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INTRODUCCION

Un sistema de incentivos es una herramienta esencial para el mejoramiento de la
productividad de una empresa, porque las organizaciones deberian utilizar
sistemas de incentivos para motivar el comportamiento de sus empleados, he aqui

algunas razones:

e Las organizaciones usaran sistemas de incentivos como una manera para
incrementar la congruencia entre los objetivos de la organizaciéon y los
objetivos de los individuos que forman parte de la misma.

e Las organizaciones usaran sistemas de incentivos porque otras
organizaciones lo hacen.

e Las organizaciones visualizaran un grupo de incentivos como una manera

para facilitar el desarrollo de equipos de trabajo eficaces.

Para lograr comprender la utilidad y funcionamiento que cumplen los incentivos y
motivaciones en el ambito laboral; considero importante conocer las necesidades
gue todo trabajador desea suplir, y la satisfaccion que se siente al cumplirlas.
En el avanzar del documento lograremos establecer una estrecha relacion entre
los incentivos la realizacion de las necesidades y el mejoramiento de las funciones

laborales.



1.1 QUE ES UN INCENTIVO

Es un sistema de remuneracion por rendimiento en donde se toma en cuenta la
eficacia con la que el individuo trabaja. Es una cantidad adicional al salario que
obtiene el trabajador por el esfuerzo extra en forma individual.

Los incentivos son premios o0 recompensas que se otorgan al trabajador en

funcién de la cantidad y calidad del esfuerzo que dedica su trabajo.

Incentivar a un empleado por la actividad que ha realizado no necesariamente es
por completo de tipo monetario, se considera que esto se debe principalmente a
no tan solo se tiene la necesidad de una remuneracién de tipo econdémico o
financiero sino que ademas el ser humano requiere de otras satisfacciones para
sentirse motivado a realizar su trabajo de manera menos eficiente sino también de

manera eficaz.

La administracion de sueldos y salarios implica la seleccion, desarrollo y direccion
de los programas disefiados para implementar las policias de compensacion o de
incentivos a través de recompensas financieras. Los administradores
frecuentemente distinguen dos tipos de incentivos que son la financiera y la no

financiera.

A través de los incentivos los trabajadores se sienten motivados y tienen la
disposicion y el deseo de pertenecer dentro de la empresa, es por ello que es

realmente necesario contar con buen sistema de incentivos.



1.2 SISTEMA DE INCENTIVOS

Los sistemas de incentivos son aquellos que se otorgan dependiendo del
desempeiio de una persona, no del tiempo que ha permanecido dentro de la
empresa, tales incentivos son concedidos tanto en forma grupal como individual,
permitiendo que los costos de la mano de obra se reduzcan, haciendo que trabajo

de la empresa se desempefie mejor.

Un sistema de incentivos de algun tipo puede aplicarse en cualquier puesto dentro
de la empresa. El concepto basico de estos sistemas es inducir al individuo a un
nivel mas alto de rendimiento. Los criterios que se toman en cuenta para llevar a
cabo un sistema de incentivos abracan la produccién del empleado, las utilidades
de la empresa, los ahorros en costo, la calidad del servicio al cliente o proporcion
de la mano de obra sobre ventas totales. La evaluacion del rendimiento podria ser
individual o colectiva, y el pago, inmediata o postergado, como en los planes de
reparto de utilidades.



1.3 OBJETIVO DE LOS SISTEMAS DE INCENTIVOS

El objetivo de los sistemas de incentivos es motivar a los trabajadores de la
empresa para que su desempeiio sea mayor en aquellas actividades realizadas,
gue quiza, esto no sea motivo suficiente para realizar dichas actividades con los

sistemas de compensacion, tales como el pago por hora, por antigiiedad o ambos.

El objetivo de la empresa es obtener con la aplicacion de los planes de incentivos
un mejor nivel del desempeiio de los empleados, para que este se lleve a cabo es

necesario que los planes retnan las siguientes caracteristicas:

e Elincentivo debe beneficiar tanto al trabajador como a la empresa.
e Los planes deben ser de facil entendimiento para los trabajadores.
e Los planes deben tener la capacidad para llevar el control de la produccion

dentro de la empresa.



