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El verdadero gozo de un lider es emplearse a
fondo en un propdsito que reconozca como
grande. Nosotros debemos ser la fuerza del
cambio, en lugar de miserias y lamentos acerca
de que el mundo no se dedica a hacernos
felices.

MIGUEL ANGEL CORNEJO
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| INTRODUCCION I

La presente investigacion lleva por nombre “La productividad de
los recursos humanos con aplicacién en Reaseguros Alianza”, la cual
se encuentra dividida en dos partes, de las cuales la primera conforma
el aspecto teodrico de la productividad de manera general vy
especificamente se ha tratado el aspecto humano, debido a que este
elemento es fundamental en el desarrollo de la productividad en las

organizaciones.

Se pueden distinguir los siguientes temas que abarcan los
principales aspectos de la productividad: el Capitulo I “Antecedentes
Generales” contiene los origenes de la productividad a nivel mundial

principalmente en Estados Unidos y Japon

El Capitulo II “marco Tedrico”, damos a conocer el
desconocimiento y la incertidumbre que existe ha nivel general
(personas y empresas) sobre el concepto de productividad y su
implantacion. Asi mismo, se presenta la definicién de productividad,

sus tipos asi como la teoria que la envuelve.

(1%

Capitulo IIl “Factores que Intervienen en la Productividad se
realiza un analisis de cada uno de los factores que intervienen para
que se lleve a cabo su buen funcionamiento, entre otros los factores
que se mencionan son: medio ambiente, politica y direccidn, procesos

y productos, medios de produccion, recursos humanos, etc.
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Capitulo IV “Factores que Restringen la Productividad se
presentan de manera especifica los factores que contribuyen de
manera negativa a su desarrollo, entre los cuales distinguimos:
liderazgo inefectivo, accidentes de trabajo, apatia laboral, resistencia

al cambio, cultura organizacional, etc.

Capitulo V “Importancia de la Productividad” en este apartado
recalcamos la trascendencia que tiene este tema actualmente a nivel

mundial en todas las organizaciones empresariales.

Capitulo VI “Medicion de la Productividad en las Empresas” se
hace un planteamiento de manera breve las formas en que una empresa

mide su productividad para mantener un control sobre la misma.

Capitulo VII “Los Recursos Humanos como Factor Fundamental
en el Desarrollo de la Productividad “ se profundiza en la
importancia que tiene este tema y su interrelactén con los demas
factores de la empresa para elevar los indices de productividad en la

organizacion.

Por otro lado la segunda parte del presente trabajo esta
encaminada a presentar la aplicacion practica del esquema tedrico en

la empresa Reaseguros Alianza S.A., de la siguiente manera:

Capitulo VII “Resefia Historica de Reaseguros Alianza vy
Objetivos” presentamos una detallada descripcion histéorica de lo que
ha sido esta empresa desde su surgimiento hasta nuestros dias, asi

como los objetivos que ha perseguido en cada momento de su

historia..
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Capitulo IX “Filosofia de la Empresa” en este apartado
ubicamos la mision de la empresa y sus valores asi como la filosofia

que propaga sobre sus recursos humanos.

Capitulo X “Planteamiento del Problema”™ dentro de esta seccion

se explican las razones por las cuales se hizo la eleccidon del tema.

Capitulo XI “Analisis critico de la Pfoblemé.tica” en base a la
investigacion realizada en Reaseguros Alianza, S.A. por medio del
método estadistico de las encuestas, se pudo llevar a cabo un analisis
de la problematica que en el aspecto humano presenta la empresa para

desarrollar la productividad.

Con todo lo anterior nuestro propdsito principal es el de mostrar
a la productividad de una manera flexible e interesante a todos los
miembros de cualquier tipo de organizacidén, sector o ramo. Asi
mismo, tratamos de hacer conciencia de la gran necesidad que existe
de utilizar todos los conceptos y recursos que requiere la

productividad, para poder implantarse en nuestras empresas.

(5]



ASPECTOS TEORICOS DE LA
PRODUCTIVIDAD



ANTECEDENTES GENERALES
CAPITULO I

Es necesario llevar acabo un breve analisis a los origenes que
permitieron al desarrollo de la productividad en la vida empresarial

dentro de un marco laboral.

La preocupacidon por medir el rendimiento de los trabajadores se
agudizo como consecuencia de la revolucion industrial, asi como la
tendencia a superar a la Sociedad Agraria, debido a los cambios
drasticos que se originaron al incorporar procesos industriales en las
empresas y lograr la supervivencia en el mercado, convertido en un
mercado industrial y ya no artesanal, lo que exige, todo un proceso
mecanizado donde el trabajador habil tendra que rendir segun las

exigencias de la direccidn.

No podemos dejar de mencionar el trabajo llevado a cabo por
Frederick. W. Taylor, que ha tenido tanta influencia sobre la
fabricacion industrial y en donde se consideraba al trabajador como
una maquina mas de la industria, debido a las exigencias estaban en
funcion de procedimientos altamente agotadores en la parte laboral,

pero muy uttles en cuanto a lo que respecta al lado empresarial.

Este procedimiento llevado a cabo por Taylor descubria la mejor
forma para realizar una tarea eliminando movimientos y operaciones
innecesarias, al especializar y subdividir las funciones y al cambiar
la utilizacion optima del personal con la cantidad optima de equipo

de capital.



El Taylorismo definido como un método cientifico de
organizaciéon del trabajo ubicado dentro de las empresas hacia el
logro de sus beneficios productivos, es considerado como un elemento
esencial en el surgimiento de la productividad aunado a otros factores
que han influido en su desarrollo, como la evolucion de una ética
laboral exigente, el crecimiento de los sindicatos, la escuela del
pensamiento de las relaciones humanas y los grandes avances en el

campo de la tecnologia, entre otros.

Paises como Japdén, Dinamarca, y Bélgica han logrado ganancias
en productividad muy importantes, desarrollando planes 'y
crecimientos porcentuales de un afio a otro, en comparacién con
Estados Unidos estando a la zaga del indice de crecimiento de las

naciones mas industrializadas.

El sefior Kohei Goshi siendo presidente del centro de
productividad de Japdén atribuyo como el secreto de un alto vy
sostenido crecimiento de la productividad en su pais a “ La actitud
de cooperativismo entre los directivos y la fuerza de trabajo. Esto
incluye nuestro sistema de empleo por vida, cuando una persona ha
sido contratada, casi siempre se queda en la empresa para el resto de

(13

su vida laboral.

Aunque en general en Estados Unidos en los afios 70s su nivel
de productividad se venia declinando, existieron empresas que fueron
la excepcion como la Lincoln Electric Company de Cleveland Ohio,
en donde se otorgaba vya a los trabajadores un bono anual de
productividad y el éxito de igual manera se debia al buen manejo que

se otorgo a los trabajadores, reconociendo su esfuerzo diario, por



este motivo es importante tomar en cuenta a los trabajadores como
seres humanos que al igual que los empresarios tienen necesidades

que satisfacer.

El Taylorismo propicio beneficios, pero tnicamente en el ambito
empresarial y aunque a los trabajadores se les exigia una determinada
cantidad de produccion, estos terminaron por empezar a revelarse en
contra de este sistema explotador, en donde el concepto es el de un
robot programado para lograr los objetivos de las organizaciones;
principalmente un aumento en la productividad y esto se lleva acabo
con la desmedida explotacion hacia los trabajadores obligandolos a
jornadas de trabajo deshumanizadas donde las exigencias productivas

son muy altas.

Como se puede observar en las empresas Japonesas la
productividad se ha ido incrementando, compartiendo la idea de un
equipo en el cual , tanto los directivos como empleados vean
cumplidos sus objetivos respectivos. Han existido muchos factores
que permitieron el incremento de la productividad en los paises
industrializados y no unicamente fueron las avanzadas tecnologias si
no, el buen manejo de todos los recursos modificando el concepto de

trabajador = robot por trabajador = ser humano.

(13

El hombre tiene la necesidad, para realizarse, de expresarse y
de crear; la actividad robotizada a la que reduce el Taylorismo es

fuente de atrofio cerebral.”:

Kast. Freemont E.; Administracion en las organizaciones. Enfoque de sistemas v contingencias; Ed McGraw-Hill:
Meéxico: 1988; p 64.




La resistencia al cambio ha sido causante también de una baja
productividad en las empresas con tendencias Tayloristas, por parte

de la gerencia o direccion y por los trabajadores.

Se deben de introducir nuevas teorias humanas para conjuntar el
esfuerzo humano y la maquinaria para lograr un éxito en la empresa
al elevar la productividad, ya que es una forma de incrementar la
autentica riqueza nacional de cada pais que aplique su buen

funcionamiento.

En sus inicios no se le ha otorgado la importancia que se merece

a la elevacion de la productividad.



MARCO TEORICO
CAPITULO II

Actualmente se ha demostrado que existe un desconocimiento a
nivel mundial sobre la productividad, este se acrecienta en los paises
subdesarrollados comprobandose que aun en empresas modernas, con
tecnologia avanzada y automatizada, los trabajadores laboran a menos

del 80 % de sus capacidades.

Los trabajadores de servicios y los trabajadores de industrias
manufactureras, que dependen mas del trabajo directo que de las
maquinas, llevan a cabo sus labores apenas a un 50% de su
rendimiento. También se ha detectado que el empleado administrativo
se desempefia en un porcentaje un poco mayor al de los obreros
fabriles, con ello, se demuestra el alto indice de desconocimiento de

la productividad.

Si las personas y las empresas principalmente buscan llegar a
tener una posicién frente a la competencia es necesario que la
empresa consiga la estabilidad de si misma y por consiguiente de sus
empleados para que asi lleguen a un progreso, donde todos los
trabajadores desde cualquier nivel rindan a su maximo capacidad para

obtener un optimo resultado de la productividad.

De lo anterior surgen muchos cuestionamientos por ejemplo:
Como llevar a cabo la productividad en una empresa? o ;Como medir
la productividad en una empresa?. Esto no es facil de contestar pero

sin embargo es preciso tomar en cuenta los factores que intervienen



en la productividad, para asi llevarlos a cabo o por lo menos intentar
implementarlos en las empresas, estos son: Motivaciéon, Medio
Ambiente, Politica, Direccidén, Procesos y Productos, Medios de
Produccidn, Recursos Humanos, Financiamiento, Materias Primas,
Actividad Productora, Canales de Distribucion, Mercado,
Contabilidad y Estadisticas; estos no son los unicos ya que debemos
tomar en cuenta que la tecnologia evoluciona a cada momento por lo
que las empresas deben ir adaptando e inventando nuevos procesos

que consigan una optima productividad.

Por otro lado no debemos olvidar los factores que obstaculizan
el pleno desarrollo de la productividad como lo son: Retardos,
Liderazgo inefectivo, Huelgas, Mala comunicacidén, Apatia laboral,
Accidentes de trabajo, Ausentismos. Medio ambiente inadecuado,
donde se deja ver la falta de informacidén y modernizacidén por parte

del empresario hacia sus empleados y viceversa.

Ultimamente, los esfuerzos por mejorar el rendimiento de la
productividad, han seguido diferentes caminos, entre los cuales

podemos mencionar:
1.- El acercamiento tecnologico

2.- El acercamiento de fragmentacidn

(98]
'

La motivacidn extrinseca
4 - La motivacidon intrinseca

El acercamiento tecnoldgico incluye el uso intensivo de equipo

mecanizado, automatizado y computarizado.
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El acercamiento de fragmentacién Taylorista implica realizar
estudios de tiempo y descomponer tareas a sus componentes mas

pequefios.

La motivacion extrinseca e intrinseca son incentivos que el
trabajador recibe para su mejor desempefio sin importar cualesquiera

que sean.

Durante las décadas de 1950 y 1960 se presto atencidn al
elemento humano y este comenzd a ser parte esencial en el ciclo
productivo de una empresa. En nuestros dias es un tema de
investigacion mundial todo lo que involucra a la productividad, ya
que con la evolucion tecnolégica, el libre comercio y la incansable
tarea de los empresarios de abrir negocios, ha sido necesario que
hasta en paises en vias de desarrollo como México, se han tenido que
implantar en su empresa las nuevas técnicas en cuanto a

productividad se trate.

El desempefio a largo plazo de la economia mexicana, en
términos de crecimiento de su P.T.F (Productividad Total de los
Factores); ha sido evidentemente insatisfactorio en las wultimas

décadas.

Las estimaciones muestran que desde 1970 hasta 1989, segtn los
estudios mas recientes sobre productividad del sexenio de Carlos
Salinas de Gortari, el crecimiento exponencial de la P.T F. en los
sectores no agropecuarios del pais ha sido alrededor de 0.6% anual en

promedio, muy inferior al registrado por la mayoria de los paises



recientemente industrializados del sureste asiatico durante los afios

sesenta y parte de los setenta.2

A partir de la postguerra el crecimiento econdmico del pais fue
de naturaleza “extensiva“, se baso en el consumo de los insumos
primarios (especialmente los de capital) y en porcentaje bajo el de la
PTF, siendo congruente el desarrollo de éste en la economia mexicana
segun las pautas de largo plazo fijadas por especialistas para la

evolucion de la productividad en paises en desarrollo.

