asuntos personales)

No previsible y sin justificacion que suponen una falta o abandono del puesto de

trabajo sin autorizacién de la empresa.

Presencial, cuando el empleado acude a su trabajo, pero dedica una parte del

tiempo a tareas que no son propias de la actividad laboral.

Tomando en cuenta estas definiciones podemos constatar que tanto la rotacién y
el ausentismo del personal son dos puntos claves para determinar si la

satisfaccion laboral esta cubierta o no.
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Si un empleado se siente insatisfecho con su trabajo, terminara por abandonarlo
mediante ausencias frecuentes (una especie de renuncia parcial) o buscar otro. La
satisfaccion es solo una de las variables que afectan estos aspectos. La edad y la
movilidad también entran en la relaciéon. Una cosa es verdad: los empleados
insatisfechos, solteros y jovenes (sin obligaciones familiares ni econémicas) tienen
mas libertad para dejar su trabajo que los empleados de 50 afios de edad, con una
hipoteca, deudas y raices en la comunidad. Esta comprobado, asimismo, que las
caracteristicas de la personalidad y la disponibilidad de otros empleos también

confunden el nexo entre satisfaccion y rotaciéon de personal.

* Produccién El nivel de productividad es sin duda una de las preocupaciones
principales de todas las empresas. Si la satisfacciéon del empleado no estuviera
ligada en absoluto al mejoramiento de la eficiencia, la gerencia no accederia
facilmente a apoyar la investigacion de este campo. Una interpretacion interesante
de este problema es la siguiente. En vez de pensar que la satisfaccion favorece
una eficiencia mas adecuada, hemos de pensar que sucede lo contrario.
Posiblemente la satisfaccién derive de la realizacion de las necesidades. Si el
trabajo ofrece esa satisfaccidon, podremos suministrarlos los premios y mejorar asi

el nivel del rendimiento.

Por ejemplo, cuando un trabajo satisface la necesidad de logro, ésta puede
cumplirse si mejoramos el rendimiento. Se ha sugerido que la formulacién anterior
se aplica mas bien a gerentes o ejecutivos que a personal de nivel jerarquico mas
bajo. Los gerentes tienen mas oportunidades de expresar su necesidad de
autorrealizacion, logro y desarrollo personal que los que trabajan en una linea de
montaje. Estos ultimos tienen escaso control sobre su trabajo y pocas
oportunidades de atender a las exigencias de orden superior. La mayoria de las
recompensas dependen de factores fuera de su control; en cambio los ejecutivos,
tienen una mayor autonomia en su actuacion. Dado que son pocos los que
pueden atender esas necesidades mediante su trabajo, se explica faciimente la

falta de una fuerte relacién positiva entre ambas variables.
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Como se ha visto a lo largo de esta investigacion existen varias teorias de
motivaciéon tomadas en cuenta por algunas empresas en la actualidad y que son
de gran ayuda las cuales apoyan las teorias de la motivacion que incorporan la
importancia de la satisfaccion de las necesidades de orden superior; esas teorias
cuentan también con el respaldo de la investigacion sobre las cuatro dimensiones
fundamentales en la teoria de la motivacion, basada en las caracteristicas del

trabajo.

Teniendo en cuenta que una excelente satisfaccion laboral da lugar a actitudes
positivas. Entonces significa ello que la insatisfaccion ocasiona conductas
contrarias a las metas de la empresa Bueno en base a investigaciones sabemos
que los comportamientos negativos merman la productividad y propician la
elaboracion de articulos defectuosos, sabotaje del equipo, hurtos y rumores
destructivos. Todo ello sirve al empleado para vengarse de la empresa por los
perjuicios reales o imaginarios que esta fe ocasiona. Ha habido estudios que
demuestran la existencia de un nexo positivo entre la insatisfaccion de los

empleados y ese tipo de actitudes.

Si bien en la actualidad en muchas empresas se ha llegado a la conclusion de que
la satisfaccion del personal representa una de las preocupaciones principales de
toda empresa. Si no la logra, disminuye la produccién, se elevan la rotacion de
personal, el ausentismo y las conductas contrarias a la produccién. Todo eso

viene a minar su eficiencia.

2.5 Interés por el trabajo.

La motivacion consiste en el interés que una persona experimenta por realizar
cabalmente las actividades que le han asignado en el trabajo, y que se manifiesta
como responsabilidad, cumplimiento, interés por la tarea, dedicacion, esfuerzo,

rendimiento y productividad personal’.

A partir de las teorias motivacionales mencionadas anteriormente, se realiza una
sintesis conceptual de tres dimensiones analiticas, estas son: Condiciones

motivacionales internas, Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas
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en el trabajo y condiciones motivacionales externas, basado en la informacion

Fernando Toro Alvarez.

a) Dimensién de las condiciones motivacionales internas Toro Alvarez
(1985)

Dentro de esta dimension se distinguen tres categorias de variables:

» Las fisiologicas, representan las necesidades en sentido biolégico, son de
naturaleza ciclica ya que se desactivan cuando son satisfechas, pero
vuelven a aparecer después de determinado tiempo. En condiciones
normales esta dimension es comun en todas las personas, por lo que su
generalidad y poca diferenciacion hace irrelevante cualquier evaluacion de
estas variables en un contexto laboral.

» Las psicosociales, describen valores o intereses mas que necesidades en
sentido bioldgico, en estas se incluyen los conceptos de reconocimiento,
afecto y estima de otros; por lo tanto, corresponden a la categoria de
necesidades sociales de Maslow y las necesidades de poder y afiliacion
expuestas por McClelland.

» Las psicologicas, corresponden a las necesidades de seguridad, autoestima
y autorrealizacion propuestas por Maslow y la necesidad de logro de
McClelland. Estas variables son de caracter afectivo o cognitivo y permiten
al ser humano derivar sentimientos de acuerdo a su experiencia con

personas o eventos.

Las condiciones motivacionales internas, describen situaciones y hechos que
tienen lugar al interior de la persona motivada. Son importantes, ya que con estas

se pueden lograr preferencia, persistencia y vigor al comportamiento humano.
b) Dimensiéon de las condiciones motivacionales externas.

Se nos menciona que esta dimension comprende dos categorias de variables que
tienen por comun ser externas al individuo y propias de la organizacion o el puesto

de trabajo.
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» Eventos externos, corresponde a los factores de higiene y motivacion de
Herzberg. Estas condiciones reunen la dimensién social del puesto de
trabajo y deben analizarse segun los criterios propios de su condicion de
estimulos. En este grupo se incluye lo relativo al trabajo, que comprende la
modalidad de pago, los incentivos econdmicos y constituyen la dimension
economica del puesto de trabajo. En la dimension organizacional del
puesto de trabajo que también corresponde a este grupo, se encuentran
las oportunidades de promocion y la supervision, ya sea centrada en la
tarea o centrada en la persona.

» La categoria de los agentes o personas; contiene modos de
comportamiento tipicos de jefes, colegas, subalternos, que pueden llegar a
generar acciones a partir de la valoracién que el empleado hace de estos
agentes. Los elementos de esta dimension pueden analizarse con criterios
psicoldgicos y psicosociales.

c) Dimensién de las condiciones de la relacién entre lo interno y lo

externo.

Esta dimension se evidencia la relacion entre las necesidades personales que
inciden en cierto tipo de condiciones de trabajo, es decir, que el comportamiento
humano y el interés de las personas se enfoca a condiciones externas con el
proposito de que al tenerlas o experimentarlas logren cumplir con deseos o
valores conscientes, por lo que solo las condiciones externas por separado no
determinan el comportamiento motivado. En este grupo, se pueden encontrar
circunstancias organizacionales que involucran la relacion entre las condiciones
internas y externas, como las metas de trabajo, propuestas con la participacion del

empleado en su definicion y la retroalimentacién sobre el desempefio.

Podemos concretar entonces que, al nosotros al introducir todas las dimensiones y
categorias conceptuales, expuestas anteriormente en un solo instrumento que
permita evaluar con mayor detenimiento la motivacion, es una tarea compleja que
implica realizar una investigacion tedrica mas exhaustiva, especialmente porque el

contexto de hoy es muy diferente al contexto donde se plantearon dichas teorias.

61




> Variables de condiciones motivacionales internas

Se manifiesta a través de comportamientos caracterizado por el deseo de hacer,
inventar o crear algo excepcional, por la intension de obtener un cierto nivel de
excelencia, de aventajar a otros, por la busqueda de metas a resultados a

mediano plazo.

Cuadro 6 Variables de condiciones motivacionales

Poder

Se manifiesta mediante deseos o acciones que buscan ejercer dominio, control o influencia, no solo

sobre personas o grupos sino también sobre los medios que permiten adquirir o mantener el control.

Afiliacion

Se evidencia a través de la intencién o la ejecucion de comportamientos orientados a obtener o

conservar relaciones calidas y satisfactorias con otras personas.

Autorrealizacion

Evidenciada por deseos o acciones que buscan la utilizar en el trabajo de las habilidades y

conocimientos personales, ademas de su mejora y desarrollo

Reconocimiento

Consiste en la expresion de deseos y realizacion de actividades que buscan obtener de los demas

atencion, aceptacion o admiracion por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de hacer.

Grupo de

trabajo

Valoracién que hace la persona de las condiciones de trabajo que le permiten estar en contacto con

otros, participar en acciones colectivas, compartir, aprender de otros.

Contenido del

Valoracién que el individuo hace de condiciones intrinsecas del trabajo, que le pueden proporcionar

trabajo autonomia, variedad e informacion sobre su contribucion.

Salario Se denomina como la valoracion de la retribucion econdémica asociada al desemperio en un cargo.

Promocion Valoracién de la movilidad ascendente que un puesto de trabajo permite a su desempenaste dentro de
un contexto organizacional.

Requisicion Este factor contempla modos de comportamiento que buscan alcanzar las retribuciones deseadas

influenciando directamente a quien pueda concederlas, mediante solicitud directa, confrontacién o

persuasion.

Expectacion

Se incluyen modos de comportamiento que muestran una actitud pasiva de espera o de confianza en
las decisiones y disposiciones de los mandos, de los jefes, en las determinaciones de la autoridad

formal.

Fuente: Psicologia de la Motivacién Mankeliunas, (1996)

Entonces podemos decir que la motivacién y a la satisfaccion laboral esta muy
ligadas y que se encuentran en el interés por el trabajo, que se define
sencillamente como la intensidad de la identificacion psiquica del sujeto con su
trabajo. La investigacidn ha demostrado que los trabajos estimulantes son
aquellos que ofrecen gran autonomia, variedad, identidad con las tareas,
retroalimentacion y participacion del personal y favorecen un fuerte sentido de
identidad.
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CAPITULO IILI.

HISTORIA DE LA FABRICA
MATEOS

Imagen 5 Fabrica Mateos

Fuente: Google maps, 2022
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3.1 Antecedentes

Fabrica Mateos abre sus instalaciones en el afio 2011y nace de la necesidad de
implantar un negocio por parte del Sr. Felipe Sanchez Rojas fundador de la
Fabrica, nacido en el Estado de Michoacan, su objetivo principal era la compra del
desperdicio de papel a las macro empresas de la ciudad de México. Comprando
una camioneta de carga un terreno en el cual construy6 una bodega para llevar el

papel y la participacion de su familia.

El junto a sus tres hijos, Gilberto Sanchez Rojas, Martin Sanchez Rojas y Jesus
Sanchez Rojas empezaron a ofrecer sus servicios como viruteros comprando el
desperdicio de papel en empresas cémo la nifia de hierro, desperdicios
industriales y otras empresas que se dedicaban a la compra del papel.