1.4 TIPOS DE INCENTIVOS
1.4.1 Incentivos financieros

La razon por la que se ofrecen los incentivos financieros es porgue estos manejan

los niveles de productividad y calidad.

Los empleados que trabajan bajo un sistema de incentivos financieros advierten
gue su desempefio determina el ingreso que obtiene, uno de los objetivos de este
tipo de incentivos consiste en que se premia el mejor desempefio de manera

regular y periodica.

Las organizaciones se benefician porque estas compensaciones se otorgan en
relacion directa con la productividad y no a través del método indirecto del nimero

de horas que se haya trabajado.

No puede suponerse que un aumento de dinero dara como resultado mayor
productividad y satisfaccion en el trabajo. Sin embrago los sistemas de incentivos
financieros que relacionan de manera directa los salarios con la produccién son
especialmente efectivos para estimular a ésta si se formulan estandares

adecuados y el sistema es administrado con eficacia.

Las empresas deben ofrecer este tipo de incentivos y al mismo tiempo ofrecer
incentivos no monetarios aunque estas no sean tangibles ayudan al desarrollo del
trabajador para tener mayor productividad, aunque el incentivo en forma monetaria
es mas importante para los mismos. Sin embargo, las empresas deben combinar

los incentivos monetarios y los no monetarios para obtener una seguridad laboral.

Dentro de los incentivos financieros encontramos una diversidad de programas
que se aplican a las empresas para recompensar a sus trabajadores para que
estos se sientan contentos en sus actividades a continuacion se mencionan los

mas conocidos:

a) Incentivos sobre unidades de produccién: Son aquellos incentivos que se

otorgan al trabajador por aquel numero o cantidad de unidades extras que



b)

d)

estos realizan en sus actividades, a cambio de esto la empresa se ve en la
necesidad de incentivarlos por el desempefio que demuestran ante la
empresa, ya que esto determina su compensacion.

Esto se refiere a que los trabajadores tiene la obligacion de llevar a cabo
ciertas tareas y una cantidad de estas, pero hay quienes realizan mas de
las requeridas, a estas personas se les otorga este tipo de incentivo
conocido como unidades de produccion.

Es importante mencionar que no siempre este tipo de incentivos trae
beneficios al trabajador, ya que el pago de un incentivo por unidades de
produccion no conduce automaticamente a niveles mas altos de
productividad, debido al efecto que tienen las presiones del grupo sobre las
personas que exceden los niveles promedios de desempefio, esto se debe
a gque el grupo puede rechazar al trabajador con un desempefio mayor al de

ellos ya que pueden generar algun tipo de desconfianza ante ellos.

Bonos sobre produccion: Estos bonos son aquellos que se le otorga al
trabajador por haber sobrepasado al nimero de unidades de produccion
gue la empresa le demanda y las cuales tiene la obligacion de efectuar. Los
trabajadores ademas de recibir un salario fijo, estos reciben un bono

adicional.

Compensacion por conocimientos especializados: Las contraprestaciones
en dinero y las adicionales en especie evaluables en dinero que debe
percibir el trabajador del empleador causa del contrato de trabajo, en el
ambito laboral seria algo asi como la retribucion por el trabajo realizado a
través de, no solo un salario, sino también beneficios de otras prestaciones

gue el empleador puede entregar liboremente a sus trabajadores.

Comisiones: Es un pago otorgado a un agente por proveer un Servicio,

especialmente un porcentaje de la cantidad total de la transaccion del



f)

negocio, este tipo de incentivos va mas relacionado con los departamentos

de ventas, es el porcentaje extra que la empresa le otorga.

Plan de estandares por hora: Es la recompensa al empleado por medio de
un porcentaje de salario como premio, que equivale al porcentaje en que su
desemperio supero al nivel de produccién. El plan supone que el trabajador
cuenta con una tarifa base garantizada. La diferencia con el plan por
destajo radica en que el incentivo se expresa en términos de tiempo y no en

términos monetarios.