Asi, en 1950-1981 la caracteristica principal del crecimiento
economico en México fue el acelerado incremento de los acervos de
capital del pais en comparacion con el registrado tanto en el empleo
como en el producto. La mayor relacioén capital-mano de obra, si bien
acrecent6 la productividad media del trabajo, se acompaiio de un
lento crecimiento en la productividad del capital, lo cual retardo el

de la eficiencia conjunta de los factores.

De la forma contraria el crecimiento de la productividad en
algunos sectores a partir de 1984, se da con un lento crecimiento del

producto acompafiado de la reduccion de ambos insumos primarios.

Las mejoras recientes de la productividad, por su naturaleza,
tienen un horizonte limitado, si no se acompafian de posteriores
aumentos en los acervos de capital que permitan la incorporacion de
nuevas tecnologias en los procesos productivos. En ese patrén debe

evitarse el repetir las economias previas, porque entonces se sometera

2S.T.YP.S.; Evolucién de la productividad total de los factores en la economia mexicana 1970-1989: Ed. ST.YP.S.:
Meéxico; 1989.




al pais a escoger entre una tasa creciente de inversién, o una

decreciente de incremento en el producto y en el empleo.

DEFINICIONES Y CONCEPTOS

A través del tiempo se ha mantenido una idea errdénea sobre el
verdadero concepto de productividad, por lo que es necesario llevar a
cabo un verdadero analisis sobre la esencia de este concepto debido a
que es preocupante que al cuestionar tanto a empleados como algunos
directivos sobre la idea que representa para ellos productividad y
encontrar resultados altamente desfavorables para su empresa, al no
entender este concepto y confundirlo la mayoria de las wveces
unicamente con la produccidn, sin conocer su verdadera relacidn e
importancia dentro de una organizacidén sin importar el ramo al que

ésta se dedique.

Existe una diversidad de conceptos acerca de la productividad,
llevandose acabo libros completos que contienen uGnicamente
definiciones sobre productividad, pero en esencia contienen la misma

idea.

En esencia la productividad es la relacion que existe entre la
productividad de productos o servicios producidos con las normas
estrictas de calidad y la cantidad de recursos que se utilizaron para
elaborar estos. Se deben cumplir con las normas de calidad, si no
existieron estas la productividad seria inutil. En algunas ocasiones se
considera a la productividad como un uso mas intensivo de los

recursos: mano de obra y las maquinas, pero es importante sefialar




que “ El mejoramiento de la productividad es trabajar de manera mas

inteligente, no mas dura.”s

A continuacidn se expondran dos de las definiciones de la

productividad mas usuales en el ambito empresarial:

119

Hugo Cahuzac: “ Es la relacion entre los bienes producidos (out

puts) y los factores de produccidon utilizados®.

William A. Ruch : “ La productividad es un concepto
sistematico y se refiere a la conversién de insumos en productos en el

sistema que se refiere.”

En el aumento de la productividad no solo se considera la
intensificacion de la mano de obra, debido a que intervienen una
serie de recursos en el mejoramiento de la misma, llevandose acabo
una participacién e integracién de recursos como se observa en la

siguiente formula:

Productividad = Productos

Mano de obra + Capital + Materiales + Energia

Son wuna serie de factores a los cuales hay que wvigilar
constantemente, para que de esta forma se puedan conseguir mejores
resultados cada vez mas, aunque una productividad elevada no
siempre esta acompafiada de altos beneficios econémicos, puesto que
los bienes que se elaboran con eficiencia no son forzosamente
demandados, es por esto que la empresa , de cualquier tipo de

servicios, producciéon o de alguna informacion en particular, debe

3Prokopcnko, Joseph: La gestion de la productividad. Manual Practico: Ed. Limusa, Grupo Noriega, México; 1991, p
4



estar consiente de los bienes y servicios que otorgara a sus
consumidores cumpliendo <con las mismas caracteristicas de
produccion y calidad en cada uno de sus bienes y servicios en el

mercado.

Aunque la mano de obra no sea el unico recurso utilizado para
lograr el aumento de la productividad en la empresa, para nosotros
representa un factor muy importante en nuestro estudio, debido a que
este sirve de movil para el buen desempefio de los demas recursos que
intervienen en el proceso que conlleva a un mejoramiento en los

niveles de productividad dentro de cualquier tipo de organizacion.

Se puede conceptualizar lo anterior en lo que constituye la
productividad del trabajo, que se puede entender como “el numero de
unidades de producto por hora-hombre empleada”s+ por cada
trabajador, se ha considerado generalmente que un aumento en la
productividad suele llevar forzosamente aparejado el mejoramiento de
la calidad de vida del trabajador, aunque desfavorablemente esto no
ocurre en la mayoria de los casos. Ya que se debe considerar vy
reconocer la participacion de los trabajadores al aportar sus ideas
para el buen desempeiio de la productividad en sus organizaciones

respectivas.

Ejemplo practico sobre productividad:

Partiendo de la definicién mas utilizada en el ambito

empresarial sobre productividad al afirmar que esta se origina de la

YST.YPS. opcit.p. 5



relacion entre el resultado y los recursos. Es conveniente mostrar un
ejemplo, el cual se puede aplicar en cualquier actividad que llevemos

a cabo durante el dia.

Se tiene una actividad a realizar, que en este caso es la
identificacion de la secuencia de una serie de numeros, los cuales se
encuentran revueltos en toda una hoja, por lo que estimaremos
cuantos numeros se pueden encerrar en un pequefio circulo siguiendo

su secuencia en 2 minutos unicamente.

Al momento en que esto se llevo a cabo una persona logro
encerrar 14 niumeros con su secuencia respectiva, por lo que ahora

vamos analizar su resultado:
Recurso disponible = El tiempo, que en este caso fue 2 minutos.

Actividad = Encerrar en circulos los numeros, siguiendo su

secuencia.
Resultados = 26 numeros encerrados.

Calculo de la productividad:

Resultado 26
—_ = 13 numeros/minutos

Recursos 2

Si existen 60 numeros en total que identificar observemos que el

nivel de productividad logro la persona anterioridad.

Total # 60
—_— = 30 numeros/minutos

Recursos 2



30 numeros por minuto es el parametro que se debiera cumplir
para lograr una buena productividad, por lo esta persona tendra que
analizar la actividad y conseguir un aumento en su productividad,

como se podra observar a continuacion:

Esta persona identifico que los numeros estaban colocados de
manera estratégica y al intentarlo de nuevo sus resultvaldos no fueron
los mismos, ya que pudo percatarse de que su actividad no era tan
complicada, encontrando un camino mas accesible para el desarrollo

de la misma.

Utilizando su estrategia, el resultado fue de 45 numeros

encerrados

Resultado 45
_ = 22 50 numeros/minutos

Recursos 2

El resultado en <comparacién con el anterior aumento

considerablemente de :

60 - 100% 60 -
100%
26 - X = 43% (aumento a ) 45 - X= 75%

Esto nos demuestra de una manera ejemplificada lo que

representa la productividad y su aumento, el cual consiste en:

Aumento en productividad: Lograr mas resultados utilizando el
mismo recurso o se puede presentar el caso del que sea el mismo

resultado, pero con la utilizacion de menos recursos.



El aumento de la productividad no se podra llevar acabo, si no
se cumple con la misma calidad en cada uno de los resultados

obtenidos.

De esta forma en las organizaciones se debe estimular al
personal para encontrar el camino mas conveniente y asi poder
obtener mejores resultados con beneficios conjuntos, tanto para el
personal como para la empresa, lo cual se puede entender en capitulos

posteriores de esta investigacion.

TIPOS DE PRODUCTIVIDAD

Una vez establecida la empresa, se hace necesario conocer y
analizar al final de un proceso o periodo de produccion los resultados
obtenidos para efecto de conocer la productividad que ha tenido en
sus actividades. Ahora bien, la productividad esta determinada por la
relacion existente entre diversos aspectos los cuales pueden ser

monetarios o bien por el numero de unidades producidas.

Si asumimos a la productividad como el resultado de la
eficiencia del proceso de transformacion de la organizacion de la
relacion existente entre los resultados obtenidos y los esfuerzos
aplicados. Entre wuna serie de clasificaciones de productividad

encontramos los siguientes:

Productividad Integral: reconocer la buena participacion de los

trabajadores de una organizacion.

Productividad Dindmica: propicia la participacion entre los

miembros de wuna empresa, para el desarrollo o6ptimo de la

productividad.



Productividad Integral Superlativa: que trascienda a la
sociedad en general esa participacion que propicio un aumento en la

productividad.

TEORIA DE LA PRODUCTIVIDAD

En los ultimos tiempos se ha difundido mucho una teoria que
dice que los salarios son determinados por la productividad de los
trabajadores, asi es que una productividad mayor justifica salarios

mas altos.

Esta teoria sostiene que el nivel general de salarios deben ser
determinados por el mejoramiento de la productividad y que conforme
esta ultima aumenta, los salarios también deben de aumentar, pero
sabemos que en nuestro pais esta este es un argumento bastante
dificil de aplicar por la situacion econdémica que sufre el pais en
estos momentos, para ilustrar esta afirmacion, basta mostrar la
siguiente grafica que refleja la evolucién de los salarios reales

(vartacion anual) en los Gltimos tres afios:

19



Evolucion de los salarios reales
(Variaciéon anual)
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FUENTE: ELABORADO POR EL CEESP CON DATOS DE INEGI, CN.S.M. Y BANXICO.5

La teoria de productividad del trabajador, sugiere una politica
que propone ajustar los salarios a periodos regulares, de acuerdo con
los cambios en la productividad promedio. Justifica una politica de
incrementos de productividad que asegura aumentos del 2% al 4%
para absorber la elevacion de productividad hora-hombre, indicada

por los indices para una industria en particular o para todo el pais en

general.

La teoria de la productividad del trabajo, que enuncian como los
salarios, tienden a regirse de acuerdo con esta productividad, en vez

de ser el factor determinante la oferta de trabajo que se considera

mas bien rigida.

*Centro de estrudios ccondmicos del sector privado. A.C. ; Informacion basica para la toma de decisiones; CEESP:
Enero/1996; México.




Actualmente la nocidén de productividad, es mas compleja y en
general, se relaciona con el progreso técnico y el nivel de vida. Por
otro lado, la oferta de trabajo, no es rigida y ademas, tiene
importantes connotaciones de tipo sociologico, debido a la cual es un

factor determinante de los salarios al lado de la demanda.



FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA PRODUCTIVIDAD

CAPITULO III

El mejoramiento en la productividad se encuentra en funcion de
la manera en que se pueden identificar y wutilizar los factores
principales del sistema, por lo que es muy importante que exista una
estrecha comunicacion entre éstos aunque trabajen de manera
independiente dentro de la organizacion. Para cada factor de
operacion, le corresponde una funcidén especifica, dependiendo de
éstos que los objetivos establecidos con anterioridad sean alcanzados
con el minimo de desviaciéon, por lo cual es necesario explicar cada
uno de estos, de tal forma que se puedan llegar a identificar cada uno
de los factores que hacen posible el desarrollo, o el mal manejo de la

productividad en una organizacion.

Aunque es pertinente sefialar que depende del tamafio o
caracteristicas de nuestro sistema, debido a que existen empresas muy
complejas en las cuales intervienen demasiados factores, algunos con
caracteristicas especificas para su desarrollo o por otro lado se
presentan estructuras sencillas, en las cuales encontraremos
unicamente los factores principales que interactuan para el desarrollo

de su productividad.

Los directores de programas de productividad deben de estar al
tanto del desarrollo de cada uno de estos elementos, para analizar el

comportamiento de la productividad en su empresa y asi poder
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realizar ajustes o programas destinados a superar las barreras que

impidan el éxito de su empresa en conjunto.

ESQUEMA GENERAL SOBRE LOS FACTORES O
ELEMENTOS QUE INTERVIENEN EN LA PRODUCTIVIDAD.

Motivacién X
Contabllidad y Medio Ambiente

Estadistica

Politica y Direcclon

Mercado
Procesos y
Productos
Canales de
Distribucién )
Medios de
Produccién

Actividad Productora
Recursos Humanos

Materias Primas Financiamlento

Estos elementos en su conjunto trabajan para lograr el
desarrollo de la productividad en un nivel externo e interno de la
empresa, logrando comunicaciones entre una serie de sistemas

abiertos que buscan beneficios comunes.
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A continuaciéon se desarrollan cada uno de 1los factores
anteriores para conocerlos de manera mas profunda y no perder la

atencion a cada uno de estos al llevar a cabo un anéalisis productivo.

MEDIO AMBIENTE:

Se refiere al entorno que se representa a un nivel interno y
externo de la organizacion, del cual se tiene que tener informado al
personal, sobre las situaciones del desarrollo y las condiciones
fisicas, (luz, temperatura, ventilacion, periodos de descanso, musica,
y seguridad), econdémicas politicas sociales, que atafien a la
organizacién y asi mismo se debe comunicar al exterior sobre sus

propias actividades que se desarrollan.

En algunas empresas se han implementado mecanismos, como la
musica elevando la productividad de manera notable debido a que se
forma un ambiente en el cual, los trabajadores disfrutan su labor al
mismo tiempo que se sienten mas motivados y no estan pensando

unicamente en cuanto falta para comer o salir.

El medio ambiente es fundamental para que el individuo se
sienta identificado tanto con la empresas como con sus labores, por lo

que se tiene que poner mucha atencidon sobre este punto.