Debido a que la competencia era demasiado y se habia dado cuenta de que no
contaba con las mismas maquinarias y las mismas posibilidades decidieron
mudarse a la Colonia Obrera comprando asi una bodega ubicada en la esquina de

la calle Manuel M Flores e Isabel la catdlica.

Las pequeinas imprentas que se encentraban alrededor de la bodega se dedicaron
a repartir volantes con los servicios que ofrecian como viruteros en la compra de
los desperdicios de papel es asi como poco a poco fueron -creciendo
posteriormente fueron comprandose mas maquinaria se empez6 a contratar a
personal porque habian encontrado un punto de oportunidad de negocio para su
crecimiento en el mercado haciéndose muy conocido por toda la Colonia obrera
poco tiempo surgieron la competencia pero esto no detuvo al sefior Felipe 2 afos
después compro un terreno ubicado en la calle Juan a Mateos numero 13 de la
cual se esta hablando en la investigacion es aqui donde tienen dos bodegas y el
negocio empieza a crecer un ano después el sefor Felipe compré un trailer una
trituradora un Bob-Cat otras unidades de carga y se empezd a contratar a mas
personal ya que su popularidad en esta zona se habia expandido e incluso

llegaron a tener clientes de otras colonias.
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El sefor Felipe se va a vivir a Naucalpan donde no muy lejos de su casa compra
un terreno de aproximadamente 10 hectareas las cuales empieza a utilizar como
bodega central donde llegaria el carton, PET y asi como el papel donde el mismo
sera el responsable de realizar pacas de todos los materiales que se fueran
colectando, pero siempre principalmente su fuerte principal el papel. Sus hijos

empiezan a hacerse cargo del negocio y el a dirigirlos.

El senor Felipe toma la decisidon de empezar a comprar desperdicio industrial y a
responsabilizar a cada uno de sus hijos en ciertas areas Jesus Sanchez rojas se
quedd con la bodega de desperdicios industriales. Mientras que Martin Sanchez

rojas se quedo con la fabrica del desperdicio de la compra desperdicio de papel.

Mientras que Gilberto Sanchez rojas es quién se queda a cargo de la bodega
central él es quién se queda con el sefior Felipe a recibir todo el material que tanto
Martin como Jesus le envian para ellos realizarlos en pacas y revender se los a
las empresas Cataroja, Pepper Green entre otras. Es asi como se le da el
surgimiento a esta fabrica de papel Mateos que hasta la fecha se ha dedicado al
reciclaje de papel encargada por el sefior Martin Sanchez rojas y sus hijos Felipe
de Jesus Sanchez Vazquez y Bryan Alberto Sanchez Vazquez los cuales son los

que actualmente desarrollan el negocio.
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3.2 Ubicacién
La Fabrica de papel Mateos de la CDMX, se encuentra ubicada en calle Juan A.

Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06800 CDMX

Imagen 6 Ubicacion de la Fabrica
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Fuente: Google maps, 2022

3.3 Servicios
Alguno de los servicios que brindan la fabrica de papel Mateos son:
Recoleccion del papel usado en las imprentas para que estas tengan un

[ ]
espacio libre y puedan realizar proximas actividades.
Reciclaje del cartdon este se recolecta ya sea de imprentas bodegas o la

.
compra informal realizando pacas para su venta y vuelva a ser utilizado.
El reciclado del papel y cartdon siempre ha sido el enfoque principal para la fabrica
de papel Mateos su centro o su matriz encuentra Naucalpan en la cual pueden
procesar una amplia gama de productos desde el desperdicio comun de oficinas

hasta desperdicio industriales y cadenas comerciales.




Cuadro 7 Grados basicos qué se manejan

Grados cafés Grados blancos

e Carton corrugado e Archivo muerto y desperdicio de oficinas

e Desperdicio de fabricas de cajas dkl e Periodicos

o Bolsas y sacos de papel e Revistas

e Cartoncillo o Caple e Desperdicios de empresas de conversion y

artes graficas
e Imprentas
e Libretas y cuadernos

e editoriales

Fuente: Elaboracion Propia, 2022.

3.4 Giro y Clasificacion

Giro comercial: Se considera que la fabrica de papel Mateos es una empresa de
giro comercial

Ya que se entiende por empresa de giro comercial a aquellas que esta dedicada
poner en contacto a vendedores y compradores, es decir, que el valor afadido se
basa en la posibilidad de que haya un intercambio de dinero por bienes o
servicios.

De acuerdo con las actividades que se realizan y los servicios que ofrecen en la
fabrica Mateos, se puede concluir que es una empresa de giro comercial tipo
mayorista ya que al comprar y vender los residuos de papel se esta realizando una
compra y una venta a empresas mayoristas y se utiliza intermediarios. Cuenta con
clientes y proveedores.

Las organizaciones que se dedican a este ambito pueden ser clasificadas, a su

vez, en estas categorias:

« Mayoristas: Las empresas mayorias compran y venden grandes lotes de
mercancia, de manera que es muy frecuente que se centren en vender no

al consumidor final, sino a otros intermediarios.
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Clasificacion de la empresa

« Segun su actividad econémica
Terciaria: Estas empresas son las pertenecientes al sector terciario y se encargan
del comercio de los bienes y el préstamo de servicios, Por ejemplo, todo el ambito
turistico, el transporte y el comercio.
Se considera que la fabrica de papel Mateos se clasifica segun su actividad
econdmica terciaria ya que practica el comercio de las pacas de papel, cartén en
algunas ocasiones el PET.

« Segun su constitucion juridica
Individual
Estas empresas solamente le pertenecen a una persona en lugar de a un grupo de
individuos.
La clasificacion de la fabrica de papel Mateos es juridica por qué solo le pertenece
al sr. Martin Sanchez Rojas

« Segun su tamano
Mediana
Empresas que las conforman entre 31 y 100 trabajadores.
Segun el tamafio de la fabrica de papel Mateos es Mediana ya que cuenta con 50
trabajadores.

« Segun su alcance geografico
Empresas locales
Son las que solamente atienden a una locacion predeterminada, usualmente el
lugar donde nacio la empresa.
La fabrica de papel Mateos es de alcance geografico, en empresas locales ya que
se centra en brindar sus servicios en la colonia obrera, y en partes cercanas a su
ubicacion.

« Segun el origen del capital
Empresas privadas
Son organizaciones con fines lucrativos y que pertenecen a un sin numero de
inversionistas particulares. La fabrica de papel Mateos esta categorizada por ser

una empresa privada por qué tiene un fin lucrativo al brindar sus servicios.

68




3.5 FODA

Cuadro 8 FODA de la Empresa

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Atencion efectiva a clientes y
proveedores

Ofrecer servicio de transporte

Pagar buen precio por los desechos
Ubicacién estratégica para el buen
manejo de los desechos sin perjudicar a
la poblacion

Promueve el consumo de productos

No cuenta con el financiamiento
necesario para el pleno funcionamiento
de la empresa

Las maquinarias multipropdsito son
demasiadas costosas y en caso de
descomponerse es dificil su compra e
incluso las refacciones son muy escasas

y costosas.

reciclados Falta de motivacion dentro de los equipos
Nuestro producto no es contaminante ni de trabajo.
nocivo para la salud

OPORTUNIDADES AMENAZAS

Ayudar a nuestro planeta con el reciclaje
En la regién no hay gran variedad de
empresas dedicadas al ramo del reciclaje.
Amplio conocimiento por los tipos de
desperdicio de papel

Proveedores y clientes fijos

El surgimiento de nuevas empresas
relacionadas al mismo ramo

El personal encuentre nuevas
oportunidades en empresas similares en
la localidad.

Condiciones climaticas que afecten el
estado del material

Condiciones de transito que afecten la

entrega y recoleccion del material

Fuente: Elaboracién Propia, 2022
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3.6 Problematica

Como se menciond anteriormente se detectd que en la fabrica de papel Mateos

ubicada en la Cuidad de México, se detectd que existe un serio problema con

relacion al trato del personal por parte de los encargados de dicha empresa,

dejando mucho que desear a los trabajadores ya que se sienten mas obligados a

ir por un salario que por el simple gusto de ir a desempefar sus actividades que le

corresponden en la organizacion.

Debido al trato que la empresa les brinda a sus trabajadores, el personal mismo se

desmotiva para desarrollar al 100% sus actividades ya que se percatan de que sus

esfuerzos no son reconocidos:

Es por ello que se detectaron los siguientes problemas:

No hay equidad salarial: En ocasiones la remuneracidon no es igualitaria ya
que existen preferencias y a determinadas personas se les brinda un extra
o simplemente unos ganan mas que otros estando en el mismo rango, en la
misma area.

Lenguaje inadecuado en el area de trabajo: Existe una mala
comunicacion entre el personal y el patron, asi como el equipo de trabajo ya
que se expresan con mal lenguaje y en ocasiones obscenamente
provocando un ambiente laboral deficiente.

No se respetan los horarios y no hay pagos extras: se tienen dos
horarios de trabajo para el area de produccion es de 6:30 am a 6:00 pm
mientras que el area administrativa es de 8:00 am a 5:30 pm los cuales
ninguno es respetado por pare del patron debido a que la mayoria de las
veces deben de trabajarse horas de mas debido al exceso de trabajo sin
considerarse como horas extras.

Sobreexplotacion (tareas no acordes a sus funciones): Debido a la
rotacion y ausentismo del personal en ocasiones se hace trabajar mas
tiempo e incluso desempefar otras tareas que no son acordes a sus

puestos como por ejemplo se descompone una maquinaria cierto personal
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no capacitado tiende que dejarlo al taller, pero eso fuera de su horario de
trabajo

e No toman en cuenta la opinion del trabajador: Esto debido a que los
colaboradores no pueden dar su punto de vista ya que solo la palabra que
tiene valor es la de la parte directiva de la fabrica.

¢ No existe la empatia por trabajar en equipo: Los colaboradores no se ven
como un equipo de trabajo mas bien como un rival estan constantemente
queriendo sobre pasar por sus compaferos para poder destacar y ser del
agrado del patrén mas que el de sus companeros de trabajo. No existe un
objetivo claro ya que cada uno ve por su mismo interés y ser mejor que el
otro demostrando la falta de solidaridad, empatia y respeto entre otros

valores.

A raiz de los problemas anteriores se cuenta con uno de los problemas mas
alarmantes que es la rotacién del personal Debido a las injusticias que se
presentan tanto por parte del patron como de los compafieros de trabajo el
personal opta por ir ese a buscar otras oportunidades en otros empleos o

simplemente la insatisfaccion.

Con ello se hace notar que existe una falta de interés por el personal y que la falta
de estrategias para la motivacion en esta empresa hace que asi no exista una

motivacion dentro de cada area, en especial la de produccion.

Lo anterior permite hacer énfasis en una reflexiéon sobre la situacion actual de la
empresa y la necesidad de implementar estrategias de motivaciéon para que el
personal y la direccidon cumpla de manera efectiva sus responsabilidades, lo que

implica ademas una sana convivencia y comunicacion.
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CAPITULO IV.

DIAGNOSTICO Y PROPUESTAS
DE SOLUCION
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4.1 Analisis Grafico

Para este analisis se utilizd un cuestionario el cual fue aplicado a 15 de los
trabajadores de la fabrica de papel Mateos representando el 30% de nuestro
universo los cuales corresponden al area de produccion, este cuestionario consta

de dos dimensiones motivacion y productividad.