POLITICA Y DIRECCION:

Este factor se refiere a la fijacion de los objetivos por parte de
la direccion, la cual debera delimitar su campo de accién de una

manera real, donde los objetivos se puedan llegar a cumplir y no



planear cosas inalcanzables para la empresa, asi mismo se debe

proveer de los medios necesarios para lograr que €ésta sea rentable.

Las politicas deben estar muy bien establecidas dentro de la
empresa para poder darles seguimiento continuo y no deben ser

ocultadas dentro de [a empresa.

Recordemos que una politica es una linea de pensamiento a

seguir establecida, para su buen aplicacidon.

PROCESOS Y PRODUCTOS:

Hay que determinar los procesos adecuados de produccidon, en
funciéon de la planta productiva, dependiendo de sus caracteristicas y
lograr procesos productivos que contribuyan a la productividad, asi
mismo en lo que respecta a los productos se deben seleccionar
aquellos con los cuales la empresa obtenga utilidades, pero al mismo
tiempo satisfacer las necesidades del cliente, para obtener de este su
preferencia y su propia recomendacidon de sus productos hacia otros
consumidores , con esto lograr la permanencia en el mercado de

nuestra empresa.

Como se puede observar es un trabajo de equipo y no Gnicamente

de la direccion, la cual establece los lineamientos, pero no su éxito.

MEDIOS DE PRODUCCION:

Este punto se refiere especificamente a la manera de proveer de

maquinaria, equipo, terreno o edificio para que la empresa pueda
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desarrollar con eficiencia sus productos o servicios y eliminar los
tiempos muertos en los procesos productivos. Este punto es muy
importante debido a que se tiene que estar continuamente informado
sobre la nueva tecnologia que se esta implantando dentro de su ramo
especifico de cada empresa, y de esta forma tratar de estar al dia en

cuanto a equipo se refiere.

Un ejemplo de lo anterior es el ambito de las computadoras,
dentro del cual existe un proceso altamente complejo y evolutivo,
donde hay que renovar equipo de manera rapida en comparacién con

la deméds maquinaria.

RECURSOS HUMANOS:

En el proceso de reclutar, seleccionar y adiestrar al personal
hay que tener demasiado cuidado, debido a que son la pieza
fundamental en el desarrollo de nuestra empresa, ya que de este
elemento depende el buen funcionamiento de mis recursos, por lo que
hay que seleccionar al personal idoéneo parar cada puesto y evitar los
experimentos, en los cuales Unicamente por carisma o parentesco son
reclutados para ocupar un determinado puesto, porque finalmente se

vera reflejado en nuestros niveles de productividad.

Algunas empresas no cuentan con un departamento de
reclutamiento especifico, por lo que comunmente presentan problemas
posteriores al seleccionar personas negativas para la misma empresa.
Existen organizaciones dedicadas especificamente al reclutamiento de
personal, aunque generalmente son solicitadas cuando empieza la
empresa o se abre un nuevo departamento en la misma. Nuestra

investigacion esta encaminada a la contribucion del elemento humano
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para el desarrollo de la productividad por lo que los recursos

humanos se trataran a lo largo de este estudio.

FINANCIAMIENTO:

La contribucion sobre este punto consiste en proveer a la
organizacion de los recursos monetarios necesarios e investigar las
fuentes de financiamiento, donde se pague una menos tasa de interés
en caso de que asi se requiera, para el inicio de las operaciones de la

organizacion.

En estos momentos las empresas mexicanas han sufrido
considerablemente problemas econdmicos viéndose imposibilitados al
pago de sus deudas lo que en algunos casos ha originado quiebras
subsecuentes de empresas, afectando a todo la nacidon acrecentando el
desempleo en nuestro pais, de ahi que la importancia del
financiamiento equivale para todo tipo de empresa en proyecto o en

desarrollo.

MATERIAS PRIMAS:

Se requiere llevar a cabo una investigacion detallada sobre los
mejores proveedores para nuestra organizacion, es decir aquellos que
otorguen calidad y precios convenientes para la elaboracion de

nuestros productos o el otorgamiento de servicios.

La manera de proveer estas materias primas debera ser en dias
especificos y horas convenidas para contar con las cantidades

necesarias y por ningun motivo parar la produccion por falta de




material, lo cual representaria una perdida 1innecesaria para la

empresa..

ACTIVIDAD PRODUCTORA:

Este punto se refiere especificamente a la forma de organizacion
y ejecucion de las operaciones de produccion, lo cual debe llevarse a
cabo de una forma eficiente y econdémica en funcion de lo ya
establecido, respaldando los lineamientos, de otra manera no

funcionarian los planes productivos ideados para tales proyectos.

Aqui entran en funciéon varios aspectos importantes sobre el
control que una empresa aplica en sus planes de desarrollo y de los

cuales dependen el cumplimiento de sus objetivos a alcanzar.

CANALES DE DISTRIBUCION:

La finalidad aqui consiste en adoptar medidas especiales que
garanticen el flujo continuo de los productos terminados hacia el
mercado y evitar por todos los medios un estancamiento que repercuta

en la empresa.

Los canales de distribucién no son mas que caminos para hacer
llegar los productos al alcance de los consumidores vy estan
diferenciados dependiendo de la rama de productos que distribuyen,
por lo que se deben elegir con mucho cuidado los canales que

utilizard cada empresa para el cumplimiento de este fin.

~

~t



Supongamos que se produce una crema limpiadora contra el
problema del acné, en este caso nuestros canales de distribucién seran
aquellos que conecten directamente a los jévenes con nuestro

producto.

Ejemplo: revistas, programas de television y radiales juveniles,
con un horario vespertino en donde se pueda crear un contacto

constante entre el producto y los consumidores especificos.

MERCADO:

Ya el producto en el mercado, lo se pretende ahora es la
preferencia de los consumidores, para que de esta forma el flujo de
mercancias pueda llevarse a cabo. Este proceso se efectua al momento
de que el producto satisface plenamente a los consumidores, para lo
cual se debe respetar un estricto control de calidad y asi obtener la
confianza del publico en general manteniendo los productos en el
mercado y esforzandose para lograr el posicionamiento de las
mercancias lo cual ha sido posible unicamente por algunas empresas.
En conclusidén lo que se pretende en este punto es garantizar el

mercado de nuestros productos.

CONTABILIDAD Y ESTADISTICA:

Aqui encontraremos un aspecto muy importante de todo el
proceso © La Contabilidad “, la cual se tendrd que llevar acabo de

manera eficaz y constante, por lo que se deberan recopilar datos,



inancieros y de costos, con el objetivo de realizar
ivos de los afios en operacion y presentar un informe

“ca de los aspectos economicos de sus operaciones.

rres factores intervienen en el desarrollo de la
¢ manera decisiva, por lo que hay que vigilar
ue cada uno funcione lo mejor posible y asi obtener
“actorios, debido a que en algunos casos se
entos que afectan terriblemente el desarrollo de la
's cuales en algunas empresas se han convertido en

tles, destruyendo ciertas organizaciones.



FACTORES QUE RESTRINGEN LA PRODUCTIVIDAD.

CAPITULO IV

Dentro de wuna empresa existen diversos elementos que
repercuten de una manera negativa en el desarrollo de la
productividad, obstaculizando cualquier cambio en la estructura
tradicional en una organizaciéon, por lo que a continuacidn
presentaremos algunos de éstos elementos y de esta manera poder
identificarlos y colaborar para que desaparezcan de los procesos

productivos.
1) Retardos
2) Liderazgo inefectivo
3) Huelgas
4) Mala comunicacion
5) Apatia laboral
6) Accidentes de trabajo
7) Ausentismo
8) Medio ambiente inadecuado

9) Resistencia al cambio

)
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RETARDOS

No llegar a laborar en el tiempo estipulado conforme al
reglamento interior de trabajo, se denomina “retardo”, dependiendo
de cada organizacién la sancién aumenta o disminuye, debido a que

representa un obstaculo para el ser productivo.

En nuestro pais es muy frecuente, este elemento, por lo que se
deben aplicar programas que estimulen a los trabajadores a llegar
puntualmente a sus labores, por ejemplo: reconociendo de manera
mensual a cada uno de sus trabajadores que cumplieron de manera
puntual y responsable con sus actividades. Se podria entender que
todo esto representa un incremento muy fuerte para los costos, por lo
que es necesario hacer notar que el reconocimiento puede ser no
Unicamente econdémico, sino psicoldgico, lo cual resulta también muy
gratificante para los trabajadores, en esencia lo que hay que lograr es
un estimulo para que cada individuo de una organizacién pueda
sentirse comprometido con su labor y luchar por su propia

superacion.

Por lo cual hay que eliminar por todos los medios cualquier tipo
de retardo que pueda causar desajustes en los niveles de

productividad.

AUSENTISMO

Otro problema muy frecuente en las organizaciones es el
“ausentismo” donde el trabajador y la empresa resultan muy

perjudicados, por un lado el empleado que cuente con tres faltas en
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un mes (Art. 47 Fracc. X L. F.T.) es causa de recesion de contrato, sin

responsabilidad del patron.

Es clasico en el trabajador mexicano, que no Se presente a
trabajar por las siguientes razones: “Dias econdémicos”, “Los

puentes”, “San lunes”, y “Comisiones sindicales” entre otros.

Todo lo anterior repercute de manera considerable en la
produccién, por lo que actualmente ya se estan aplicando con gran
éxito en algunas empresas los conceptos de “Polivalencia y

Multifuncionalidad”.

Polivalencia: Son las diversas actividades que desarrolla un

individuo en una area de trabajo estando debidamente calificado.

Multifuncionalidad: Son las diversas tareas que se ejecutan en

una area determinada de trabajo con actividades homogéneas.

Estos dos conceptos logran que el ausentismo de un trabajador
no signifique un freno en la produccion, debido que podra este ser
sustituido por su compafiero, por lo que hablamos actualmente de
trabajadores polivalentes y multifunciones en las organizaciones

productivas.

HUELGAS

La huelga representa un derecho de los trabajadores que
desgraciadamente se utiliza como un medio de presion, para exigir
mejores condiciones de trabajo y su duraciéon varia dependiendo de
los arreglos que las partes involucradas realicen aunque algunas

ocasiones wuna huelga puede acabar con la existencia de la
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organizacion, debido a que muchas ocasiones las exigencias de los
trabajadores son demasiado altas que los empresarios no pueden

otorgar el 100% de las de mandas.

Las empresas que se esmeran en mantener una efectiva
administracién de sus recursos humanos, por medio de adecuadas
relaciones laborales con sus trabajadores pueden evitarse este nocivo
elemento, el cual paraliza completo las actividades de wuna
organizacién originando gravisimos problemas para la integridad de
cualquier empresa. Los sindicatos han representado el eje central de
una huelga, por lo que actualmente México esta deslindando
responsabilidades a los sindicatos y quitandoles poco a poco el poder

que en algun momento lograron.

Asi mismo existen también las huelgas en donde en vez de parar
la produccion esta aumenta o se realiza de mala manera sin respetar
los estatus de calidad como forma de protesta de los trabajadores,

perjudicando de igual manera a las empresas.

MALA COMUNICACION

Dentro de las empresas, es frecuente observar que no existe una
adecuada comunicacidon de los niveles directivos hacia los operativos
y viceversa, por lo que es necesario que existan politicas de
comunicacion interdepartamentales a nivel gerencia (horizontal) y de
direccion a nivel operativo (vertical). Los objetivos de una empresa
se conseguiran al llevar acabo un trabajo conjunto por parte de los
miembros de la misma, incluyendo todos los niveles que existan en la

organizacion, por lo cual debera existir una estrecha comunicacidn



que permita asi mismo desarrollar el nivel de productividad con el

esfuerzo de cada integrante de la organizacion.

En ciertas estructuras laborales esta mala comunicacién prosigue
debido a la intransigencia y despotismo por parte de los empresarios,
quienes han  adoptado mecanismos tayloristas en sus relaciones
laborales, pero actualmente tendran que buscar una flexibilidad en
sus métodos, para poder incrementar la productividad en sus

organizaciones.

Imaginense una empresa donde los empleados trabajen de mala
gana, sin conocer en verdad los objetivos que buscan y en donde
consideran unicamente a los directivos como capataces, aqui la
aplicacion de la productividad es nula y todo por la mala

comunicacion que en general existe dentro de la organizacidn.

APATIA LABORAL

El trabajador como cualquier ser humano tiene una serie de
problemas fuera de su trabajo, los cuales en ciertos momentos desvian
su actividad laborar y aunque se encuentre fisicamente en su lugar de
trabajo, esta pensando en todo menos en lo que lleva a cabo y esto
representa un aspecto negativo para la productividad, debido a que
sus frustraciones sociales se ven constantemente reflejadas en su
trabajo diario. Sin embargo, el trabajador reacciona de acuerdo al
trato que se le otorga en la organizacidon, es decir, mostrarle
confianza y hacerlo sentir en una gran familia en donde tendra que
responder de la mejor manera posible dejando por un rato sus

problemas fuera de sus labores.
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La motivacion es parte fundamental en la eliminacion de la
apatia laboral, asi como las jornadas deben ser aceptables para los

trabajadores.

ACCIDENTES DE TRABAJO

Un accidente se considera a un evento inesperado no deseado
que puede causar lesion o dafios materiales, ahora un accidente de
trabajo es el ocurrido dentro o en el trayecto de ida o de regreso al

lugar de trabajo.

Los accidentes de trabajo son algunos de los problemas, mas
graves que tienen las organizaciones, ya que ademas de la perdida

horas-hombre, producen fallecimientos, incapacidades e invalidez.

Los accidentes de trabajo pueden reducirse mediante la
aplicacion de programas de higiene y seguridad que brinden a los
procesos productivos un eficaz manejo que elimine los riesgos que
pueden estos contener. Se requiere de una planeacién y organizacion
de seguridad para prevenir riesgos que dafien a los trabajadores o a

la productividad de la empresa.

De acuerdo con el instructivo Num. 19 del Reglamento General
de Seguridad e Higiene en el Trabajo, publicado en el Diario Oficial
de la Federacion el 24 de abril de 1991 establece “ que sin excepcidn
de giro o de tamafio, en todo centro de trabajo debe funcionar como
minimo una comisién de Seguridad e Higiene” organismo que se
establece por la ley en la materia, para investigar las causas de los
accidentes y enfermedades en los centros de trabajo, propone medidas

para prevenirlas y vigilar que las mismas se cumplan, por lo que es



un 6rgano de gestion dentro de la misma empresa. Cada patron debera
otorgar facilidades a estas comisiones y a sus miembros para el buen

desempefio de sus funciones.

Estas funciones se encuentran reguladas por la Secretaria Del
Trabajo y Prevision Social mediante la Norma Oficial Mexicana
NOM-019-STPS-1993. Relativa a la constitucion, registro, y
funcionamiento de las comisiones de la seguridad e higiene en los

centros de trabajo.

Como se puede observar existen formas de prevenir los
accidentes de trabajo, pero falta ahora que se lleven a cabo por toda

organizaciéon en beneficio de todos.

LIDERAZGO INEFECTIVO

Un lider representa el guia o conducto de un grupo, por lo tanto
el grupo se comportara de acuerdo al tipo de liderazgo ejercido, asi
que el comportamiento que este utilice debera lograr mantener la
unidad y el trabajo diario con altos niveles de productividad

inspirando al elemento humano ha alcanzar los objetivos planeados.

A continuacion se representan distintos “Estilos de liderazgo”

los cuales podemos encontrar en diversas empresas.

- Lider Indiferente : Aquella persona que le da lo mismo si sus

trabajadores cumplen con calidad o por necesidad.

- Lider Déspota: Aquel que habla y actua altaneramente ante sus
subordinados, sin interesarle en ningin momento la vida de los

mismos.

e
~3



- Lider Paternalista; Le importa profundamente la vida de sus
trabajadores, delegando el interés por el trabajo en segundo termino,

es muy consecuente con su equipo.

Lider Mediocre: No le importa ni la situacion de sus
subordinados ni el trabajo que estos llevan acabo, nunca aspira mas
de lo que en esos momentos tiene, los cambios le provocan miedo y se

resiste completamente a estos.

- Lider Democratico Participativo: Se caracteriza por ser
luchador reconociendo el esfuerzo de su equipo, asi como es flexible
en sus trato, pero no olvida su interés por el trabajo. En nuestra
opinion este lider es el que triunfa con todo su equipo y que produce

altos beneficios productivos.

El liderazgo es parte importante en el desarrollo de la
productividad, por lo que un liderazgo inefectivo produce terribles

consecuencias en la productividad.

MEDIO AMBIENTE INADECUADO

Este factor, es uno de los mas importantes en la baja de la
productividad, debido a que el trabajador se siente incomodo al

realizar su labor y esto se puede dar por los siguientes motivos:
- Luz tenue.
- Temperatura alta o baja.

- Poca ventilacidn.



- Poca seguridad laboral.
- Ausencia de musica.

Todo esto entre otros elementos hacen que el trabajador se
sienta molesto en su lugar de trabajo y su rendimiento no sea el
esperado, por lo que actualmente se esta introduciendo en las
empresas la ergonomia para solucionar un medio ambiente inadecuado

y con esto incrementar la productividad.

A continuacién se presenta una breve explicacion sobre la

Ergonomia y su aplicacion en las empresas productivas.

AUSENCIA DE ERGONOMIA

Creada en 1949 por el Psicologo Ingles K.F.H. Murelll y puede
definirse como una ciencia interdisciplinaria dedicada a resolver los
problemas de trabajo humano, auxiliandose de algunas ciencias como
lo son: La Anatomia, La Psicologia, La Fisiologia, La Higiene
ocupacional, La Medicina, La Cibernética y las tecnologias de

trabajo.

La Ergonomia puede aplicarse en dos areas

1) Para crear condiciones de trabajo aceptables para el personal

(higiene ocupacional).

2) Para desarrollar productos de la empresa (ergonomia de los

productos)
FINES DE LA ERGONOMIA

a) Crear las condiciones de seguridad en el trabajo.
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b) Promover la salud del personal por medio de la prevencion de

la enfermedad ocupacional.

¢) Prevenir los problemas causados por la incomodidad y la

fatiga.

d) Establecer las condiciones de trabajo ecoldogicamente

aceptables.
e) Asegura la utilizacion adecuada de las capacidades humanas.

f) Contribuir a crear oportunidades adecuadas de trabajo para
todos los sectores de la poblacion, incluyendo a los ancianos y a las
personas que por razones medicas o de cualquier otra naturaleza se

encuentran incapacitadas.

En México la ergonomia se aplica a partir de 1970 por un curso

dictado por Nils Lundgren.

Se ha comprobado que el trabajador al sentirse en un ambiente
completamente adecuado puede rendir mucho mas y sin sentirse
presionado. Muchos son los beneficios que la ergonomia a producido

a ntvel mundial en diversas empresas.

RESISTENCIA AL CAMBIO

Este factor puede obstaculizar cualquier cambio que se proponga
para desarrollar niveles importantes de productividad en cualquier
organizacidon, por lo cual es necesario conocerlo y saber como poder

eliminarlo de una empresa.




La resistencia al cambio representa los diversos
comportamientos del empleado tendientes a desacreditar, retardar o

impedir la realizacion de un cambio en el trabajo.

Los empleados se oponen al cambio porque constituye una
amenaza contra sus necesidades de seguridad, de interaccidn social,

de status de autoestima.

El rechazo al cambio se nota especialmente cuando se introduce
este sin ninguna noticia o explicacion previa para quienes va a
afectar y suele ser objeto de ataques, incluso innovaciones
obviamente ventajosas donde podemos asegurar que la incertidumbre,
que a su vez provoca miedo, es la principal causa de esta resistencia,
por lo cual para reducir la resistencia al cambio basta con hacer

disminuir el miedo.

Nunca sera posible eliminar del todo las ansiedades de los
trabajadores y de los supervisores, siempre habra resistencia al
cambio en si, como amenaza a la situacion y a la seguridad de las
personas. Por ello, es esencial meditar cuidadosamente cualquier
modificacion al producto, a los procedimientos, a la organizacion, a
la politica, que pueda afectar al status o ser interpretada como una
clara amenaza contra la seguridad en el trabajo, por lo cual el cambio
sera un éxito o un problema, segun la habilidad con que se administre

para atenuar en lo posible la resistencia.
CAUSAS DE LA RESISTENCIA AL CAMBIO

El cambio por lo general representa modificar las habilidades

tradicionales y adquirir nuevas habilidades, lo cual significa nueva
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capacitacion, donde muchos rehuyen por pensar que esta sera muy

complicada.

Podemos mencionar 4 razones basicas por las que se presenta

generalmente resistencia al cambio.

1) Factores econdémicos: una amenaza a la seguridad economica

como perder el trabajo.

2) Inconveniencia: una amenaza para hacer la vida mas dificil,
como aprender nuevas formas para hacer las cosas que antes se

realizaban de manera rutinaria.

3) Incertidumbre: la amenaza de no conocer las implicaciones de

los cambios que surgen.

4) Relaciones interpersonales: la amenaza de distorsionar o
destruir las relaciones sociales comunes, los standares de grupos o

habilidades apreciadas solamente.

Los comportamientos de resistencia pueden adoptar una gran
variedad de formas, incluyendo la agresion, la coaccién o la

regresion.

Asi mismo existe también la resistencia organizacional, en
donde las organizaciones se resisten de manera activa al cambio
porque quieren seguir haciendo lo que han hecho desde hace afios. Se
han identificado seis fuentes <centrales de resistencia en las

organizaciones:

1) La inercta de la estructura: Miedo a perder la estabilidad

interna que presenta la organizacion.



2) El enfoque limitado del cambio: Las organizaciones estan
compuestas por una serie de subsistemas interdependientes, por lo

que no se puede cambiar uno sin afectar a otros.

3) La inercia del grupo: Aunque las personas estén dispuestas a
cambiar su conducta, las normas del grupo pueden actuar como

limitantes.

4) La amenaza para la experiencia: Los cambios en los patrones
de las organizaciones pueden amenazar las experiencias de grupos

especializados.

S) La amenaza para las relaciones establecidas de poder:
Cualquier distribucion de la autoridad para tomar decisiones pueden

amenazar las relaciones de poder establecidas en la organizacidn.

6) La amenaza para la asignacion establecida de recursos: Los
grupos de la organizacién que controlan muchos recursos suelen

pensar que el cambio es una amenaza.
COMO DISMINUIR LA RESISTENCIA AL CAMBIO.

La direccion tiene varias formas de disminuir la resistencia para
lograr cambiar el comportamiento y produccién de su empresa.

Algunas de estas formas son:

a) Por comunicacion en ambos sentidos: Cuando se aplica a los
subordinados no solo lo que va a ocurrir, sino también los cambios

que son benéficos y las alternativas de solucion.



b) Por medio de alicientes economicos: Origina una aceptacion,
ya que en los ingresos del trabajador se incrementan y se le motiva a

producir mas.

¢) Por medio de negaciones: Si la direccion hace norma suya
tratar con el sindicato. Este puede colaborar en la introduccion de los

nuevos cambios, aceptando las conveniencias bilaterales.
d) Por via de ensayo: Esta opcién tiene dos ventajas:

1 ) Hacer posible que los empleados comprueben sus
propias reacciones ante la nueva situacion y haya retroalimentacion

de informacion para superar los posibles errores que se cometieron.

2) Ayuda a romper el hielo y los alienta a pensar

objetivamente.

e) Por induccién: Es cuando se recopila la informacion
suficiente y necesaria para realizar un plan bien estudiado e
induciendo las cosas que aparentan obras para poder implantar un

cambio nuevo.

f) Cambios lentos o rapidos: Lo adecuado cuando se piensa
implantar este método, es que la direccidn proporcione a todos los
integrantes una vision global de lo que se propone alcanzar, para no

dejar la duda de hacia donde habra de llevarles el cambio.

g) Evitando el cambio hasta asegurar la aceptacion: Estudiando
las ventajas y desventajas que surgiran al implantar el cambio vy
consultandolo con el personal y por induccidon se realizaran los

ajust2s necesarios al plan para que este resulte.
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h) Por ceremonia: El ambiente altamente emotivo ayuda a
preparar al individuo para los cambios que haya de realizar la

empresa.

No resulta facil administrar el cambio en una forma eficaz. No
solo los gerentes omiten algunas veces detalles importantes, si no que
no llegan a veces a desarrollar una estrategia maestra para planear el

cambio.

AUSENCIA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Aunque muchos autores no le han dado la importancia que se
merece, la cultura corporativa representa los valores, las creencias y
los principios fundamentales que constituyen los cimientos del
sistema gerencial de una organizacién, asi como también al conjunto
de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de ejemplo y
refuerzan esos principios basicos, por lo que se considera a la cultura
como un elemento importante para el desarrollo de la productividad y
al no estar consiente de este, sin cuidar estos valores, principios y
creencias, se convierte en un elemento restrictivo para el buen

funcionamiento de la productividad en la empresa.

No podemos introducir mecanismos productivos en los sistemas
si contamos con una cultura organizacional rigida y tradicionalista,
por la que se tendra que modificar nuestra cultura para poder llevar a
cabo una buena adaptaciéon y recordemos que cada empresa cuenta
con su cultura respectiva, asi que en funcion de las necesidades de
cada organizacidon, se modificara este elemento, lo cual sera un
proceso muy delicado para los componentes de la empresa debido, a

que estos valores y creencias tendran que mantenerse dia con dia asi
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como trasmitirse en un futuro a los nuevos integrantes de la

organizacion.

Se ha cuestionado mucho sobre la relacidén que presenta la
cultura organizacional con la efectividad y esta es muy estrecha, ya
que la efectividad actia como una funcion en la interrelaciéon con los
valores y creencias, asi como con el ambiente y las politicas y
procedimientos de wuna organizacion, de esta manera se puede

observar un trabajo conjunto entre estos elementos organizacionales.

Los recursos humanos toman un papel fundamental sobre este
tema, debido a que dependiendo de la calidad de estos, asi como del
valor que representa su contribuciéon para con la empresa y la
asimilacion practica de una correcta cultura organizacional, podran
determinar en su conjunto los resultados satisfactorios para su

(13

organizacidén, el investigador Ouchi afirma: se puede predecir el
nivel de especificidad del activo humano en funcién del grado hasta
el cual las organizaciones desarrollan activos humanos exclusivos de

una determinada organizacidon.”.