Se tomo en cuenta el tiempo de antigledad del trabajador dentro de la fabrica,
esto como factor clave e influyente en los resultados arrojados, ya que se
considera que entre mas antigiedad en el trabajo menor sera la productividad por
el trabajador ya que con el paso del tiempo se van desgastando sus energias y
conocen mas sobre la situacidon laboral en la organizacion. En este apartado se
describiran los resultados obtenidos a través del instrumento ya antes mencionado

y descrito con anterioridad.
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Dimension: Motivacion

1. ¢Trato de que no me afecte la actitud de mis compafieros en el trabajo?

Grafico 1 Empatia con mis compafieros

20%

s Siempre u Casi Siempre = Nunca Casi Nunca

Fuente: E/aboracion Propia, 2022
De acuerdo con los resultados arrojados el 47% de los trabajadores encuestados
busca que la actitud sus companeros no afecte su estado emocional o afecte

al realizar sus actividades.

2. ¢(Recompensan de manera justa el buen desempefio de cada trabajador
con bonos, pagos extra o dias de descanso adicionales?

Grafico 2 Recompensas por desempeio

13%

s Siempre = Casi Siempre = Nunca Casi Nunca

Fuente: Elaboracién Propia, 2022

De acuerdo con los resultados arrojados el 87% de los trabajadores encuestados
no reciben recompensas justas, por lo cual no existe un reconocimiento laboral

de actividades extras por parte de los superiores trayendo consigo insatisfaccion.

74




3. ¢Mijefe inmediato reconoce frente a todos mi buen desempefio?

Gréfico 2 Reconocimiento de Desempefio

s Siempre « Casi Siempre = Nunca Casi Nunca

Fuente: Elaboracién Propia, 2022

De acuerdo con los resultados arrojados el 60% de los trabajadores encuestados
no recibe el reconocimiento por parte de su superior sobre su buen

desempenio laboral.

4. ;Existen planes de carrera dentro de la empresa para seguir
preparandonos?

Grafico 4 Planes de Preparacion

s Siempre u Casi Siempre = Nunca Casi Nunca
Fuente: Elaboracion Propia, 2022

De acuerdo con los resultados arrojados el 87% trabajadores encuestados no
ven la oportunidad para seguir con algun estudio o preparacion dentro de la

empresa que ayude a ejercer mejor su puesto de trabajo

75




5. ¢Se preocupan en la empresa por nuestra estabilidad emocional y personal?

Gréfico 5 Estabilidad Emocional y Personal

s Siempre  » Casi Siempre = Nunca Casi Nunca

Fuente: Elaboracion Propia, 2022

De acuerdo con los resultados arrojados el 47% trabajadores encuestados no
percibe el interés por su persona por parte de la empresa. Mientras que el 40%
indico que nunca se han sentido emocionalmente y personalmente
impulsados por la empresa. Lo cual demuestra que existe poco interés por la

estabilidad emocional por parte de los superiores.

6. ¢ Mis superiores siempre saludan y son muy amables con nosotros?

Grafico 6 Amabilidad

Fuente: Elaboracion Propia, 2022
De acuerdo con los resultados arrojados el 67% trabajadores encuestados

determinaron, que no hay amabilidad entre la relacion jefe-trabajador.
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7. ¢Mi superior escucha nuestras necesidades??

Grafico 7 Escucha activa

o
[ o7 )
o
=
-

-

3
o

s Siempre » Casi Siempre = Nunc

Fuente: Elaboracion Propia, 2022

De acuerdo con los resultados arrojados el 50% trabajadores encuestados
indicaron que el jefe no escucha sus propuestas, inquietudes o comentarios

considerandolos insignificantes.

8. ¢El sueldo que percibo es justo por las labores que realizo?

Gréfico 3 Sueldo

13%

~\

s Siempre » Casi Siempre = Nunca Casi Nunca

Fuente: Elaboracion Propia, 2022

De acuerdo a los resultados arrojados el 44% trabajadores encuestados, esta
conforme con el sueldo que reciben por las actividades desempefiadas, sin
embargo, se puede notar que es menos del 50%, por lo cual podemos decir que

existe insatisfaccién y mala administracion sobre el establecimiento de los salarios.
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9. ¢Eljefe nos exhibe al regafiarnos llamandonos la atencion en frente a todos?

Grafico 9 Llamadas de atencion

s Siempre s Casi Siempre nca Casi Nunca

Fuente: Elaboracion Propia, 2022

De acuerdo con los resultados arrojados el 87% trabajadores encuestados ha
sido exhibido frente a sus compaieros de trabajo al recibir una llamada de
atencion, determinando que existe la falta de discrecién por parte de los

superiores al destacar el error del empleado.

10.¢Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo (iluminacion,

climatizacién, ruido, etc.) me parecen agradables?

Gréfico 10 Condiciones Fisicas y Ambientales

8 dlempre s Lasi diempre Nunca Lasi Nunca

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con los resultados arrojados el 40% trabajadores encuestados estan
comodos con las condiciones en las que desempenan sus actividades, El
40% menciona que casi siempre estan cdmodos pero que si hay quejas de las

instalaciones.
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Dimensioén. Productividad

11. ¢ Esta dependencia tiene un gran significado personal para mi?

Grafico 11 Significado de Dependencia

47%

Fuente: Elaboracion Propia, 2022

De acuerdo con los resultados arrojados el 47% de los trabajadores encuestados,
no se sienten parte de la empresa por lo cual no existe una identificacion laboral

hacia su dependencia.

12.¢,Cumplo con las metas establecidas?

Grafico 12 Cumplimiento de Metas

w

empre = Nunca Casi Nunca

s Siempre = Cas

Fuente: Elaboracién Propia, 2022

De acuerdo con los resultados arrojados el 54% de los trabajadores encuestados
cumplen con alcanzar las metas establecidas en la empresa dentro de su

area.
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13.¢Me atraso en lo que se me pide?

Grafico 13 Cumplimiento de Tareas

s Siempre « Casi Siempre = Nunca Casi Nunca

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con los resultados el 73% de los trabajadores encuestados ha
cumplido con las actividades que se le son asignadas, llevandolos a cumplir con
sus obligaciones correctamente, por lo cual no existe mayor problema en la

responsabilidad de estos.

14.¢ Te ves forzado a cumplir con tus actividades laborales?

Gréfico 14 Interés en las Metas

s Siempre «» CasiSiempre w A Casi Nunca

Fuente: Elaboracién Propia, 20‘2‘2 "

De acuerdo a los resultados arrojados el 60% de los trabajadores encuestados
realizan sus actividades mas por una obligacién a cambio de su sueldo, que,
por gusto y compromiso con su dependencia, por lo cual existe un desinterés

hacia el compromiso sobre la estabilidad en la empresa.
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15. ¢ Le cuesta pedir o recibir ayuda de los demas?

Grafico 15 Humildad Personal

33%

60%

Fuente: Elaboracién Propia, 2022

De acuerdo con los resultados arrojados el 60% de los trabajadores encuestados,
no acostumbran a recibir o pedir ayuda por parte de su equipo de trabajo, por lo

gue se muestra que son muy antipaticos y no existe solidaridad entre ellos.

16.¢ La dependencia donde trabajo merece mi lealtad?

Grafico 16 Lealtad

40%

Fuente: Elaboracion Propia, 2022

De acuerdo con los resultados arrojados el 60% de los trabajadores encuestados
no consideran que la dependencia donde trabajan merezca lealtad de su

parte, considerando que simplemente es solo un trabajo como tal.
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17.¢ Defines detalladamente tus objetivos, para realizar tus actividades?

Grafico 17 Obijetivos

s Siempre « Casi Siempre = Nunca Casi Nunca

Fuente: Elaboracion Propia, 2022

De acuerdo a los resultados arrojados el 73% de los trabajadores encuestados,
no define objetivos que ayuden a identificar que es lo que quieren alcanzar o

cual es la meta a realizar en sus actividades.

18.¢Si continuo en esta organizacion es porque otra no podria igualar el sueldo
y prestaciones que tengo aqui?

Grafico 18 Estancia en la Empresa

s Siempre « Casi Siempre = Nunca Casi Nunca

Fuente: Elaboracién Propia

En esta grafica podemos observar de acuerdo con los resultados arrojados, el
67% de los trabajadores encuestados consideran que su estancia en la

empresa, es por el sueldo y porque actualmente es dificil conseguir otro trabajo.
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19. ¢ Dedica tiempo a pensar en su actividad y cdmo mejorarla?

Grafico 19 Mejora de Actividades

40%

Fuente: Elaboracién Propia, 2022

Podemos observar de acuerdo con los resultados arrojados que el 60% de los
trabajadores encuestados, no dedica tiempo a meditar en como mejorar su
modo de trabajo, destacando que no existe interés un cambio de ambitos

laborales.

20.¢ Trabaja semanalmente su cartera de clientes?

Grafico 4 Cartera de Clientes

- 13%

34%

Fuente: Elaboracién Propia, 2022

De acuerdo con los resultados arrojados el 40% de los trabajadores encuestados,
no trabaja en la ampliacion de su cartera de clientes, por ello se puede decir
que no buscan nuevas oportunidades de ampliacion sobre las rutas donde brindan

sus servicios, y aumentar la productividad
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De acuerdo con el analisis que se llevdé a cabo mediante este cuestionario, se
puede notar que existen varios problemas que afligen y hacen que los
trabajadores no lleven a cabo sus actividades de manera correcta, de igual forma
se puede notar que existe un desinterés por parte de los superiores hacia el
personal provocando que estos se sientan desmotivados y descontentos, ni
identificados hacia su identidad de trabajo. Provocando asi una baja productividad

y efectividad en la organizacion.
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4.2 Diagnostico

Cuadro 9 Diagnostico y soluciones de los problemas

Establecer salarios de
acuerdo al perfil y no a las
preferencias

Ver propuesta 1.
a) Cuadro
estimados

de  Sueldos

Establecer en las politicas de

Ver propuesta 2.

la empresa pautas para | a) Reglamento de trabajo
censurar el lenguaje | b) Politicas de la Empresa
inadecuado. Asi como

también marcarlos en el

reglamento del area de

trabajo.

Marcar en los contratos y | Ver propuesta 3:
politicas los horarios de | a) Contratos modificados

entrada y salida, asi como
también pagos extras por
horas extras.

Marcar pautas en el
reglamento de trabajo sobre
las actividades

correspondientes a cada perfil
y puesto de trabajo, en caso
de requerir que se ayude en
otras actividades fuera de su
puesto incentivar de manera
intrinseca.

Ver propuesta 4:

a) Manual de organizacion
descripcién perfiles de
puesto.

b) Estructura Organizacional.

Juntas cada viernes para
escuchar implementar
mejoras en el area de

produccion y ventas

Ver propuesta 5.

Orden del dia de los dias
viernes para las juntas.
Minuta

Concientizar al trabajador que
trabajar en equipo trae buenos
resultados y motivarlo con un
curso e incentivos.

Ver propuesta 6:

a) Curso

b) Rol de trabajo en equipo
por area, semanal con bono
extra.

Fuente: Elaboracion propia, (2022).
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4.3 Propuesta de Solucion

a) Propuesta 1: Equidad salarial
Se debe tener en cuenta que al realizan trabajos similares deben recibir la misma
remuneracion, sin importar el sexo, raza, orientacion sexual, nacionalidad, religion
o cualquier otra categoria. Es por eso que a continuacion se muestra la propuesta

de salarios modificados junto con los salarios que actualmente estan establecidos.

Imagen 7 Cuadro de Sueldos Actuales.