Elliot Jaques en 1951 expuso su definicion sobre la cultura de
una fabrica, en la cual expreso que “la cultura consiste en los medios
0 técnicas que se encuentran a disposicion del individuo para manejar
sus relaciones y de los cuales dependen para abrirse paso entre y con
los demas miembros y grupos”, se puede decir que la cultura
organizacional adapta a cada integrante de la organizacion tanto en su
relacion personal con su trabajo como con sus compaifieros y mientras
esta cultura sea solida seguramente la organizacidon obtendra

resultados positivos, al conseguir rendimientos satisfactorios para



todos los miembros de la empresas, por tal motivo es fundamental
estudiar de que manera la cultura corporativa esta contribuyendo al
desarrollo de la productividad, porque como se ha podido observar
este elemento involucra a toda estructura organizacional, por lo que
no se debe pasar por alto su mal o buen funcionamiento en los

procesos productivos.

Una empresa no necesariamente tendra que conservar durante
toda su existencia la misma cultura organizacional desde que
comenzo6, debido a que los cambios son continuos en todos los niveles

empresariales y tendra que actualizarse.

Lundberg, tomando la obra de Schein (1981, 1985) y de Dyer
(1982), elaboro una muy buena explicaciéon sobre la cultura, a la cual

se le considera en 4 niveles:

Nivel 1: ARTEFACTOS: Se refiere a los aspectos concretos de la

cultura compartidos por los integrantes de una organizacion.

Artefactos verbales Artefactos Fisicos

-El lenguaje -Tecnologia

-Las historias

-Los mitos

Ritos y ceremonias

Nivel 2: PERSPECTIVAS: Son las reglas y normas socialmente

compartidas aplicables a un contexto dado, asi mismo se pueden
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considerar como las soluciones a los problemas generales que

presentan los integrantes de una organizacion.

Nivel 3: VALORES: Estos son mas abstractos que las
perspectivas y reflejan las metas reales, los i1deales y criterios asi
como los pecados de una organizacidon, los integrantes de una
organizaciéon los utilizan de base para evaluar situaciones, actas,

objetos e individuos.

Nivel 4: HIPOTESIS: Compuestas por creencias tacitas que los
miembros tienen sobre si mismos y los demas, sus relaciones con
otras personas y la naturaleza de la organizaciéon en que viven, asi

mismo estas soportan los 3 niveles anteriores.

En estos niveles se pueden observar los elementos inconscientes
y abstractos de la cultura. Es necesario darle la importancia necesaria
a la cultura y a los elementos que en ella interactuan, para que esta
se convierta de un elemento restrictivo en un elemento favorable en

la productividad de cada organizacidn.



IMPORTANCIA DE LA PRODUCTIVIDAD

CAPITULO V

La importancia de este tema radica en varios aspectos, uno de
los mas importantes es que las empresas tienen que ser productivas
para que puedan satisfacer las necesidades de los mercados que se
encuentran en la sociedad en donde se basa la organizacidn, o bien

con la creciente globalizacion, satisfacer mercados externos.

Con esto, la empresa no solamente alcanzara altos niveles de
bienestar para si misma sino también para sus empleados y para el
pais en el cual se localice. Esto quiere decir, que un aumento en la
productividad trae consigo una elevaciéon de los niveles de vida,
siempre y cuando, la distribucién de los beneficios se lleve a cabo en

la misma proporcion en la que se contribuyo a este acrecentamiento.

Por lo que no es descabellado decir que la productividad es hoy
por hoy la Ginica fuente importante a nivel mundial de un crecimiento
econdmico, de un progreso en la sociedad y de alcanzar mejores

niveles de vida a nivel pais, sociedad e individual.s

Por otro lado, el nivel de productividad con que cuente una
nacion afecta una gran diversidad de asuntos que van desde
determinar la velocidad del crecimiento econdomico, los niveles de
vida, el progreso de la sociedad, hasta influir en la balanza de pagos,

en el nivel de inflacién. Asi mismo, la productividad ejerce su poder

6Prokopenko, Joseph; La gestién de la productividad. Manual prictico: Ed. Noricga; México; p. 7.
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en la determinacion de los niveles de remuneracion, de empleo y de

las necesidades de inversion.

A nivel macroeconémico, la productividad puede llegar a ser un
factor determinante del grado de competitividad de los productos de
un pais en el extranjero, ya que ha una mayor productividad se

esperara regularmente que los costos de produccion seran menores.

Lo anterior, puede traer como consecuencia que en caso de que
se compita con otras naciones productoras del mismo bien pero que
mantengan niveles mas bajos de productividad y por lo tanto tengan
que soportar altos costos de produccién, serda casi seguro que los
consumidores de esos productos acudiran a comprar a la nacién que
les ofrezca el mismo nivel de calidad pero a un costo mas bajo. Lo

cual traera consigo los beneficios antes expuestos.

Finalmente, es importante agregar que la importancia que tiene
la productividad es necesario difundirla no solo a niveles medios vy
altos de la organizacién sino que debe de mostrarse sobre todo a los
niveles operativos ya que al estar ellos directamente involucrados en
la produccion del bien, son los que deben de adquirir una gran
conciencia sobre los beneficios y los retos que implica tomar y llevar

a cabo la productividad.



MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD EN LAS EMPRESAS

CAPITULO VI

La razon de medir la productividad es la de poder llevar a cabo
comparaciones con otros indicadores anteriores y conocer que tanto

se han aprovechado los recursos de la organizacion.

En la actualidad aun existen algunas empresas que no aplican un
programa formal de productividad en sus procesos, lo que impide
realizar mediciones confiables y comparables con otras
organizaciones. La dificultad en la implantacion de un sistema de
medicién depende principalmente de la diversidad de productos o de
servicios que la empresa ofrece, asi como de su tamafio, es decir,
para una empresa que se dedica a la produccion de un solo producto
le sera facil un método eficaz de medicién, en comparacidén con una

organizacion compleja en donde se elaboran diversos productos.

El rendimiento por hora se puede considerar como la mas
conocida medida de productividad empleada en las empresas, debido a

que refleja de manera clara el concepto sobre productividad.

Productividad= Produccidon realizada
=Produccidn

Horas empleadas para lograr esa produccidn

horas

Esta medida es también conocida con el nombre de

productividad del trabajo, “existen diversos indices de productividad
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como recursos utilizados en la produccién”7, por lo que es necesario
tener una medida simultianea de la eficiencia el la utilizacién de
todos los recursos, una medida de la “productividad total de los
factores” (PTF),este concepto se puede explicar como la relacidn
entre el producto real y el empleo real de los factores o insumos.
Este concepto fue introducido por J.Tinbergen en “On the Theory of

Trend Movements”.

A continuacion se presentan diversos métodos que han sido

utilizados a lo largo del tiempo en la mediciéon de la PTF.

METODO DE KENDRICK

Este método fue utilizado en la industria manufacturera en los
Estados Unidos, la PTF es considerada aqui como una relacidon entre
el producto real y los insumos, Kendrick apoya su indice en algunos
supuestos de la teoria de la distribucion ademas de la teoria de
neoclasica. Su punto de inicio es la combinacién de factores vy
estructura teoldgica de un afio base, reflejada en los precios relativos
de los productos y factores, ademas que el indice expresa la relacion
existente entre el crecimiento del producto y los insumos, dentro de
este método las ponderaciones se mantienen fijas en el afio base. “ El
indice de Kendrick para medir la PTF se expresa de la siguiente

manera:

PTF = QT1/Qo0

o (Lt/Lo)+Bo (K1/Ko)

Qo= Producto en el afio base

7S.T.YP.S.; Evoluciéon de la productividad total de los factores en la aeconomia mexicana; Ed. S T.YP.S. México:
1993:p 3




Qt1= Producto en el afio +

Lo= Numero de trabajadores u horas trabajadas en el afio base

Lt= Numero de trabajadores u horas trabajadas en el afio base

Ko= Acervos de capital del afio base

Kt= Acervos de capital del afio T

wo= Participacion de las remuneraciones en el producto del afio

base

Bo= Participacion de las ganancias en el producto del afio base

METODO DE SLOW

Este método creado por R.M.Slow analizaba los cambios en la
PTF de la economia, por medio de una funciéon de produccion

agregada que se apoya en los siguientes supuestos:

. El cambio tecnoldgico es neutral, por lo que no se
modifican las productividades marginales de los factores al

desplazarse la funciéon de produccion en el tiempo.

o Pedimentos constantes a escala a nivel agregado de toda la

economia.
J Competencia perfecta en toda la economia

Se construye un indice de la PTF partiendo de una funcién de
produccion, por lo que la tasa de cambio tecnoldgico es igual a la de

crecimiento del producto menos “la tasa de crecimiento de los

N
(9]



insumos primarios (capital 'y trabajo), ponderados por su

participacion en el producto, la cual varia en el tiempo.”s

Este método considera diversos recursos que en conjunto miden

de manera complementada la productividad.

METODO DE DIEWERT

Aqui se establece un indice para la PTF <con base en los
habituales supuestos de la teoria de la produccidn: una competencia
perfecta y un cambio tecnologico neutral. El indice que este método
propone un indice superlativo del cambio técnico, el cual se

representa de la siguiente manera:
At/At-1 = (InYe - InYe-1)- 4 1/2[Sie + Sie-1]( InXie - InXie-1)
Ai= Cambio técnico en el afio t
At.1= Cambio técnico en el afio previo
InY:= Logaritmo del producto en el afio previo

Sit= Participacion del costo del insumo y en el producto en el

ano t

Sit-1= Participacion del costo del insumo y en el producto en el

afio previo
InXit= Logaritmo del insumo y en el afio t

InXit-1= Logaritmo del insumo en el afio t-1

*Ibid.. p 6




Este método segun el autor no necesita del supuesto de la
existencia de rendimientos constantes a escala para identificar el

crecimiento de la PTF con el cambio tecnologico.

Los tres métodos anteriores como se puede observar son un poco
complejos, utilizando una serie de supuestos restrictivos, por lo que
se debe analizar de manera cuidadosa que indice  utilizar,
proponiendo que entre menos supuestos sean empleados los resultados

podran ser mas reales.



LOS RECURSOS HUMANOS COMO FACTOR FUNDAMENTAL EN
EL DESARROLLO DE LA PRODUCTIVIDAD
CAPITULO VII

Como se expuso en el capitulo III, existen varios factores que

pueden hacer mejorar la productividad en un empresa: el tecnoldgico,
la optimizacién del proceso productivo, el administrativo y el humano
entre otros muchos. Se analizaron los primeros anteriormente pero el
factor humano merece un capitulo aparte por la importancia que

reviste en la actualidad.

El avance técnico y administrativo asi como la optimizacion del
sistema productivo de una empresa no son los unicos factores que
pueden lograr que una entidad pueda hacer frente a la creciente
competencia local e internacional asi como a los cambios que se estan
produciendo a nivel mundial en los mercados en cuanto a calidad y a
optimizacién de recursos. La productividad esta influida basica y
substancialmente por el esfuerzo y la motivacion de los recursos

humanos con que cuenta una organizacion.

Cuando el trabajador adquiere un fuerte compromiso con las
metas que quiere alcanzar la organizacidén, generalmente su
desempeiio sera de un nivel mas alto. Por lo que podemos decir que el
incremento de la productividad a través de los empleados no se lleva
a cabo por trabajar mas sino hacerlo de una manera mucho mas

eficiente.
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Esto ha sido comprobado por la experiencia que ha tenido Japdn,
Alemania y Estados Unidos 1la cual sugiere que una mayor
participaciéon y compromiso del trabajador es un factor vital en el

mejoramiento de la productividad.

Es especialmente importante comentar que la capacitacion en la
fuerza trabajadora debe de aumentar substancialmente en todos los
paises ya que en la medida en que la gente se vuelva mdis educada y
habil, ya no serd necesario depender de sistemas administrativos vy
tecnologias que estén preparados para trabajadores no especializados.
Por el contrario, los trabajadores se harian individuos que
explotarian mucho mejor su propia creatividad y los recursos de la

empresa.

Mejorar la productividad utilizando al factor humano como una
de las bases implica necesariamente, crear un clima en la empresa de
compromiso y colaboracidén entre sus participantes y equivaldria a

promover la idea de que “cada trabajador , un administrador”

Asi mismo, es basico desarrollar un sistema efectivo de
remuneracion, como son las estructuras del salario que recompensan
el buen desempefio asi como los sistemas de reconocimiento al mismo.
Ya que la gran mayoria de la gente, reacciona favorablemente cuando
obtendra algo como producto de su esfuerzo por mejorar la
productividad como puede ser verse beneficiado financieramente o

bien con un ascenso en la jerarquia de la organizacion.

Adicionalmente a buscar un mejoramiento en los sistemas de
remuneracion se hace necesario buscar una técnica administrativa que

este directamente comprometida con el nivel operativo de la



empresa, ya que no podemos reducir la cuestion de elevar la
productividad al hecho de dar mejores salarios y/o de comprar una

nueva maquina o equipo de produccién mas eficiente.

El aumentar la productividad a través de los elementos humanos
implica crear una estrategia para administrarla, la cual puede ser

llevada a cabo de la siguiente manera:

“Crear cultura de alto desempefio: hacer que las mejoras en el

desempeiio sean un aspecto rutinario de la administracion cotidiana.

Ofrecer el liderazgo para mejorar el desempefio: aplicar las
disciplinas y los mecanismos de la administracidon esenciales para el

mejoramiento de la productividad y el desempefio.

Empezar con proyectos de mejoramiento a corto plazo:
disefiarlos como ladrillo para la construccion de un mejoramiento

sostenido del desempefio.”9

Finalmente, podemos decir que inversiones en plantas de
produccion, maquinaria, equipo y tecnologia, pueden ser factores
importantes para elevar la productividad, como hemos visto en
capitulos anteriores, lo mismo ocurre con el factor humano, todos son
basicos, pero es probable que este ultimo sea a mas largo plazo y mas
dificil pero también es probable que el potencial de beneficios netos

que se puedan obtener sea mucho mayor.

gBobbe, A Richard; Productivity improvemente: manage it or buv it?; business Horizon; marzo-abril 1983; EUA: p.
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PARTE DOS

APLICACION PRACTICA EN
REASEGUROS ALIANZA, S.A.



RESENA HISTORICA Y OBJETIVOS DE REASEGUROS ALIANZA

CAPITULO VIII

Reaseguros alianza, S.A. fue constituida el 21 de octubre de
1940 por compafiias del sector asegurador mexicano. Inicia con un
pleno desarrollo por operaciones tanto e¢n el mercadeo local como en

el extranjero.

En 1952 Alianza aumenta su suscripcion de negocios,
particularmente en el extranjero. Inicia con el manejo de los

consorcios de algodon y cascos de barcos y buques.

En el periodo de 1953 a 1957 se establece una oficina en Paris,
se otorga un poder de suscripcion en Alemania y Londres. En este
periodo se lleva a cabo una suscripcion desordenada y sin los
controles adecuados lo que para los afios de 1957 a 1963 genera
resultados deteriorados y con ello comienza una enérgica depuracion

del negocio.

De 1964 a 1978 comienza una etapa de reorganizacién vy

recuperacién manteniendo un esquema conservador.

En 1979 se decide una aportacion de capital y se acuerda llevar
a cabo una redistribucion del capital entre los accionistas, con el
objeto de equilibrar las participaciones. Se establece la estrategia de
crecer en retencion mayor que en el tomado para fortalecer a la

empresa con una clara estrategia de penetracion y desarrollo.

Se establecen las siguientes fases de penetracidon:



fase 1: fortalecimiento en el mercado mexicano;
fase 2: fortalecimiento en América Latina y
fase 3: fortalecimiento a nivel internacional.

Para lograr esta estrategia se plantea la necesidad de contar con
un area técnica consolidada, asi como especializar al personal de
suscripcion y cambiar radicalmente el nivel profesional que a ese

momento el promedio era a nivel secundaria.

En 1982 inicia una etapa de viajes para conocimiento de
mercados latinoamericanos asi como un fuerte crecimiento en el
negocio tomado que en retencion, buscando fuerte penetraciéon en los

mismos.

En 1983 se crea el Pool Mexicano de Aviacién se logra ir

creciendo y se busca hasta 1987: fortalecer el mercado mexicano.

En 1988 comienza la fase 2 de penetracion y diversificacion en
el mercado latinoamericano y se establecen las premisas que fueron
aprobadas en la junta de consejo como sigue: diversificacion de
mercados, crecimiento en tomado, mayor crecimiento en retencién que
en tomado, adquisicion de un edificio para oficinas propias, cambio
de equipo de computo,. Se aprueba la apertura de la oficina de

Caracas Venezuela.

Se comienza con una filosofia encaminada a la excelencia y la
calidad. Se incrementa la oferta de capacidad de reaseguro para el

mercado mexicano, generando un ciclo de reaseguro blando lo cual
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genera una gran competencia en tarifas dentro del mercado

asegurador.

En 1989 se aprueba por el consejo el cambio de identidad visual

y la remodelacion del edificio de constituyentes.

Se lleva a cabo la apertura de la oficina de Venezuela y se
plantea la planeacidon estratégica 1990-1994 con las siguientes

premisas:

1. continuar con la diversificacion de mercados, planteandose
como mercados viables: Argentina, Panama, Colombia, otros (Puerto

Rico y Espaiia.

2. Ser el reasegurador numero uno en América Latina.

3. Lograr la excelencia en el servicio.

4. Formacion de especialistas en reaseguro.

5. Modernizacion de sistemas de reaseguro.

6. Lograr el mantenimiento de la operacion siempre arriba del

margen de solvencia.

7. Establecimiento de un marco legal especifico para

reaseguradores.

En 1990 se continua con la planeacidn estratégica 1990-1994, en
la certera de negocios se empiezan a reflejar los esfuerzos de
diversificacion en América Latina. Se aprueba por el consejo la
apertura de una segunda oficina de representacion de la empresa en

Buenos Aires Argentina.
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Se plantea la mision a largo plazo: “Ser un reasegurador a nivel
internacional” se ratifica que las utilidades generadas se mantengan
en la empresa y solo se otorguen dividendos en acciones para permitir

una capitalizaciéon de la organizacion.

Se aprueba llevar a cabo los tramites para establecer una
reaseguradora en Panama. La organizacién se asocia con una pequeiia
participacion accionaria con Gil y Carbajal, con el fin de incrementar

nuestro conocimiento en el mercado espaiiol.

En 1991 el entorno economico en el pais muestra mayor
estabilidad, reflejado en la baja inflacionaria y en las tasas de
interés. Se presentan las primeras perdidas para el mercado de
reaseguro de Lloyd’s en Londres al cerrar el ejercicio de 1988. Se
establecen politicas de suscripcién mas estrictas debido al deterioro
técnico que se estaba observando en la empresa aun cuando continua
un mercado blando de reaseguro y comienza una pequeila disminucién
de la siniestralidad como resultado de estas. Se aprueba la apertura

de la oficina en Santa Fe de Bogota Colombia.

Se presenta el modelo de operacion de una reaseguradora y se
aprueba seguir con las estrategias de crecimiento y diversificacion.
Se informa que hay interés de algunos reaseguradores de participar en
la tenencia accionaria de Alianza. Se crea un fideicomiso donde los

funcionarios de Alianza compran el 1% de la tenencia de la empresa.

En 1992 se agrava la contraccion de las capacidades de
reaseguro, se da el retiro y quiebra de algunos reaseguradores vy
cuando la situacion econdémica del pais no permitiéo generar los

productos financieros que se manejaron en afios anteriores, Alianza
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logra por primera vez en los ultimos 14 afios un resultado técnico de
operacion positivo de 1.89% en el mes de julio inicia la operacion de

la oficina en Colombia.

Se continua con politicas de suscripcion estrictas, asi como el
fortalecimiento de las areas técnicas, estrategia planteada desde

1989.

Se plantea la planeacion estrategia 1993-1997 con las siguientes

premisas:

1. diversificacion de mercados.

2. Ser uno de los 100 reaseguradores méas importantes a nivel
mundial.

3. Brindar entrenamiento técnico y transferencia tecnolodgica

a nuestros clientes.

4 Excelencia en el servicio.

5. Mantener los recursos humanos mas calificados.

6. Desarrollar tecnologia y nuevos productos.

7. Optimizar la administracién a través de sistemas mas
avanzados.

Para 1993 se vislumbra en el mercado la falta de capacidades de
suscripcion y altos costos de coberturas catastroficas. Se define la

siguiente planeacion estratégica 1994-1998.
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Reaseguros Alianza, S.A. se enfoca hacia la atencién optima de
los requerimientos de los clientes. Siendo el reto lograr una alta
productividad, eficiencia y competitividad. Por segundo afio
consecutivo se obtiene un resultado técnico positivo de 3.80% sobre
la prima devengada en retencion originado en gran medida por la
disminucion de la siniestralidad en 6.50%. Asi mismo, todas las

oficinas contribuyen por primera vez con resultado técnico positivo.

En el afio de 1994 se plantea la Planeacion Estratégica 1995-

1999

Ser una empresa rentable

-Generar una utilidad anual real en dolares.

-Lograr un crecimiento real sostenido del valor de empresa en
dolares.

Teniendo los siguientes objetivos:
1.Mejorar el servicio y la atencidn a nuestros clientes.

2.Mantener un crecimiento real en dolares en nuestra produccion

por unitdad estratégica de negocios.

3.Continuar con la diversificacién de nuestra cartera,
consolidando nuestra operacion, en América Latina y buscando

nuevos mercados de operacion.

4 Adecuar el corporativo para lograr una administracion

independiente en Reaseguros Alianza México y Reaseguros Alianza
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Panama, con el fin de fomentar la sana competencia entre las

unidades estratégicas y optimizar los recursos.

5.Ayudar al mejoramiento técnico de nuestros clientes mediante

la capacitacion técnica y transferencia tecnologica.

6.Establecer un programa de mejora continua a través del
establecimiento en todas las 4reas de parametros de medicion y

control (Productividad).

7.Continuar con el desarrollo de sistemas y establecer un
sistema de comunicacion a través de una red amplia con cada una de

nuestras oficinas y con nuestros clientes.

8 Estandarizar la administracién del reaseguro en el mercado

Mexicano y posteriormente en toda América Latina.
9 Establecer un plan de carrera corporativo.

10.Promover el sano desarro.. o de los mercados participando e

influyendo en las decisiones de autoridades e instituciones.

11 Establecer un sistema eficiente de comunicacion formal en

nuestra organizacion.
12 Fortalecer nuestra imagen corporativa.
13.Busqueda de alianzas estratégicas.

En este mismo afio, se plantean las siguientes estrategias de

empresa:

1.Cartera de negocios.
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2. Capital intelectual.

3.Sistemas de administracion.

4 Estructura financiera.

S.Lineamientos corporativos.

6. Reaseguros Alianza Panama S . A.

A finales de 1994 Reaseguros Alianza realiza un cambio
organizacional, producto de las estrategias planteadas en ese mismo
afio trayendo consigo una organizacion estructurada por clientes,

estructura que desde 1989 se habia establecido por especialidad.

Esta vision da origen a la creacion de las unidades estratégicas

de negocio y unidades estratégicas de servicio.
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MISION Y FILOSOFiA DE LA EMPRESA

CAPITULO IX

Mision:

“Brindamos paz, tranquilidad y seguridad ante la adversidad, y

ademas contribuimos a la felicidad y progreso de la humanidad.”

Valores:

¢ Si somos capaces de imaginarlo, somos capaces de realizarlo,
por lo que no buscamos razones para demostrar que no se

pueden o no se ha podido hacer.

¢ El que persevera alcanza, por ello realizamos el esfuerzo
diario hacia la superacion: el objetivo “superarnos un 1%

diario”.

¢ Lo unico que no debe cambiar en nuestra organizacion es el
deseo de superacidn, asi que cuando intentamos realizar algo
mejor e incurrimos en errores y fracasos, estos son el

estimulo para continuar la superacion.

¢ A través del trabajo diario podemos alcanzar la
autorealizacion y asi avanzar por el camino hacia la

excelencia.

¢ Al desarrollar nuestras actividades actuamos con decision,
autodisciplina, tenacidad y ambicion, superando los retos vy

aceptando responsabilidades.
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Defendemos la verdad por todos los medios a nuestro alcance

y mantenemos muy en alto el sentido de justicia.

El ser humilde nos permite nuestro caminar hacia la

excelencia.

Al esforzarnos por acrecentar nuestro espiritu de servicio,

logramos el pleno desarrollo individual y empresarial,

La mayor remuneracidén que nos proporciona nuestro trabajo,
es la satisfaccion de haberlo realizado con <calidad vy

oportunidad.

Nuestro mayor anhelo es lograr la satisfacciéon plena de
nuestros clientes, por ello todos nuestros esfuerzos estan

encaminados a la excelencia en el servicio.

Estamos convencidos que el todo es algo mas que la suma de
sus partes, por ello nos esforzamos por el trabajo en equipo

ya que juntos lograremos el éxito.

Sabemos que la educacion es costosa, pero estamos
convencidos que la ignorancia resulta extraordinariamente
cara, por lo que juntos nos esforzamos en nuestra formacion

integral.

Esforzandonos en el cumplimiento de estos valores
lograremos el engrandecimiento de la empresa, de la sociedad
y la patria, con el pleno desarrollo de las personas que es el

recurso mas valioso.

69



Filosofia de Reaseguros Alianza, S.A. hacia sus elementos

humanos:

“En reaseguros Alianza estamos convencidos que nuestro recurso
humano es el valor mas preciado con el que contamos. Gracias a
este, a su inquietud, su deseo de superacion y creatividad, hemos
logrado las metas que nos propusimos como empresa. Creemos en
las personas y sostenemos que a través de su crecimiento diario
alcanzaremos la calidad empresarial que nos hemos fijado y el
servicio que nuestros clientes merecen, ya que son la razéon de ser
de nuestra compafiia. Por este motivo, la formacidén técnica y el
desarrollo de cada uno de los integrantes de Reaseguros Alianza

es parte de nuestra filosofia.

Estamos sembrando en nuestra corporacion un espiritu de
superacion para dotar a las futuras generaciones de seres humanos

con alta calidad de vida personal y profesional.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

CAPITULO X

La productividad en nuestro pais se ha enfrentado con diversos
obstaculos que impiden su optimo desarrollo en las empresas
mexicanas, por lo cual es necesario llevar acabo investigaciones
precisas que estudien dichos obstaculos con el fin de evitar que estos
se presenten en los procesos productivos, empleados por cada
organizacion y esto con la ayuda de métodos productivos que logren
alcanzar niveles altos de productividad, logrando con esto el

beneficio comun entre empresarios y trabajadores.