F\“ MATEOS
8 s

No. Cargo Salario Periodo
Contador $2,800 Semanal
Administrador $2,800 Semanal
Secretario | %2500 | Semanal
Bodeguero $2,300 Semanal
Trabajador General / Cargador $2,500 Semanal
Chafer | $2900 |  Semanal
Chafer de carga pesada $4,000 Semanal
Encargado de Ruta [ $3,000 | Semanal

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)

Imagen 8 Cuadro de Sueldos Estimados

M

No. Cargo Salario Periodo
- Contador ) 53,500 Semanal
| Adminiztrador | £3,500 | Semanal
Secretario 52,800 Semanal

| Bodeguero | 52,500 | Semanal
Trabajador General / Cargador 52,600 Semanal
Chofer 53,000 Semanal

| Chofer de carga pesada | 54,500 | Semanal

| Encargado de Ruta | $.3,000 I Semanal

Fuente: Elaboracién Propia. (2022) 86




b) Propuesta 2: Reglamento de interno de trabajo

Cada empresa cuenta con manuales de organizacidon donde se explican las

diferentes normas, politicas y reglamentos internos de trabajo, los cuales deben

cumplirse al pie de la letra dentro de la organizacion. El reglamento interno de

trabajo ayuda a mantener una relacidén laboral cordial y ordenada para evitar

malentendidos y por ende, procure la productividad y el logro de los objetivos de

la empresa. Desafortunadamente en la Fabrica de papel Mateos no se cuenta con

un Reglamento interno de trabajo, es por ello que se propone el que se muestra a

continuacion. Imagen 9 Reglamento Interno

D) mareos

Imagen 9 Reglamento Interno

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO
FAEBERICA MATEOS

Elpresents reglamenio esta sujetn sl trabajador unicamente dentro de la emprass;
&l personsl ests obligado & cumplir con las disposiciones de orden tecnico,
sdministrativo y genaral que nuestrs empresa estipuls.

OBUGACIONE S

Tiene como obligacion &l emplesdn:

+

.¢.

+

Seguir alpiede la letra el reglamento intermo d s empresa.
Presentarse la su jormadade trabsjo limpio y presentabla.

Presentarse al trabajp con el uniforme limpio v presentable que lo logre
dentficar como emplesdos dels empresa, ademsas del registro de entreda.

< 5u jomads laboralinicia desdelas 8:00 hrs s las &:00 hrs

LA T T S

Respetar las hores de descanso que se establecen de s siguiente manera.
® 1200 hrs 8 13:00hrs
® 16:00 hrs 5 17:00hrs
Maostrar sctitud de servido frerte a clientes
Si &l trabsjador requiere faltar debersd solicitar parmiso a su jefeinmediato.
Reportaranomalias del equipo de trabajo.
Mantener el srea de trabsjo limpia y en orden.
Acatar ordenes de sus jefes inmedistos.
Tomer cursos de pimeros swxilios pars socomer en alguna emergencis
Someterse s examenesmedicos qua cerifiquen susalud

Motficar a les autondedes comespondientes en caso de siniestro o desastre

natural.
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MATEQS

Juan & Wiabecs
N 1L, O
b

tolerancia honestided, respeto etc).
< Darusoadecusdo y responsable sl equipo matenal de trabajo.

<+ Comunicar al area de administracion algin cambio de su papelera personal
[domicilio, estadocivil etd).

<+ Cornunicar a su jefe inmedisto cuslquier problems que se presente dentro del
area de trabsgjo que afede la convivencia y amonia entre sus companearos de
trabsjo.

PRCOHIBICIONES

SE LES PROHIBE A LOS TRABAJADORES

< Ejecutsr acoones gque pongan en nego su wide vy la de sis sdemss
companierns de trabajo.

<+ Rewvelar informacon relacionsda con la menera de trabsjo, detos sobre la
organizacion o companens de trabajo.

< Presentarse bajo efecios de drogas vo alcohol, va gue de ser asi habm
sanciones, amenos de ser un medicamento prescrito.

< Discriminar 8 los ademas trabsjadores por su puesto jerarguizo, condicion
sodal, y fisico, religion, preferencia sexual.

<+ Fumar dentro de ls organizscion , ya que se estaris violando la ley que

prohibe fumaren espacios cemados.

<% Reunirse con sus companeros en santarios pasilos o lugares de la empresa
durante su jomads detrabajo.

< Alterarelordende registrode asistencs.
Encubrir toleraro realizar scoso sexusl dentro dels organizecon

| Milizarexpresiones obsenas y ofenchas, asi comoun lengusje inadecuado.

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)
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c) Politicas de la empresa

Las politicas de una empresa son pautas o criterios que se tienen en cuenta para
la consecucion de objetivos en la misma. Sirven para gobernar la accion en el
caminar hacia un objetivo, ayudando a delegar y mantener la buena relacion entre
personas. Estas politicas tienen caracteristicas especificas y particulares en

funcion de cada organizacion. EALDE, (2020).

Al igual que con el contrato en la Fabrica de papel Mateos no se cuenta con un
registro de politicas organizacionales, asi que se establecieron algunas con el
permiso y direccion del jefe inmediato el sefior Martin Sanchez Rojas. Las cuales
se presentaran a continuacidon. Esto para poner un orden en la realizacién de las

actividades.

¥ rarees

Imagen 10 Politicas Organizacionales

POLITICAS DE LA EMPRESA
FAERICA MATEDS

» Rechazar la comupcion tanto en los cargos altos como medios de la
orgaenizacion.
* Fomentar un espirtu laboral agradable tanto en lideres como empleados

pars &l buen funcionsmiento dels empressa.

s Formar nuevos trabsjadores de forma directs 2 indirects pars el dessmolio
aptimo empresarial.

# Laempresacumplisa los requisitos acordedos con los clienies.

&« Brindar treto justo y esmersdotanto s los clientes como & los trabajadores,
¥8 que consideramos que esas dos varsbles que fungen como pilares
impaortantes enla emprasa.

» Dabe existirun comportamiento ético dentro y fuers de la organizecidn,

& Curmpiir con los esténdares de celided ennuestros servicos.

* Reconoomientode los empleados de la empresa porsu desempena.

« Meangjsr precios estendarnzedos que beneficen tanto 8 los clientes como a
Iz empresa.

* Reslizar nuestro trabajo con respeto y étics.

ya?.f_:,; 2 ‘.'rf 1
Martin Sanchez Rojas Jesis Sanchez Rojas

Fuente: Elaboracion Propia, (2022) 39




d) Propuesta 3: Contrato modificado

La contratacion del personal es fundamental en una empresa ya que debe contar
con personal que aporte a los objetivos de dicha organizacion y la eleve a un gran
punto en el mercado, en este se deben estipular ciertas clausulas para que el
interesado en adquirir el puesto de trabajo sepa cudles seran los términos de
contratacion, tales como el sueldo, el horario de la jornada, entre otras, la Fabrica
de Papel Mateos cuenta con contrato de trabajo el cual no esta del todo claro y no
contiene ciertas clausulas lo cual provoca que no haya respeto en un horario
laboral o un pago establecido, es por ello que se propone la modificacién del

mismo agregando las clausulas faltantes. Como se muestra a continuacion.

/ Imagen 11 Contrato de Trabajo Actual

CONTRATO DE TRABA.JO

a da da 22 2ldbra un comtrato da tabajo entre &l C.

aguimn an dalants g2 denominara patron vbicado an con

4 quisn an afalants =3 denominard emplaado o tabajador,

Declaraciones
1. Ambo: daclaran contar con capscidad lagsl pars obligarsa.
2. Elpatrémszarparsona ¥ al trabajador persona
3. Calsbfar da fooma voluntaria sl presanta contrato.
Clanzulas
Primara; El colaborados por 2sta contrato =2 obliza a raalizar &l trabajo asiznado.
Samunda: Fl presanta contrato tandra vna deracion da (tismpo).

Tarcara: El patrén pagara la totslidad dal contrato sismprs v ceando &l smplaado fealica lo astablacido

dentro d2 log plazos gus =2 12 indiquen.
Cuarta: El trsbajador acapta los timines ¥ condicionas establacidos an &l azlamanto intemo da trabajo.
Cheinta: El begario lsborsl comprends dal hosario d8 ——————- :

Saxta: Ambas parts: ks laide ¥ aceptado ol prasenta comtrate mismo gua sticd sfactes inmadistes.

Martin Sanchez Rojas Trabajador

90
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Imagen 12 Contrato Modificado

MATEQS

Juan A, Matens
A 13, Obrera
CONTRATO DETRABAJOD
a der de = odeira un ooiraio de rabmpo eme o O
a quien en dedan e e denomirer 3 paindn ubicado en o
o afidad
a quien o adelarde e denominerd emplesdo o rabajador ubicada en
racanaidad RFC H
e e ¥ Se agrega apartado para
\ indicar el RFC del trabajador,
Daclaracionas en caso de cuente con el.

1. Ambes dedaran comar oon capacidad fegal poara obiigerses.

2 B pailrdn Ser persona ¥ o Fabsgador persona

A Cedetrar de frma waluraria o presente coniraia. - .
= B n" = Se sefiala la duracién

del contrato.

Clausudas
: ; : IR Se establece el
Primera: B cofaborador por este coriraio se aifiga a resficar o drabajo a<igrnada. salario a recibir, asi
como los dias de
Sequrcda: [ presen e cormrato teedrd unn durscidn de Semp incedinida . pago y los periodos
del mismo.

Tewcera: B pardn pagard fa totalidad ded conraio sempre y cusndo & emplesdo raeglics lo estahleddo deniro

ol et ik, o e B e /

Cuprin: B enphasdo por B prestaciin de sus seedcios recilisd un ol de cangidad ——————— 0N, @ cusl
e pegard bos digs -, s periada de fempg -~ 3

Se indica el horario de
la jornada laboral.

Quinita: B rabajador acepia las dmings y condicones esthlecddos en of reglamenio imemno de rabajo.

P . B besxios sl BT Ty et o i 1) Se anexa clausula para el .pago de
horas extras y compensaciones.

Se clausula sobre el : y ! 3 /
dia de descanso. Sépima: Se pagaran horss adres, asi comocompen Sacanes por buen desemperia.

\ Ociavn: Ambers paries fan leido y acepiado of presenie conraio mismo que suri@ efecios inmediaios.

Mereesria s Lo dises die descanso sevdn los diss domingos.

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)
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e) Propuesta 4: Perfiles de puesto

Una de las partes o puntos fundamentales dentro de un organizacién son los

llamados perfiles de puesto estos describen lo que la empresa busca en su nuevo

trabajador para formar parte de la empresa, y que gracias a estos el reclutador

identifica y selecciona entre todos los candidatos sus competencias y capacidades

para el puesto al mas conveniente para este. Como ayuda esto a la motivacién

bueno al saber el puesto, la remuneracion, las actividades a realizar y los

beneficios que obtendran los trabajadores se se sienten motivados a querer

pertenecer y permanecer en la organizacion ya que se sienten reconocidos y

estables.

Imagen 13 Descripcién de perfil del Contador

DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

[PUESTO: Contador

[ AREA O DEPARTAMENTO: __ Contabilidad

OBJETIVO DEL PUESTO: Gestionar y coordinar los recursos economicos y materiales
tangibles que posee la empresa

RESPONSABILIDADES
a) Enfregar estados financieros e informes semanales y mensuales.
b) Suministrar las informes fiables y oportunas para la toma de decisiones.
c) Analiza y evaluar la politica fiscal y sus implicaciones contables, financieras, econdmicas
y sociales.