Actualmente los empresarios mexicanos estan atentos al
desarrollo de la productividad en sus organizaciones y en ocasiones
no conocen el verdadero significado sobre la productividad.,
dejandose llevar unicamente por el nombre e intentan implantar
sistemas productivos, sin contar con un conocimiento previo que
logre verdaderos resultados y se limitan a exigir resultados sin
aportar la capacitacion o los medios adecuados para un buen
funcionamiento del sistema productivo, por lo que el concepto sobre
productividad debe ser difundido y explicado en todos los niveles que
existen en una organizacion. Por otro lado hay que tomar en cuenta el
gran esfuerzo que muchas empresas mexicanas estan realizando en la
aplicacion de modelos productivos y que han obtenido resultados

satisfactorios.
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No es posible continuar actualmente con estructuras burocraticas
que impiden el desarrollo de una empresa, asi como de todo un pais,
por lo cual se tendra que actualizar cada empresa existente en nuestro
pais sin importar el tamafio ni giro al que pertenezca y de esta forma
se podran obtener resultados positivos para México, empezando por
informarnos que significa productividad en este caso y por supuesto
al aplicarla con gran respeto y responsabilidad, de esta manera
nuestro estudio esta enfocado a los recursos humanos, representando
estos el movil principal en el buen funcionamiento de todos los
recursos con los que cada empresa cuenta, sea micro, pequeiia,
mediana o macro. asi mismo los recursos humanos estan encargados
del manejo de los demds recursos que interactuan en los procesos
productivos de toda organizacion, y de esta forma logran el buen
funcionamiento de los mismos, recordemos que la productividad es la
relacion que existe entre los resultados obtenidos y los recursos

empleados, sin olvidar las normas de calidad antes obtenidas.

Para nosotros es necesario concientizar a cada trabajador vy
empresario sobre el logro de objetivos mutuos, que desarrollen un
interés y una motivacion para realizar sus mejores esfuerzos dia con
dia, en la elaboracién de sus tareas, y por que no en la aportacion de
propuestas que solucionen los problemas que se puedan llegar a
presentar en su area de trabajo, las cuales permitiran un mejor
desempeno de sus labores y posteriormente un incremento en la

productividad.

Es por esta razén que José Fernando Grajeda Gomez y Juan
Raymundo Camacho Cruz elegimos realizar la aplicacién de nuestra

Investigacion, asesorados por el Lic. Carlos Morales y de la Vega: en
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Reaseguros Alianza S.A. ubicada en Av. de los Constituyentes 956,

Col Lomas Altas; Del. Miguel Hidalgo;, México D.F.

La forma en que esta aplicacion se llevo acabo fue a través de
entrevistas, las cuales se realizaron utilizando cuestionarios (VER
ANEXO) y se tomo una muestra en todos los niveles jerarquicos de la
empresa, donde se analizaron los distintos conceptos y aplicaciones
sobre productividad, asi como el punto de vista que cada uno de los
entrevistados aporto sobre su lugar de trabajo, sus necesidades

laborales y la implantacion de métodos productivos en dicha empresa.

Esta organizacién es de gran importancia debido a que
Unicamente existe una empresa mas en el ramo del reaseguro en
México por lo cual los resultados obtenidos pretenden informar y
orientar a los directivos de Reaseguros Alianza S.A. sobre la
situacion actual que presentan en el desarrollo de la productividad en

Sus recursos humanos.
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ANALISIS CRITICO DE LAS ENTREVISTAS

CAPITULO XI

ANALISIS

Con el apoyo de las entrevistas realizadas al 50% de los
trabajadores de la empresa (VER ANEXO DE GRAFICAS) obtuvimos

el siguiente analisis:

El ambiente en el cual la gente de Reaseguros Alianza desarrolla
sus actividades es agradable ya que la empresa se ha preocupado por
contar con instalaciones de primera calidad, modernas, cdémodas vy
funcionales, asi como por crear un ambiente de cordialidad entre

todos los empleados.

Al ser una empresa relativamente pequefia en cuanto al numero
de su personal (158 personas) ha sido posible que la interrelacidn y
el trato entre todos sus elementos se lleve a cabo de una manera muy
cercana ya que todos se conocen y es requisito basico que el primer
dia de labores de alguna persona se lleve a cabo la induccidon para
que sea reconocido entre toda la gente como un nuevo integrante de

la organizacidn.

Independientemente de lo anterior, el personal considera que le
hacen falta una serie de elementos en su ambiente de trabajo para
poder desempefiar de una mejor manera sus actividades, entre los que

contamos como los mas significativos: capacitacion especifica sobre
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el area o ramo en el cual se encuentre, incentivos de diferentes tipos
como el econémico o el moral y finalmente la comunicaciéon de tipo

formal.

Al respecto de la comunicacién un gran porcentaje de las
personas encuestadas (87%) consideran que la comunicacién con su
jefe inmediato es buena, esta situacion se presenta basicamente por
dos cosas segun nuestras consideraciones: la primera por el excelente
ambiente de trabajo anteriormente descrito y segundo, porque no
existe una gran diferencia en las edades entre jefes y subordinados ya
que la inmensa mayoria es gente joven, prueba de esto es que el

promedio de edad es de 27 afios.

Desafortunadamente y a pesar de que se ha tratado de mejorar el
aspecto de que la informacidén debe de fluir de una manera formal y
no como se ha venido haciendo, no se ha podido disminuir la
comunicacion informal para la transmisién de ordenes o informacion

corporativa.

Los esfuerzos que se han hecho para formalizar la informacion
han sido la instalacion de un correo electronico (mail) del cual puede
disponer cada empleado por medio de su computadora personal y de
esta manera acelerar el envio de la informacion, asi mismo, se ha
hecho extensivo el uso de los memorandums para el control de la

informacion.

Por otro lado, el sentir d:l personal al realizar su labor de
trabajo ha reflejado que el 67% de las personas se siente satisfecho
con este hecho, que el 22% se sienta motivado y que uUnicamente el

13% se siente realizado al hacer su trabajo. Por fortuna se ha
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detectado que ninguna persona de las encuestadas se siente obligado
para realizar sus funciones, lo cual creemos trae como consecuencia
que la gente sea mas participativa en la toma de decisiones y que
muestren mas iniciativa y voluntad para atender a los clientes y a sus

actividades cotidianas.

La capacitacion en Reaseguros Alianza se lleva a cabo

periddicamente de diversas maneras:

A) Capacitacion en cursos especializados.- estos son los
mas formales y no uUnicamente participa el personal de la
empresa sino que también se le brinda la oportunidad a la
gente de las compafiias del mercado de seguros. Estos se
Illevan a cabo con personal especializado de Alianza, habiendo
tomado en los ultimos tiempos la forma de talleres para que la

participacion de los capacitados sea mayor.

B) Asesorias.- en la gestion de negocios, siniestros,
cobranza, existen expertos que asesoran al personal menos
familiarizado con estas actividades mediante la visita a sus

lugares de actividades.

C) Actualizacidn de conocimientos.- se llevan a cabo de
forma regular para dar a conocer nuevos implementos en el
sistema informatico y de datos o bien para informar nuevas
politicas de suscripcién de negocios o de los ramos que se
manejan en general. Generalmente este tipo de cursos son

impartidos por diferenciacion de areas de negocios.
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De acuerdo a los resultados de la encuesta, el 48% del personal
considera que la capacitacion otorgada por la empresa no es la mas
adecuada y requieren de un mayor numero de cursos de

especializacion asi como de actualizacion.

Reaseguros Alianza se ha diferenciado por buscar estar siempre
a la vanguardia en cuestiones de implementacién de los ultimos
avances tecnoldégicos por lo que se cuenta entre otras cosas con
conexidén directa via satélite a sus oficinas en Bogota, Buenos Aires y
Caracas asi mismo, cuenta con videotelefono disponible al instante

para conferencias con la oficina de Argentina.

En cuanto a sistemas informaticos, la empresa contrato los
servicios de una organizacidén argentina para que le crear un sistema
que se encargue de controlar absolutamente todos los movimientos de
tipo contable, financiero, de suscripcidén, de siniestros y de contratos
que se lleven a cabo, con lo cual se ha colocado a la vanguardia con

las empresas del ramo.

Esta empresa provee de todos las herramientas necesarios a su
personal ya que el 95% tiene a su cargo una computadora con los
Gltimos avances en tecnologia de hardware aunque se ha descuidado
la actualizacion del software con que se cuenta. Todas las
computadoras tienen la posibilidad de enviar y recibir faxes asi como

correo electrénico.

Asi mismo, los integrantes de la organizacién disponen de
calculadoras, fotocopiadoras, impresoras y todo tipo de herramientas

para realizar sus actividades.
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La motivacion es un factor fundamental en el desarrollo de la
productividad, por lo tanto es interesante investigar la intensidad con
que esta se practica en Reaseguros Alianza, en la cual se cuida la
motivacién como un aspecto importante en todas las actividades que
esta empresa lleva a cabo, obteniendo resultados positivos en las
reacciones de cada trabajador, quienes trabajan de manera entusiasta
en la organizacién cumpliendo con todas sus actividades y trabajando
horas extras y los fines de semana para cumplir con el 100% de sus

labores.

Dentro de este aspecto, pudimos percatarnos de que existe una
disposicion absoluta en los empleados para contribuir en la busqueda
de los objetivos planeados. La motivaciéon que la empresa otorga a sus
trabajadores es de tipo psicologica y se lleva a cabo a través de un
buen trato, un agradable ambiente de trabajo, una comunicacidn
directa jefe subordinado, etc. existen multiples maneras para motivar
al personal y no siempre estos estimulos son econdmicos como

pudimos apreciar.

Dentro de Reaseguros alianza el personal esta consiente de los
esfuerzos que realiza la empresa por lograr una motivacidén laboral
permanente en todos los niveles de la misma sin embargo un 44% de
la muestra se quejan de que no existe un reconocimiento al
desempefio de sus labores y aunque no es la mayoria es importante
considerar esta situacion ya que este dato se puede considerar como
la existencia de una desigualdad en el reconocimiento al esfuerzo de

algunos trabajadores.
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Esta situacion nos habla de una inconformidad por parte de un
grupo del personal que se sienten excluidos de ciertos estimulos que
la empresa otorga. Este aspecto puede en un futuro afectar el
desarrollo de la productividad si la empresa lo continua descuidando
debido a que se puede aumentar el nimero de personas afectadas y
generar con esto un conflicto laboral innecesario para toda la

empresa.

Durante la entrevista con cada trabajador, estos expresaron una
serie de estimulos que ellos consideran importantes para lograr un
mejor desempefio en sus funciones dentro de la organizacidon, entre

los mas significativos encontramos los siguientes:

a)Bonos de productividad: son incentivos economicos al

desempefno de las funciones productivas de cada trabajador.

b) Capacitacion especifica en cada area: se lleva acabo una
capacitacion en general por lo cual es importante realizarla de
forma especifica dependiendo de las necesidades que cada

puesto exige y asi crear trabajadores especializados.

c)Reconocimientos psicologicos: el trabajador en general al
realizar un desempefio productivo obtenga un reconocimiento,
el cual simplemente puede ser una felicitacion por parte de

los directivos junto a sus compafieros de trabajo.

Aunque los trabajadores propusieron diversos estimulos en

general los wubicamos dentro de los tres aspectos mencionados

anteriormente.
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Hace algun tiempo la empresa realizaba un reconocimiento a sus
trabajadores organizando convivencias, en lugares como la Marqueza
en donde convocaba los fines de semana a distintas 4reas de la
empresa con el objeto de integrarlas y de que plantearan sus objetivos

individuales como unidades de negocios o de servicios.

De manera separada se organizan desayunos y comidas
mensuales con el director de la empresa y diversos funcionarios, asi
como con los empleados que en ese mes cumplen afios o festejan su
aniversario en la empresa, en las cuales se discute la problematica

que aqueja a sus areas asi como sus necesidades.

Por otro lado, nos percatamos que la empresa no efectia una
estricta vigilancia sobre la forma en que los trabajadores realizan sus
actividades, sobre todo el control existente se lleva acabo de manera
informal en cada trabajador de manera independiente cuida la calidad

de su labor diaria.

Un 39% de los encuestados comentaron que la vigilancia de sus
actividades era evaluada a través de reportes mensuales, trimestrales
y anuales. Aunque al investigar en general no existe un estricto
control y mientras cada trabajador este consciente de la importancia
de realizar sus actividades con calidad, responsabilidad la empresa

obtendra altos beneficios.

Reaseguros Alianza, S A se preocupa por difundir de manera
clara sus objetivos, asi como su filosofia que practica diariamente vy
estro a traves de la presentacion de programas anuales que se otorgan

en una junta de entrega de resultados en donde proporciona a sus
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empleados informacion actualizada sobre la situacidon que la empresa

presenta hasta ese momento.

Lo que significa un esfuerzo permanente de la direccién para
informar sobre los aspectos mas portantes de su funcionamiento, de
esta manera se hace participe a cada trabajador en el desarrollo del
logro de los objetivos comunes tanto de la empresa como del

personal.

Otro aspecto importante es la difusién que la empresa realiza
sobre el concepto de productividad y su importancia en Reaseguros
Alianza en especifico. Y esto lo ha realizado a través de capacitacidn
en general sobre el tema asi como por medio de la introduccion de
tecnologia aunque este ultimo medio so6lo ha representado un 31% con
respecto al total, esto habla de una preocupaciéon constante por el

desarrollo satisfactorio de la productividad en la empresa.