SALARIO: § 3,500 (Semanal}

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
= Direccidn »  Recaudador

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 8:00 am — 5:30 pm

LUGAR: Juan A. Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06800 CDMX
ESCOLARIDAD: Pasante en Licenciatura en contaduria, Licenciado en contaduria
EXPERIENCIA 1 afios de experiencia en el manejo de la contabilidad general (deseable)
CONOCIMIENTOS [ Administracién de recursos econdmicos, Office avanzado
CAPACIDADES Y *= Responsable

HABILIDADES Organizado

Comunicacion efectiva
Andlisis de datos
Toma de decisiones
Liderazogo

Iniciativa

Creatividad

IDEOMAS: N/A EDAD: 22-35 SEXO: Femenino [ ESTADO CIVIL: Indistinto
INTERRELACION | INTERNA Administracian

Recursos humanos

Direccion

EXTERNAS IMSS-INFONAVIT

SAT

AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD DEL PUESTO

FUNCIONES:
a) Elaborar estados financieros e informes contables, fiscales, financieros y
organizacicnales.
b) Registrar el origen y aplicacion de los recursos.
¢) Revisién y conciliacion de las cajas chicas de la empresa vs su comprobacion.

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)
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Imagen 14 Descripcién de perfil del Administrador

DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

Administradaor

[ PUESTO:

AREA O DEPARTAMENTO:

Administrativa (Recursos Humanos)

OBJETIVO DEL PUESTO: Gestionar y coordinar los recursos necasarios relacionados con el
desarrolio del recurso humano y material.

RESPONSABILIDADES
a) Mantener la planilla de personal requerida de acuerdo a las necesidades.
b) Recopilacion de documentos
c) Programar capacitaciones.
d) Tramite de pase de ingreso (nuevo personal).
e) Examen médico.
f) Reporiar a oficina central sobre el personal
g) Archivar documentos.

SALARIO: § 3 500 (semanal)

EL PUESTO REPORTA A:
Direccion general

PERSONAL A CARGO:

Recurso humano

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 5:00 am — 5:30 pm
LUGAR: Juan A. Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06200 CDMX
ESCOLARIDAD: Licenciatura en Administracion, pasante en Licenciatura en Administracion
EXPERIENCIA 1 afio en puestos similares (deseable)
CONOCIMIENTOS | Administracion de recursos humanos, Office avanzado
CAPACIDADES Y « Organizado
HABILIDADES « Manejo de Office.
« Manejo de hemramientas de oficina.
» Funtualidad
*« Responsable
« Disponibilidad
«  Atencion al personal
+ Tolerancia
+ Empatia
IDEOMAS: N/A EDAD: 22-35 afios SEXO: Femenino | ESTADO CIVIL: indistinto
INTERRELACION | INTERNA + Recursos humanos.
+ Direccion
« Contaduria
EXTERNA »« IMSS - INFONAWIT

AUTORIDAD ¥ RESPONSABILIDAD DEL PUESTO

Responsabilidades
a) Documentacion en orden
b) Mantener un buen ambiente laboral

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)
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Imagen 15 Descripcion de perfil del Secretario

DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

PUESTO: Secrefaro

AREA O DEPARTAMENTO: Oficina

OBJETIVO DEL PUESTO: apoyar en labores secretariales administrativas la direccion general con la
finalidad de hacer mas eficientes los fiempos, facilitar la bisqueda de informacion y suministrar los articulos
yio servicios requeridos.

RESPONSABILIDADES
a) agendar
b) Responder llamadas
c) Pasar reportes

SALARIO: 52 800 (semanal)

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
Direccion general »  HNIA
Administracion

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 8:00 am — 5:00 pm
LUGAR: Juan 4 Matees n 13, Obrera, Cuauhtémoc. 06500 CDMX
ESCOLARIDAD: Preparataria
EXPERIENCIA G meses Actividades secretariales (deseable)
CONOCIMIENTOS d) Manejo de Office
CAPACIDADES Y Capacidad de comunicacion
HAEBILIDADES Capacidad de organizacion
Capacidad de razonamiento

IDEOMAS: HIA EDAD: 22-35 afips | SEXO: Femening | ESTADO CIVIL: indistinto
INTERRELACION INTERNA +  Administrader

+«  Contador

+ __ Direccion general

EXTERNA A

AUTORIDAD YRESPONSABILIDAD DEL PUESTO

Responsabilidades
Agendar los compromisos, juntas y proyectos de la empresa.

departamentos esté ausente.

general.
Recepcion v distribucion de correspondencia manteniendo la prudencia y confidencialidad de los
documentos.
Funciones
Ligvar el contrel de la agenda.
Apoyar en la logistica de eventos.
Contestar llamadas telefonicas recibidas.
(Organizar y confrolar el archivo fisico y computacional.
Conocer las responsabilidades que poseen ofres miembros de la empresa, transmitir o canalizar la
informacion recibida a guien coresponda.

Analizar |as llamadas telefnicas segin comesponda v tomar nota de los recados cuando el personal de los

Enviar cormespondencia y materiales de forma interna y usuarios extemnos que tienen relacion con direccion

Elaboro: Abigail Cortes Revilla

Reviso: Fefipe de Jesis Sanchez Rojas

Aprobd: Mardin Sénchez Rojas

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)
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Imagen 16 Descripcion de perfil del Bodeguero

DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

[ PUESTO: Bodeguero

i AREA O DEPARTAMENTO: Operaciones

OBJETIVO DEL PUESTO: Gestionar y coordinar el material que llega a la empresa teniendo
un orden dentro de la misma para la llegada demas material.

SALARIO: 52 500 (semanal)

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
Administracion v Finanzas s Ayudante General

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 630 am — 5:30 pm

LUGAR: Juan A. Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhiémoc, 06800 CDMX
ESCOLARIDAD: Secundaria

EXPERIENCIA Sin experiencia

CONOCIMIENTOS Orden en bodega

CAPACIDADES Y a) Organizado

HABILIDADES b) Responsable

c) Atencion al clienta
d) Facilidad del habla

e) Iniciativa
IDEOMAS: N/A EDAD: 18-50 afios | SEXO: Masculino | ESTADO CIVIL: Indistinfo
INTERRELACION INTERNA Administracion
Finanzas
EXTERNA MNIA

AUTORIDAD YRESPONSABILIDAD DEL PUESTO

Funciones
a) Recepcion, rotulado y aimacenaje de insumos.
b) Codificar solicitud de materiales
c) Organizacion de tareas ; ;
d) Verificar documentacion con area de administracion

Elaboro: Abigail Cortes Revilla

Reviso: Felipe de Jesis Sanchez Rojas

Aprobd: Martin Sanchez Rojas

Fecha: Ciudad de México a Lunes 17 octubre 2022

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)
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Imagen 17 Descripcion de perfil del cargador

DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

PUESTO:

Trabajador General / Cargador

AREA O DEPARTAMENTO:

Operaciones- Recursos Humanos

OBJETIVO DEL PUESTO: Apoyar a la carga v descarga del material

SALARIO: 32 600 (semanal)

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
Administracién {Recursos humanos) /A
Bodeguero
PERFIL DE PUESTO
HORARIO: G:30 am — 6:00 pm
LUGAR: Juan A Mateos, n_ 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06800 CDNMX
ESCOLARIDAD: Mo necesana
EXPERIENCIA Deseable en aclividades similares

CONOCIMIENTOS Ninguno
CAPACIDADES Y * Responsable
HABILIDADES + Tolerante

» Facilidad del habla

« |niciativa

» Compromiso

» Flexible
IDEOMAS: MN/A EDAD: 20-40 afios | SEXO: Masculino | ESTADO CIVIL: Indistinto
INTERRELACION INTERNA Bodeguero

EXTERNA MNIA

AUTORIDAD YRESPONSARBILIDAD DEL PUESTO

» Cargary descargar el material que entra a la empresa.
* Apoyar en el manienimiento de limpieza de la empresa
» Hablar al cliente sobre los servicios que ofrece la empresa

Elaboro: Abigail Cortes Revilla

Reviso: Felipe de Jes(s Sanchez Rojas

Aprobd: Martin Sanchez Rojas

Fecha: Ciudad de México a Lunes 17 octubre 2022

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)
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Imagen 18 Descripcion de perfil del Chofer

DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

PUESTO: Chaofer

AREA O DEPARTAMENTO: Distribucidn v Logistica

OBJETIVO DEL PUESTO: Operary conducir sobre la ruia asignada visitando a los clientes,
recolectando el material para la empresa.

RESPONSABILIDADES
a) Conducir de manera responsable Ia unidad vehicular con el personal a cargo.
b) Hacer que el material e insumos lleguen de manera correcta y puntual.
c) Tener la unidad en buen estado.

SALARIO: 33.000

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
Jefe de Operaciones s Trabajador en general
« Encargado de ruta

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 6:30am — 6:30 pm
LUGAR: Juan A Mateos. n. 13, Obrera, Cuauhtémoc. 06800 CDMX
ESCOLARIDAD: Mo necesaria
EXPERIENCIA Saber conducir por lo menos 6 meses
CONOCIMIENTOS » Sefiales de transito

#* Reglas de fransito
CAPACIDADES Y *  Responsable
HABILIDADES *  Respetucso

= Consciente

* Habilidad del habla

* Enfrentamiento de problemas
IDEOMA S: h/A EDAD:-?5-50 afios SEXO: Masculing [ ESTADO CIVIL: indistinta
INTERRELACION INTERNA

EXTERMA

AUTORIDAD ¥ RESPONSABILIDAD DEL PUESTO

a) Portar licencia de conducir vigente.

b) Presentarse con uniforme

c}) Cumplir con Ias reglas del contrato establecidas

d) Verificar diariamente el estado de la unidad antes de iniciar las labores
e) Detectar v reporiar si existen reparaciones

Elaboro: Abigail Corles Revilla

Reviso: Felipe de Jesis Sanchez Rojas

Aprobd: Martin Sanchez Rojas

Fecha: Ciudad de México a Lunes 17 octubre 2022

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)
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Imagen 19 Descripcion de perfil Chofer de carga pesada

DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

PUESTO: Chofer de carga pesada

AREA O DEPARTAMENTO: Distribucidn y Logistica

OBJETIVO DEL PUESTO: Operar y transportar el material & insumo a los clientes, el material
vendido por la empresa.

RESPONSABILIDADES

= Llevar la carga de los materiales a las bodegas centrales, asi como a los clientes que
compran.

SALARIO: 54,000

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
Jefe de Operaciones N/A

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 7:00 am — 7:00 pm
LUGAR: Juan A Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06800 CDMX
ESCOLARIDAD: Mo necesaria
EXPERIENCIA Manejo de maquinaria pesada
CONOCIMIENTOS Manejo de traileres, camiones de tonelada
CAPACIDADES Y Habilidad para manejar camiones pesados
HABILIDADES Ser muy responsable
IDEOMAS: N/A EDAD: 25-45 afios | SEXO: Masculino [ ESTADO CIVIL: Indistinto
INTERRELACION INTERNA MNiA
EXTERNA NIA

AUTORIDAD YRESPONSABILIDAD DEL PUESTO

a) Portar licencia de conducir vigente.

b) Presentarse con uniforme

c) Cumplir con las reglas del contrate establecidas

d) \Verificar diariamente el estado de la unidad antes de iniciar las labores
e) Detectar v reporiar si exisfen reparacicnes

Elaboro: Abigail Cortes Revilla

Reviso: Felipe de Jesis Sanchez Rojas

Aprobo: Martin Sanchez Rojas

Fecha: Ciudad de México a Lunes 17 octubre 2022

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)
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Imagen 20 Descripcion de perfil Chdfer de carga pesada

DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

[ PUESTO: Encargado de ruta

AREA O DEPARTAMENTO: Operaciones

OBJETIVO DEL PUESTO: racopilar Ia informacion de nuevos clientes, recorrer toda la ruta sin
dejar material de los proveedores vy clientes a los que se les compra el material.

RESPONSABILIDADES
a) El chofer recorra toda la ruta asignada para la unidad
b) Recorrer todas las imprentas que proporcionan el material
c) Responsable de la unidad v el personal a cargo

SALARIO: 5 2,000 (semanal)

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
Jefe de Operaciones + Chaofer y Cargador

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 6:30 am — 6:30 pm
LUGAR: Juan A Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06800 CDMX
ESCOLARIDAD: Mo necesaria
EXPERIENCIA Mo necesaria
CONOCIMIENTOS Usar maps
CAPACIDADES Y + Responsable
HABILIDADES - RESDE“JDSO

+« Consciente

+ Habilidad del habla

+ Enfrentamiento de problemas
IDEOMAS EDAD SEXO [ ESTADO CIVIL
INTERRELACION INTERNA

EXTERNA

AUTORIDAD YRESPONSABILIDAD DEL PUESTO

a) Recorrer todas las imprentas que proporcionan el material
b) Responsable de la unidad y el personal a cargo

Elaboro: Abigail Cortes Revilla

Reviso: Felipe de Jesis Sanchez Rojas

Aprobd: Marin Sanchez Rojas

Fecha: Ciudad de México a lunes 17 octubre 2022

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)
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b) Organigrama

Es importante tener en cuenta la importancia de tener un organigrama dentro de la

empresa y de compartir con los colaboradores los flujos debido a que les

brindaran el conocimiento necesario para conocer quién es su lider, a quién

solicitar informacién o asignar tareas, quién es el encargado de cada area, a quién

acudir para solucionar un problema y el nivel de responsabilidad.

Desafortunadamente no se cuenta con un organigrama en la fabrica es por ello

que se propone el siguiente (imagen 21) ya que con esto el colaborador conocera

los puestos arriba del suyo, de modo que tenga presente los alcances de

crecimiento dentro de la empresa. Asi mismo detectar crecimiento del talento

humano, por otro lado, también facilitara la tarea de detectar trabajadores y lideres

poco calificados o productivos, reduciendo el riesgo de pérdidas, retrasos y

rotacion de personal.

Imagen 21 Estructura Organizacional

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

DIRECTOR GENERAL
Martin S anchez Roias

Supervisor Gemeral
Felipe de Jesis Sanchez

T
Encargade de
administracion

‘ Encargado de finanzas

Abigail Cortes
Revilla

Oficina

| Araceli Martinez

Salgado

Oficina

Fuente: Elaboracién Propia, (2022)

Encargada de produccion

Encargados de rata

Azucena Reves Soria

Bodega
4 elementos

Cargadores

4 clemarntos

Cargadores

2 elementos

Cargadores

12 elementos

Cargadores
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Propuesta 5: Minuta

Ayudara a los lideres a identificar como pueden afrontar los problemas de los

trabajadores, y los resultados que va teniendo la productividad en ciertos periodos.

Ayudando a resolver los problemas de conflicto o barreras que se vayan teniendo,

para ayudar tener un ambiente laboral adecuado.

W MATEOS

Juan A. Mateos

Imagen 22 Propuesta de Minuta

MINUTA DE REUNION

N* 13, Obrera
Fecha: |
Asistentes
nicialed Convocados Cargo sl = Db’em
5i [No| Firma [/ Motivo Analizar las situaciones presentadas
RM [Martin Sanchez Rojas Director en la empresa a lo largo de la semana
5C lesus Snchez Rojas Subdirector Lugar y hora
M5 |Felipe de Jesus Sanchez Rojas Supervisor General Sala de Juntas
MC  |Brayan Alberto Sanchez Rojas Encargado de Ruta Viernes 7:00:00 AM
MCM |Abigail Cortes Revilla Recursos humanos Moderador
AT Aracely Martinez Salgado Finanzas | lefe de Ventas |
DF  |Azucena Reyes Soria Preduccion Secretario de minuta
| Secretaria |
Agenda
Resultados de produccion anterior
Estahlecimiento de abjetivos de produccion
Inquietudes del personal
Desarrollo de Reunion
Tema Acuerdo

Resultados de la produccion anterior

Palabras de motiovacion antes de iniciar la joranada laboral

Establecer objetivos para lapreduccion de la siguiente semana

Informar sobre los objetivos a toda la empresa

inquietudes del personal

Dar solucion personal a quien lo solicita

Acciones
No Accion Responsable status Fecha de entrega
1|Actualizar metodos de motivacion RH SEMANA ENTRANTE
2 |Estudiar el etado de clientes y provedores RH SEMANA ENTARNTE

Fuente: Elaboracion Propia, (2022)

101




Propuesta 6: Cursos y Platicas laborales

a) Dentro de las mejoras en la convivencia y ambiente laboral se

deben de

crear convocatoria interna dentro de las areas de trabajo para ello se

proponen 3 convocatorias internas que ayuden al personal a sentir empatia

y identificacion laboral y el trabajo en equipo. En cada uno de ellos se les

hara entrega de una constancia, asi como un bono de gratificacion.

Imagen 23 invitacién al curso trabajo en equipo

Fuente: Elaboracion Propia, 2022

instalaciones de la

fabrica
el dia jueves 20 de
octubre
alas 7:00 am
esto con el fin de
ayudarael
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b) Para seguir capacitando y motivando a los trabajadores se propone un
curso llamado el area de trabajo y sus roles para adquirir conocimientos,
habilidades, responsabilidades, entre otros para el logro de las tareas y
proyectos, esta capacitacion ofrece a la empresa beneficios ayudara
personal a interactuar con todo el entorno laboral y tener un objetivo en

comun, y saber cual es su papel en la empresa, y la importancia de ellas.

Imagen 24 Invitacion al Curso El area de Trabajo y sus Roles

“El area de

trabajo y sus

roles”

Fuente: Elaboracion propia, (2022)
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c) Como anterior mente se ha escrito la finalidad de estos cursos es
interactuar con el personal y sobre todo hacerlos sentir parte de la empresa
y destacar su importancia dentro de la misma. Para obtener oportunidades
de crecimiento y al saber como trabajar en equipo lograr equipos fuertes y

una convivencia sana sabiendo resolver los conflictos.

Imagen 25 Invitacion al Curso de trabajo “Trabajemos en equipo”

TE

INVITAMOS

TRABAJEMOS EN
EQUIPO

4GUe es un equipo?

FABRICA DE PAPEL MATEO CDMX

Fuente: Elaboracion propia, (2022)
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CONCLUSIONES:

Como se ha mencionado en esta investigacion la motivacion es un factor
emocional que se refleja en la actitud positiva del ser humano, lo cual representa
un tema de gran importancia para la gestién del talento humano, y la permanencia
de una empresa sea cual sea su tamafno, presentandose como un reto para la
institucion en la identificacion de las necesidades y aspiraciones individuales para
poder desarrollar planes de accion y estrategias que impulsen el buen desempefio
laboral, convirtiéndose en propulsores de la organizacion para hacerla mas

competitiva en medio de la globalizacion.

También se destaco la importancia de la motivacién en relacion a la productividad
ya que esa determina la estabilidad y vida de la organizacion, mencionandose
brevemente que la productividad depende del conocimiento y de las habilidades
necesarias para trabajar en forma eficaz, el conocimiento requiere saber y
aprender y solo se difunde cuando se utilizan procesos de aprendizaje por medio
de los cuales las personas desarrollan nuevas capacidades para una mejor

competitividad laboral.

Por consiguiente, la investigacion permitié el diagnostico de la motivacién laboral
en la la Fabrica Mateos de la CDMX con la aplicacion del cuestionario

estructurado, el cual arrojo los siguientes resultados.

Al finalizar la investigacion se concluye en cuanto a que la mayoria de los
trabajadores de la fabrica Mateos de la ciudad de México indicaron contar con una
motivacion deteriorable, y de acuerdo a los problemas detectados se comprueba

que la Fabrica esta pasando por un mal estado con sus integrantes.

En conclusién, la mayoria de los trabajadores de la fabrica Mateos de la ciudad
de México indicaron que los factores que les causa la falta de motivacion son:
relaciones interpersonales, la falta de reconocimientos y el trato personal. A su vez
indicaron que los factores que les brindaria una motivacion son: un buen ambiente

laboral, una buena relacion interpersonal e incentivos econdmicos
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respectivamente. En cuanto a la investigacion realizada se concluye que la
mayoria de los trabajadores de la Fabrica Mateos de la ciudad de México
indicaron no recibir ninguna prestacion adicional a las de ley. De igual manera
cabe mencionar que la mayoria si no es que decir la totalidad de los trabajadores
han sefalado que no reciben ningun tipo de reconocimiento ni incentivo por

algunas horas o trabajos extras.

Es por ello que en base a los resultados encontrados se recomienda elevar la
motivacion a través de una calida bienvenida al inicio de sus labores y despedida
al finalizar por el gerente o representante hacia el trabajador, asi mismo durante la

jornada laboral ofrecer en el momento justo una palmada en la espalda.

De tal manera que la productividad incrementara si se tiene a un personal
satisfecho motivado y valorado. Entonce podemos destacar lo siguiente en base a
la investigacion y es que la motivacion esta presente en todos los aspectos de la
vida de los seres humanos, todas las personas tienen necesidades que no se
satisfacen con dinero, asi como la vida social de los trabajadores, debe ser
tomada en cuenta dentro de las organizaciones y reconocer que la productividad

de una organizacion depende en gran medida del recurso humano.

Las personas necesitan estar seguras de que son apreciadas y valoradas, que
sus esfuerzos y aportes son reconocidos, que gracias a estas acciones
obtendran gratificaciones, y que sus puestos de trabajo son espacios seguros y
confiables, de donde obtienen el sustento, para sobrevivir y para alcanzar un

constante desarrollo personal.

Este bienestar del trabajador se traduce en alto rendimiento y mayor
productividad econdmica y de imagen para una organizaciéon. De alli la
importancia de implementar politicas claras y efectivas de trabajo, y al mismo
tiempo estrategias para poder seguir un ciclo motivacional ya que no siempre se
afrentaran a las mismas necesidades o y sera necesario estar a la vanguardia

para poder satisfacer y mantener activo a nuestro personal.
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ANEXOS




MATEOS

Juan & blaigcs
W 13, Obvwera

Consentimiento informado

Ciudad de Mexico, a 23 de septiembre del 2022

Asunto: Solicitud de permiso para la aplicacion de cuesfionarnio 3l personal del area
de produccion en ks fabrica de papel Mateos CDMX.

El gue suscribs: Abigsil Cortes Revills,

Me dirijo 3 usted, en la oportenidad de soliciar su apove, colaboracion v autorizacion,
en lz aplicacion de un cuesfionaric gue se aplicara 3 bos trabsjadores del area de
produccion en las instalationes para fines de estudio del trabajo titulado “Estrategias
de motivacion para impulsar la productividad en lafabrica de papelMateos dela
CDMX" el cual sers presentado como evidencia para la tesis para optar 2l ttulo de
Licencistura en Administracon.

Esperando contar oon su apoyo me despido de usted con un cordial saludo.

Autorizacion:

Mediznte Iz firma de =sie documento, doy el conssnfimisnto pars que lss que ls
senorita Abigail Cortes Revilla, lleve a cabo la aplicacon del cuesfionario en la fabrica
de papel Mateos de la COMX, comprobando que es un requisito para tiulacion de la
ficencistura en Administracion v por ko tanto no veo inconveniente para que se realice.