Lo anterior se pudo comprobar al cuestionar a los trabajadores
sobre el concepto que para ellos representa la productividad, de ahi
que obtuvimos satisfactorios resultados al concluir con que una
mayoria nos aportaron una idea clara al respecto. Debido a que se
realizo una pregunta abierta sobre el tema, los resultados obtenidos
en general aunque con diferentes palabras representaban la esencia
del concepto de la productividad, algunos de estos resultados son los

sigulentes:

>>  Realizar tareas de manera eficiente y oportunamente.

>>  Hacer mas con menos.

> Lograr mayor produccidn utilizando los mismos insumos.
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> Cantidad y calidad.
> La optimizacién de los recursos disponibles.

En general fueron las opiniones obtenidas aunque hubo muchas

mas solo presentamos una serie de estas.

Dentro de la uGltima parte de nuestras entrevistas, los
encuestados tenian que elegir entre tres conceptos diferentes sobre

productividad los cuales se especificaron de la siguiente manera:

> “La relacion entre los resultados obtenidos y los recursos

empleados por la empresa.”

>  “El producir mas con los mismos recursos sin importar la
calidad.”
>  “La cantidad de servicios producidos con las normas

estrictas de calidad y la cantidad de recursos que se utilizaron para

bl

otorgar estos.’
Las estadisticas obtenidas fueron las siguientes:

Acerca del primer concepto un 26% de la poblacidén encuestada
se inclino hacia este, en el caso del segundo concepto el resultado fue
del 0%, lo que es importante debido a que todos consideran la
importancia sobre la calidad con la que deben llevar a cabo todas sus

actividades y servicios en Reaseguros Alianza, S A.

En cuanto a lo que toca al tercer y ultimo concepto, el resultado
fue del 74% lo que representa que existe un gran conocimiento sobre

el concepto de calidad en la organizacion, la cual no ha
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desaprovechado ninguna oportunidad para hacer presente el desarrollo

de la productividad.

PROPUESTAS

A continuacién presentamos algunos de nuestros puntos de
vista para que se resuelvan o bien no aparezcan problemas en la
organizacion, en base a la problematica y anélisis presentados

anteriormente:

consideramos que es importante no perder el ambiente de
trabajo que se ha logrado crear en Reaseguros Alianza, S.A., por el
contrario creemos que con éste se puede lograr aumentar el nivel de
productividad de los empleados ya que se sienten identificados con la
empresa y con sus compafieros. Ademdas, como hemos visto, el medio
ambiente es unos de los factores determinantes para ver crecer los

aiveles de productividad o bien verlos disminuir.

Para aumentar aun mas la calidad del ambiente de trabajo en
Alianza proponemos que se continuen con las wvisitas a lugares
cercanos a la empresa, como se hizo algunos meses atras visitando la
Marqueza, con efecto de integrar y convivir de manera mas cercana

todos los niveles jerarquicos de la organizacidn.

Por otro lado, el personal de Alianza considera que no cuenta
con todos los elementos necesarios para realizar al 100% su labor, vy
sobre todo tal como mencionado en el analisis, requieren de una
capacitacion especifica, incentivos y una comunicacioén de caracter

mas formal. Estos puntos los bordaremos a continuacidn.
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La comunicacion con los jefes y con los demas elementos de la
empresa es buena pero se ha visto que es predominantemente de tipo
informal y aunque da buenos resultados creemos necesario intentar
dar una mayor formalidad al fluido de informacidén, por lo que se
puede hacer una pequefia campafia al interior de la compafiia para el
uso extensivo del sistema de correo electrdénico, lo que daria pie
también a que se aprovechara un buen elemento tecnologico con que
cuenta la empresa y que en este momento no se esta utilizando a su

maxima capacidad.

Un aspecto clave para saber que nivel de productividad pueden
alcanzar los trabajadores de una empresa es su sentir con respecto a
la realizacidon de su trabajo, a este respecto, nos pudimos percatar
que la mayoria de la gente se siente satisfecha de como realiza sus
actividades pero se deberia buscar, hacerle saber a los trabajadores
que sus labores son importantes no solamente para su area sino para

toda la empresa.

Por otro lado, &es primordial que la empresa provea
continuamente al personal de las herramientas y materiales
especificos (tarifas, manuales, papeleria, etc. ), para la realizacion de
sus labores de manera oportuna y de esta manera evitar los tiempos

muertos.

Es importante que Reaseguros Alianza no descuide en ningun
momento el aspecto humano, por lo que debera continuar motivando
al personal hacia el logro de los objetivos comunes y ;por qué no?
quiza intensificar esta motivacion a través de mecanismos

psicologicos y econdmicos, aplicando lo anterior en general para
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todos los miembros de la organizacion de igual forma y sin hacer
distinciones de ningun tipo al reconocer el trabajo diario de cada
trabajador, debido a que una desigualdad en el reconocimiento
origina conflictos entre grupos de personas, que de continuar asi
afectaran a toda la estructura interna de la organizacion, por lo tanto
la motivacion y reconocimiento debe aplicarse en forma general pero
buscando los mecanismos mas objetivos para saber quien merece el

reconocimiento y quien no.

En este momento, comienzan a aparecer grupos de trabajadores
inconformes con la forma de evaluaciéon que hace la empresa de sus
labores, en nuestra opinion la empresa tendra que cuidar este aspecto
convocando a todo el personal para hacerlos participes de los
beneficios que Reaseguros Alianza ofrece a toda labor productiva asi
como no debera descuidar en ningin momento la integracién de sus

recursos humanos.

Por otro lado, es cierto que Alianza se preocupa por la
capacitacion de sus empleados, pero como pudimos percatarnos esta
capacitacion es general y no especifica de cada puesto de trabajo, por
lo que proponemos que la empresa Ileve acabo no sélo wuna
capacitacion general, sino una especifica dependiendo de cada area de
trabajo existente en la organizacion, con lo anterior no proponemos
una especializacion taylorista sino por el contrario, una formacion
polivalente y multifuncional por parte de los trabajadores
capacitandolos de manera <correcta y continua para el buen

funcionamiento de los conceptos anteriores.
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Sugerimos llevar a cabo juntas colectivas involucrando a todas
las areas interrelacionadas de la empresa en donde se presenten los
niveles de productividad que la organizacion va alcanzando de manera
trimestral, asi mismo, distinguir el esfuerzo de sus empleos ante el
resto de la empresa mediante la entrega de algun reconocimiento

como puede ser un diploma.

Mediante las juntas arriba mencionadas se pretende realizar un
control de las actividades involucradas para el logro de los objetivos
comunes, lo anterior es necesario debido a que no se aplica un
control estricto sobre las actividades de los empleados, por lo cual se
desea continuar con un autocontrol en donde cada trabajador tenga
presente sus responsabilidades para con el y para con Reaseguros

Alianza.

En lo que respecta a la organizacién laboral en estos
momentos, existe un desajuste en las actividades de la mayoria del
personal, debido a la introducciéon de la “Reingenieria” en la
institucién por lo cual existe un descontrol a nivel empresa
actualmente por lo que es necesario aplicar formas de organizacion
efectivas como: las células de trabajo donde un grupo de individuos
interactuan para conseguir objetivos establecidos y resolver
problemas especificos de su area coordinados a través de un
facilitador que organiza las actividades que se lleven a cabo en el

grupo.

Otra propuesta que pensamos importante, es sefalar que
Alianza debe ser mas consistente y paciente en la aplicacion de las

técnicas organizacionales que a llevado a cabo (administraciéon por
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objetivos, circulos de calidad, etc.), debido a que los resultados al
poner en marcha este tipo de métodos no se consiguen a corto plazo
ya que como sabemos requieren de un minimo de tres a cinco afios
para comenzar a arrojar resultados y la institucion al no obtener
beneficios de manera inmediata, desecha estas técnicas sin tomar en

cuenta la inversidén que realizo en la implantacién de las mismas.

Es necesario, que Reaseguros Alianza, continue capacitando al
personal en materia de productividad, presentando estrategias,
procesos, asi como resultados obtenidos; respetando de manera
permanente las normas estrictas de calidad establecidas en su ramo y
cumplir de manera correcta con los lineamientos que establece “El
Acuerdo Nacional Para La Elevacion De La Productividad Y La

Calidad” dentro del cual encontramos:

. Modernizacién de las estructuras organizacionales del

entorno productivo.
) Superacidon y desarrollo de la administracion.
o Enfasis en los recursos humanos:
=>Capacitacion permanente.
—=>Buenas condiciones en el lugar de trabajo.

=>Motivacion, estimulo y bienestar de los trabajadores.

=>Remuneracion.

. Fortalecimiento de las relaciones laborales.
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. Modernizaciéon y mejoramiento tecnoldgico, investigacion y

desarrollo.

o Entorno macroeconomico y social propicio a la

productividad y a la calidad.

Las anteriores son las propuestas que podemos sugerir a
Reaseguros Alianza para lograr aumentar el nivel de productividad de
sus trabajadores y conseguir con esto beneficios tanto para los
participantes de la organizacidon asi como para la organizacion misma,
trayendo como consecuencia un mejor servicio a sus clientes y a su

pais.
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CONCLUSIONES

Es inaceptable seguir obstaculizando el desarrollo de la
productividad en cualquier actividad a realizar, no es posible que aun
este concepto sea desconocido entre algunos miembros de las
organizaciones por lo cual esperamos con esta investigacion poder
contribuir en la reflexién necesaria sobre el cambio que

desesperadamente exigen las empresas.

Debemos terminar con todo los prejuicios y tradicionalismos asi
como con todos los factores negativos que detienen nuestro
desarroilo. A la productividad la podemos entender como un
instrumento poderoso para hacer frente a las diversas situaciones que
se presentan en la estructura interna y externa de cualquier
organizacion como es el caso de la globalizacidon mundial y de la cada

vez mas creciente y encarnizada lucha por los mercados.

Es importante sefialar que la productividad representa un
esfuerzo colectivo, el cual podra lograr resultados positivos en
funcion de la forma en que esta se lleve a cabo y de que todos los
participantes en un proceso productivo se den cuenta de la gran

necesidad del cambio mental.

A lo largo de esta investigacion se sostiene la idea de no
olvidar en ningin momento a la calidad, considerado como un
elemento primordial en el desarrollo de la productividad, asimismo,
es indispensable dejar atras el concepto de “empleados” y adoptar el

concepto de “emprendedores” el cual refleja un proceso de desarrollo



asi como de satisfaccion entre todos lo 1involucrados en wuna

organizacion.

Se presentan temas de gran importancia como lo son: ergonomia,
resistencia al <cambio, cultura corporativa, Polivalencia vy
Multifuncionalidad, los cuales en este momento presentan gran auge
en el mundo empresarial, aunque en Mé¢éxico sigue existiendo una
estructura burocratica en la mayoria de las organizaciones, es
necesario realizar una valorizacién de los recursos humanos y de esta
manera ubicarlos como un recurso primordial y no como un recurso

mas.

En lo que respecta a la parte practica se pudo conocer la
importancia que Reaseguros Alianza, S.A. presenta a nivel
empresarial en México, la cual es primordial en el sector asegurador
ya que de no existir una empresa reaseguradora no seria posible
tampoco la retenciéon en México de los grandes negocios que arrojan
importantes montos de primas pero que por la magnitud del riesgo

seria necesario colocarlos fuera de nuestro pais.
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ANEXO
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CUESTIONARIO

Edad

Sexo

Edo. Civil

Antiguedad en la empresa

Puesto que desempefia

,que tiempo lleva en este puesto?

El ambiente en el cual usted desempefia sus labores es:

Agradable ( ) Incomodo ( )

2. Que elemento considera que le hace falta a su ambiente de trabajo, para lograr un mejor desempefio
en sus labores.

3. Existe una buena comunicacion entre usted y su jefe inmediato:

Si () No ( )

4. Al realizar su labor de trabajo usted se siente:

Satisfecho () Obligado ( ) Realizado ( )
Motivado ( )

5. Recibe usted periddicamente una capacitacion por parte de la empresa:

Si () No ()

6. Para realizar su trabajo cuenta con el equipo o las herramientas necesarias:

St () No ()

7. Piensa que la capacitacion que la empresa otorga es la mas adecuada:

Si () No ()

8. La empresa motiva el desempefio de sus labores:

St () No ()



9. Existe algun tipo de estimulo que premie el desempefio diario de sus funciones

St () No ()

10. Proponga algln tipo de estimulo que crea sea conveniente para mejorar el desempefio de sus
labores:

11. Existe una estricta vigilancia sobre la calidad y oportunidad con la que lleva a cabo sus actividades:

St (1) No ()

12. De que forma se lleva a cabo este control:

13. La empresa a propiciado el desarrollo de la productividad en sus funciones:

Si () No ()

14. De que forma la empresa ha introducido técnicas o métodos para el desarrollo de la productividad

Conferencias ( ) Capacitacion () {ntroduccion de nuevas tecnologias ( )

15. ;Que entiende como productividad dentro del puesto que usted desempeiia?

16. De los siguientes conceptos, sobre productividad, ;cual considera usted que es el correcto?
& La relacion entre los resultados obtenidos y los recursos empleados por la empresa. ()

& El producir mas con los mismos recursos sin importar la calidad. ( )

] La cantidad de servicios producidos con las normas estrictas de calidad y la cantidad de
recursos que se utilizaron para otorgar estos. ()
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