Atentaments:
if?/gﬁ}_ﬁ .
[

Martin Sanchez Rojas
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g :
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MEXICO
CENTRO UNIVERSITARIO UAEM AMECAMECA

Hol LICENCIATURA EN ADMINISTRACION
iHola

Compainiero (a, e)! Este cuestionario esta dedicado a conocer la opinion sobre cémo se siente en su trabajo y
habitos adoptados en él mismo.
OBJETIVO: Medir el nivel de motivacion y productividad del trabajador en la Fabrica de papel Mateos.

Destacando que todas sus respuestas son de caracter confidencial y con fines 100% educativos.

Cuestionario sobre Motivaciéon y Productividad Laboral

Edad: Género:M( ) F( ) Puesto: Antigiiedad: Nivel de estudios: Primaria () Secundaria ()
Preparatoria ( ) Universidad ( ) Posgrado ()

Instrucciones de llenado: Antes de responder a cada pregunta, se le solicita analizar detenidamente y elegir solamente
una respuesta, marcando con (X) la que considere apropiada. En sus respuestas, favor de considerar la escala siguiente:
1) Siempre 2) Casi Siempre 3) Nunca 4) Casi nunca.

Dimension: Motivacion 1 2 | 3 4

1.Si la actitud de mis compafieros es pesada en el trabajo, trato de que no me afecte

2. Recompensan de manera justa el buen desempefio de cada trabajador con bonos, pagos extra o
dias de descanso adicionales.

3. Mi jefe inmediato supervisa y reconoce frente a todos mi buen desempefio

4. Existen planes de carrera dentro de la empresa para seguir preparandonos.

5. Se preocupan en la empresa por nuestra estabilidad emocional y personal

6. Mis superiores siempre saludan y son muy amables con nosotros

7. Mi superior escucha nuestras necesidades

8. El sueldo que percibo es justo por las labores que realizo.

9.El jefe nos exhibe al regafiarnos o nos llama la atencién en privado

10. Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo (iluminacidn, climatizacién, ruido, etc.) me
parecen agradables.

Dimension: Productividad 1 2 3 4

11. Esta dependencia tiene un gran significado personal para mi.

12. Cumplo con las metas establecidas.

13. Me atraso en lo que se me pide.

14. No me interesa cumplir con mis metas establecidas.

15. Nunca termino lo que se me pide en el dia

16. La dependencia donde trabajo merece mi lealtad.

17. Me gusta hacer las cosas de manera rapida y efectiva

18. Si continlio en esta organizacion es porque otra no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

19. Trabajo en esta organizacion por gusto y no por necesidad.

20. La mayor parte del tiempo me siento ausente en mis actividades
Fuente: Elaboracion propia

jMuchas gracias por tomarse el tiempo
para completar este cuestionario!
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'No. Cargo | Salario = Periodo
- Contador $2.800 Semanal
- Administrador $2,800 Semanal
- Secretario $2500 Semanal
- Bodeguero $2,300 Semanal
- Trabajador General / Cargador $2500 Semanal
- Chofer $2900 Semanal
- Chéfer de carga pesada $4,000 Semanal
- Encargado de Ruta $3,000 Semanal

—

D) Mareos

No. Cargo Salario Periodo
- Contador $3,500 Semanal
- Administrador 53-,5!]!3' Semanal
- Secretario $2,300 Semanal
- | Bodeguers 52,500 Semanal
- Trabajador General / Cargador 52,600 Semanal
- | Chafer $3,000 Semanal
- Chofer de carga pesada 54, 500 Semanal
- Encargado de Ruta 53,000 Semanal

114




MATEOS

Juany A Wbateos
W 11, Disreid

REG E INTERNO DE TRAE AJ O
FAERICA MATEDS

Elpresentz reglarmenio esta sujeto sl trabajador unicamente dentrode ls empress;
el personal ests obligedo a cumplir con las disposiciones de orden técnico,
sdrinistrativo v general que nuestra empress estipula.

OBLUGACICNE 5

Tiene comoobligacion el empleado:

< Seguir sl piede |a letrs el reglamento intemod la empresa.
< Presentarse ls su jomada de trabajo linnpio y presentable.

< Presentarse al trebsjp con el uniforme limpio ¥y presenieble que lo logre
wentficar comoemplesdos dela empresa, sdemsas del registro deentreds.

<+ 5Su jomads lsboralinicia desdelas 8:00 hrs s las §:00 hrs

<~ Respetar las horas dedescanso que se establecende la siguiente maners.
® 1200 hrs 8 13:00hrs
® 1600 hrs 8 17:00hrs

Maostrer actitud de servico frente a clientes

Si el trabajador requiere faltar debera solicitar permiso a su jefeinmedisto.

Reportar anomalias del equipo de trabsio.

Mantener &l grea detrabsjo limpia y en orden.

Acatar ardenes de sus jefes inmedistas.

Tornar cursos de prmearos auxiios para socomer en alguns emergencia

Somelersa a examenes madicos que certifiquen su salud

n' S S . S .

Motficar a las sutondesdes comespondientes en caso de siniestro o desastre

natural.
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MATEOS

tolerancis honestidsd, respeto etc).

< Darusosdecusado vy responsable al equipomatenial de trabajo.

<+ Comunicar al area de administracion algun cambio de su papelens personal
[damicilio, estado cvil etc).

<+ Comunicar a su jefe inmedisto cuslquier problems que se presente dentro del
gres de trabsio que afede s convivencia v armonia entre sus companeros de
trabsjo.

PROHIBICIONES

SE LES PROHIBE A LOS TRABAJADORES

<~ Ejecutsr scoones gue pongan en nego su wvida y la de sis sdemss
companerns de trabsio.

< PRevelsr informadon relascionsda con la menera de trabsjo, datos sobre la
organizacion o companens de trabajo.

% Presentarse bajo efecios de drogas o alkohol, ya que de ser asi habm

sanciones, amenos de ser un rmedicamento prescrito.

<+ Discriminar a los ademas trabsjadores por su puesto jeramuizo, condicion

sodal, y fisico, religon, preferencia sexual.

<~ Fumar dento de la organizacion , ya gque se estars violando la ley gque

prohibe fumar en espacios cemados.

<+ Reunirse con sus companeros en sanitanios pasillos o lugares de la empress
durarnte su jomads detrabajo.

< Altersrelordende registrode asistencs.
< Encubrirtoleraro reslizar acoso sexusl dentro dela organizacon

< | Milzarexpresiones obsenasy ofenchas, asi comoun lengusie inadecusdo.
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MATEOS

Juan & Mateon
N 1, Cbsraia

POLITICAS DE LA EMPRESA
FAERICA MATEDS

# Rechszar la comupcion tamo en los cargos sltos como medios de la

OIganizecion.

# Fomentar un espiftu laboral agradable tanto en lideres como empleadas

para &l buen funcionamienio de la empresa,

« Formar nuevos trabajadores de forma directs e indirects pars el desamollo
optino empresarnial.

# Laemprass cumplira los requisiios acordsdos con los clientes.

# Brindar trato justo y esmeradotanto s los clientes como a los trebajsdores,
ya que consideramos que esas dos vanables que fungen como pilares
importanies enls empresa,

# Dabe existirun compartamiento ético dentro y fuera de la organizacion,

# Curmplir con los estandares de calidad ennuestros sanvidos.

# Reconodmiento de los empleados de la empresa porsu desempenio.

« Mangjar precios estandarizedns que beneficen tanto & los clientes como a
Iz emprasa,

+ Realizar nuestro trabajo con respeto v éica.

LA

A r"%;ﬁ"“

g =

Martin Sanchez Rojas Jesits Sanchezr Rojas
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CONTRATO DE TRABAJO

a da da 22 o2lsbra un contrate d= tmbajo amtre &l O
a quisn an dalsnts s2 demominard patron vhicado an _oom
nacionalidad
& guisn an adalsmta sa donominara emplaade o trabajador.
Declaracomes

1. Ambos declaran contar con capacidad legal para obligarss.

2. Elpatrom sarpersona v al trabajador parsona

3. Calsbrar da forma voluntaria el presants contrato.
Clanzulaz
Primara: El colaborador por este contrate =2 obliza 3 realizar &l trabajo asignado.
Sepunda: El presanta coptrato tendra una duraci on da {tismpe).

Tercara: El patron pagara la totalidad dal contrato sismprs v cpando ol empleado mealice lo establacido
dentro de los plasoe gus 22 le indiguen.

Cuarta: El trabajador acepta los termines v condicionss establacidos an &l raplamanto intemo da trabajo.
Ceinta: El hofario laboral comprende del hessrio d2 ——————- :

Sexta: Ambas partes hans leide yacaptado el presente contrato mismo gue surtira efectos inmediatos.

Martin Sanchez Rojas Trabajador
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e . Masecos
W owee I -

CONTRATO DETRABAJO

a der da o cdetya wn ooraio de rabao ome o O
A guien an defanie se denominer 3 pardn uhicada. en [=a 4]

rascionaicdad

4 quen o adelards e denomirerd emplesdo o ratajadar wbicado en
o nacion didad ¥ RFC F

Dactaracionas

1. Ambos dedaran oomar oon capacdad legal pora obfigoarse.

2 B pairdn Dy persona y ol Fabugador persona

A, Cededrar de forma walurdaria o presonte conbraio.

Clausulas

Primera: B ooaborador por este. cariraio se abiiga 2 resfisr o frabayo sograda.

Sequrda: B presente contraio erdrd e duracidn de Sempa indefmida._

Tercera: B peirdn pagard aiotalidad de conralo siempre y acendo o emplesdo reafics lo estblecdo dentra
cher o plarces quer =o be indiquen.

Cuortn: H ernpioad o por [a prestacdn de sus senvicos recliz un ol de canidad ——————— WMXMN, & cul
se pagard bos digs ———————, cada perioda de fempy ——————

Ouinia: B ratmjador acepida las rmings y ocondidones esihlecdos en of reglamento indermo de fratmjo.

‘e : B hararmo boral comprende del haranio de ————brs a s,

Sdmirna: Se pagardn bores avres, a<i como ocompensaciones o Buen desempeio.

Ociarvg: Ambers myies fon leido y sospiado of presenie conraio mismoque =i elecios inmediaios.

Merweria: Lo dises de descansg sevan las dies domingos.
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DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

PUESTO: Contador

AREA O DEPARTAMENTO:  Contabilidad

OBJETIVO DEL PUESTO: Gestionar y coordinar los recursos econdmicos y materiales
tangibles que poses la empresa.

RESPONSABILIDADES
a) Enfregar estados financieros e informes semanales y mensuales.
b) Suministrar las informes fiables v oportiunas para la toma de decisiones.
c) Analiza y evaluar la politica fiscal y sus implicaciones contables, financieras, econdmicas
v sociales.

SALARIO: § 3,500 {(Semanal}

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
+ Direccion +« Recaudador

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 8:00 am — 5:30 pm
LUGAR: Juan A Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06800 COMX
ESCOLARIDAD: Pasante en Licenciatura en contaduria, Licenciado en contaduria
EXPERIENCIA 1 anos de experiencia en el manejo de la contabilidad general (deseahble)
CONOCIMIENTOS | Administracion de recursos econdomicos, Office avanzado
CAPACIDADES Y « Responsable
HABILIDADES = Organizado
« Comunicacion efectiva
« Andlisis de datos
« Toma de decisiones
« Liderazgo
« |niciativa
+« Creatividad
IDEOMAS: N/A EDAD; 22-35 SEXO: Femenino | ESTADO CIVIL: Indistinto
INTERRELACION | INTERNA «  Administracion
« Recursos humanos
«  Direccion
EXTERNAS s [MSS-INFONAVIT
«  SAT

AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD DEL PUESTO

FUNCIONES:
a) Elaborar estados financieros e informes contables, fiscales, financieros v
organizacionales.
b) Regisirar el origen y aplicacion de los recursos.
c) Revision v conciliacion de las cajas chicas de la empresa vs su comprobacion.
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DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

[ PUESTO: Adminisirador |

AREA O DEPARTAMENTO: Administrativa (Recursos Humanos) |

OBJETIVO DEL PUESTO: Gestionar y coordinar los recursos necasarios relacionados con el
desarrolio del recurso humano y material.

RESPONSABILIDADES

a)
b)
c)
d)
e)
f)

g)

Mantener la planilla de personal requerida de acuerdo a las necesidades.
Recopilacion de documentos

Programar capacitaciones.

Tramite de pase de ingreso (nuevo personal).

Examen médico.

Reportar a oficina central sobre el personal

Archivar documentos.

SALARIO: § 3 500 (semanal)

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
Direccion general * Recurso humano

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 5:00 am — 5:30 pm
LUGAR: Juan A. Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06200 CDMX
ESCOLARIDAD: Licenciatura en Administracion, pasante en Licenciatura en Administracion
EXPERIENCIA 1 afio en puestos similares (deseable)
CONOCIMIENTOS | Administracion de recursos humanos, Office avanzado
CAPACIDADES Y « Organizado
HABILIDADES « Manejo de Office.
« Manejo de hemramientas de oficina.
» Funtualidad
*« Responsable
« Disponibilidad
«  Atencion al personal
+ Tolerancia
+ Empatia
IDEOMAS: N/A EDAD: 22-35 afios SEXO: Femenino | ESTADO CIVIL: indistinto
INTERRELACION | INTERNA + Recursos humanos.
+ Direccion
« Contaduria
EXTERNA »« IMSS - INFONAWIT

AUTORIDAD ¥ RESPONSABILIDAD DEL PUESTO

Responsabilidades

a)
b)

Documentacion en orden
Mantenar un buen ambiente laboral
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DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

Bodeguero

[ PUESTO:

i AREA O DEPARTAMENTO:

Operaciones

OBJETIVO DEL PUESTO: Gestionar y coordinar el material que llega a la empresa teniendo
un orden dentro de la misma para la llegada demas material.

SALARIO: 52 500 (semanal)

EL PUESTO REPORTA A:
Administracion v Finanzas s Ayudante General

PERSONAL A CARGO:

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 630 am — 5:30 pm

LUGAR: Juan A. Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhiémoc, 06800 CDMX
ESCOLARIDAD: Secundaria

EXPERIENCIA Sin experiencia

CONOCIMIENTOS

Orden en bodega

CAPACIDADES Y
HABILIDADES

a) Organizado

b) Responsable

c) Atencion al clienta
d) Facilidad del habla
e) Iniciativa

IDEOMAS: NfA

EDAD: 13-50 afios | SEXO: Masculino [ ESTADO CIVIL: Indistinto

INTERRELACION

INTERNA Administracion
Finanzas

EXTERNA MNIA

AUTORIDAD YRESPONSABILIDAD DEL PUESTO

Funciones

a) Recepcion, rotulado y aimacenaje de insumos.

b) Codificar solicitud de materiales

c) Organizacion de tareas ; ;
d) Verificar documentacion con area de administracion

Elaboro: Abigail Cortes Revilla

Reviso: Felipe de Jesis Sanchez Rojas

Aprobd: Martin Sanchez Rojas

Fecha: Ciudad de México a Lunes 17 octubre 2022
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DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

[ PUESTO: Trabajador General f Cargador |

i AREA O DEPARTAMENTO: Operaciones- Recursos Humanos |

OBJETIVO DEL PUESTO: Apoyar a la carga v descarga del material

SALARIO: 32 600 (semanal) |

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
Administracion (Recursos humanaos) MiA.
Bodeguero

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 6:30 am — 6:00 pm

LUGAR: Juan A Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06800 CDMX
ESCOLARIDAD: Mo necesarna

EXPERIENCIA Deseable en actividades similares

CONOCIMIENTOS Ninguno

CAPACIDADES Y Responsable

HABILIDADES Tolerante

Facilidad del habla

Iniciativa

Compromiso

Flexible

IDEOMAS: N/A EDAD: 20-40 afios | SEXO: Masculino | ESTADO CIVIL: Indistinto
INTERRELACION INTERNA Bodeguero

EXTERNA NIA

AUTORIDAD YRESPONSABILIDAD DEL PUESTO
« Cargar y descargar el material que entra a la empresa.
« Apoyar en el mantenimiento de limpieza de la empresa
« Hahblar al clienie sobre los servicios que ofrece la empresa

Elaboro: Abigail Cortes Revilla

Reviso: Felipe de Jesis Sanchez Rojas

Aprobd: Martin Sanchez Rojas

Fecha: Ciudad de México a Lunes 17 ociubre 2022
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DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

PUESTO: Chofer

AREA O DEPARTAMENTO: Distribucién v Logistica

OBJETIVO DEL PUESTO: Operar y conducir sobre la ruia asignada visitando a los clientes,
recolectando el material para la empresa.

RESPONSABILIDADES
a) Conducir de manera responsable la unidad vehicular con el personal a cargo.
b} Hacer que &l material e insumos lleguen de manera correcta v puntual.
¢} Tener la unidad en buen estado.

SALARIO: 53,000

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
Jefe de Operaciones » Trabajador en general
+« Encargado de ruta

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: §:30am — 6:30 pm

LUGAR: Juan & Matecs n 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06500 COMX
ESCOLARIDAD: Mo necesaria

EXPERIENCIA Saber conducir por lo menos § meses

CONOCIMIENTOS *  Sefiales de tranzito

* Reglas de fransito

CAPACIDADES Y +* Hesponsable
HAEBILIDADES + Respetuoso

* Consciente

*  Habilidad del habla

* _Enfrentamiento de preblemas
IDEOMAS: MN/A EDAD:25-50 afios SEXO: Masculing [ ESTADO CIVIL: indistinto
INTERRELACION INTERNA

EXTERNA

AUTORIDAD ¥ RESPONSABILIDAD DEL PUESTO

a) Portar licencia de conducir vigenie.

b} Presentarse con uniforme

c)} Cumplir con las reglas del contrato establecidas

d) Verificar diariamente el estado de la unidad antes de iniciar las labores
€) Detectar v reportar si existen reparaciones

Elaboro: Abigail Cortes Revilla

Reviso: Felipe de Jesis Sanchez Rojas

Aprobo: Martin Sanchez Rojas

Fecha: Ciudad de México a Lunes 17 octubre 2022
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DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

| PUESTO: Chofer de carga pesada

AREA O DEPARTAMENTO: Distribucion y Logistica

OBJETIVO DEL PUESTO: Operar y transportar el material e insumo a los clientes, el material
vendido por la empresa.

RESPONSABEILIDADES
= Llevar la carga de los materiales a las bodegas centrales, asi como a los clientes que
compran.

SALARIO: 54.000

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
Jefe de Operaciones M/A

PERFIL DE PUESTO

HORARIO: 700 am - 7:00 pm
LUGAR: Juan A Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06300 CDMX
ESCOLARIDAD: Mo necesaria
EXPERIENCIA Mangjo de maquinaria pesada
CONOCIMIENTOS Manegjo de traileres, camiones de tonelada
CAPACIDADES Y Habilidad para manejar camiones pesados
HABILIDADES Ser muy responsable
IDEOMAS: NiA EDAD: 25-45 afios | SEXO: Masculino [ ESTADO CIVIL: Indistinto
INTERRELACION INTERNA NiA
EXTERNA MNiA

AUTORIDAD YRESPONSABILIDAD DEL PUESTO

a) Portar licencia de cenducir vigente.

b) Presentarse con uniforme

c) Cumplir con las reglas del contrato establecidas

d) \Verificar diariamente €l estado de la unidad antes de iniciar las labores
e) Detectar y reportar si exisfen reparaciones

Elaboro: Abigail Cortes Revilla

Reviso: Felipe de Jesis Sanchez Rojas

Aprobo: Martin Sanchez Rojas

Fecha: Ciudad de México a Lunes 17 octubre 2022
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DESCRIPCION DE PUESTO Y PERFIL

[ PUESTO: Encargado de ruta |

AREA O DEPARTAMENTO: Operaciones |

OBJETIVO DEL PUESTO: racopilar Ia informacion de nuevos clientes, recorrer toda la ruta sin
dejar material de los proveedores vy clientes a los que se les compra el material.
RESPONSABILIDADES

a) El chofer recorra toda la ruta asignada para la unidad

b) Recorrer todas las imprentas que proporcionan el material

c) Responsable de la unidad v el personal a cargo

SALARIO: 5 2,000 (semanal)

EL PUESTO REPORTA A: PERSONAL A CARGO:
Jefe de Operaciones + Chaofer y Cargador

PERFIL DE PUESTO

Ku
HORARIO: 6:30 am — 6:30 pm
LUGAR: Juan A Mateos, n. 13, Obrera, Cuauhtémoc, 06800 CDMX
ESCOLARIDAD: Mo necesaria
EXPERIENCIA Mo necesaria
CONOCIMIENTOS Usar maps
CAPACIDADES Y + Responsable
HABILIDADES - Respe‘tﬂoso

+« Consciente
+ Habilidad del habla
+ Enfrentamiento de problemas

IDEOMAS EDAD SEXO [ ESTADO CIVIL
INTERRELACION INTERNA
EXTERNA

AUTORIDAD YRESPONSABILIDAD DEL PUESTO
a) Recorrer todas las imprentas que proporcionan el material
b) Responsable de la unidad y el personal a cargo

Elaboro: Abigail Cortes Revilla

Reviso: Felipe de Jesis Sanchez Rojas

Aprobd: Marin Sanchez Rojas

Fecha: Ciudad de México a lunes 17 octubre 2022
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N MATEOS

Juan A. Mateos MINUTA DE REUNION
N* 13, Obrera
Fecha: |
Asistentes
nicialed Convocados Cargo = encia = Sl i
S |No| Firma/ Motivo Analizar las situaciones presentadas
RM [Martin Sanchez Rojas Director en la empresa a lo largo de la semana
5C lesus Snchez Rojas Subdirector Lugar y hora
M5 [Felipe de Jesus Sanchez Rojas Supervisor General 5ala de Juntas
MC |Brayan Alberto Sanchez Rojas Encargado de Ruta Viernes 7:00:00 AM
MCM |Abigail Cortes Revilla Recursos humanos Moderador
AT Aracely Martinez Salgado Finanzas | lefe de Ventas |
DF  |Azucena Reyes Soria Produccion Secretario de minuta
| Secretaria |
Agenda
Resultados de produccion anterior
Establecimiento de objetivos de produccion
Inquietudes del personal
Desarrollo de Reunion

Resultados de la produccion anterior

Palabras de motiovacion antes de iniciar la joranada laboral

Establecer objetivos para laproduccion de la siguiente semana

Informar sobre los objetivos a toda la empresa

inquietudes del personal

Dar solucion personal a quien lo solicita

Acciones
No Accion Responsable Status Fecha de entrega
1|actualizar metodos de motivacion RH SEMANA ENTRANTE
2|Estudiar el etado de clientes y provedores RH SEMANA ENTARNTE
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