Establece tasas de incentivos con base en un tiempo estandar, para
realizar un trabajo, si los empleados lo terminan en menos tiempo

establecido para ese trabajo, multiplicado por el importe por hora.

Bonos individuales: En este tipo de plan se le otorga al trabajador un
ingreso extra cuando este realiza un nivel de productividad mayor, es decir,
cuando el trabajador demuestra que estd dando su mayor esfuerzo para
desempeniar la actividad correspondiente se le brinda una remuneracion

econdmica aparte de un salario base.

g) Aumento por merito: Son aquellos incentivos que se le otorgan a los

empleados por haber alcanzado los niveles de productividad y desempeiio
establecido por la empresa. Este incentivo es dado a los trabajadores por
medio de una evaluacion de desempefio que los jefes de cada

departamento realizan en base a su propio criterio.

h) Curvas de madurez: Este tipo de incentivos va ligado directamente con

aguellos trabajadores de nivel profesional y/o cientificos, ya que estos no
buscan una remuneracion completamente economica, sino que lo que

buscan es ascender dentro de la empresa para progresar profesionalmente.



Esto evita que exista un alto nivel de rotacion del personal dentro de la

empresa, ya que los trabajadores se sienten motivados a escalar puestos.

1.4.2 Incentivos no financieros

Este tipo de incentivos, son aquellos que la empresa utiliza para reconocer el
trabajo y el esfuerzo extra que los trabajadores realizan. Como su nombre lo
indica, no otorgan algo monetario, sino que muchas vences son reconocimientos

por merito, diplomas y algunas veces vacaciones con goce de sueldo.

Entre los incentivos no financieros se encuentra también el incremento de nivel de
responsabilidad, la autonomia y varias mejoras mas en la calidad de vida laboral
del empleado.

Estos programas son necesarios dentro de la empresa ya que evita la rotacion del
personal, dando como resultado una empresa con una mejor estabilidad laboral y

esto hace que los empleados trabajen en un ambiente laboral mas agradable.

Como incentivos no econdmicos podemos mencionar la seguridad, afiliacion,

estima y autorrealizacion las cuales se definen a continuacion:

e Seguridad: Difiere entre las personas, para unas puede servir como un
incentivo que lo motiva a continuar laborando en una empresa y alcanzar
un nivel de satisfaccion en su desempefio y para otros esta puede
proporcionarle un sentimiento de libertad en el cual dirige sus energias
hacia los objetivos de la empresa y no hacia su seguridad personal.

e Afiliacion: La necesidad de pertenecer a un grupo donde las relaciones de
los empleados conlleve a una mayor satisfaccion y productividad entre
ellos.

e Estima: La satisfaccion puede cumplirse mediante incentivos que impliquen

prestigio y poder.



Autorrealizaciéon: Los incentivos para satisfacer estas necesidades incluyen
la oportunidad para adquirir una sensacion de competencia ocupacional y

logro.

1.5 VENTAJAS DE LOS SISTEMAS DE INCENTIVOS

A continuacion se mencionaran algunas ventajas de los sistemas de incentivos los

cuales son:

Los incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en metas
especificas de desempefio. Proporcionan una motivacion que produce
importantes beneficios para el empleado y también para la empresa.

Los pagos de los incentivos son costos variables que se alcanzan con el
logro de los resultados. Los salarios bases son costos fijjos que en gran
medida carecen de relacion con el rendimiento.

La compensacion de incentivos se relaciona directamente con el
desempefio de operacion. Si se cumplen con los objetivos de la operacion
(cantidad, calidad), se pagan los incentivos; de lo contrario, se retienen los
incentivos.

Los incentivos impulsan el trabajo en equipo cuando los pagos a las
personas se basan en los resultados del equipo.

Los incentivos son una forma de distribuir el éxito entre los responsables de

generarlo.



1.6 DESVENTAJAS DE LOS SISTEMAS DE INCENTIVOS

A veces los individuos no logran alcanzar la satisfaccion plena de sus necesidades
esto puede provocar que se vean impedidos a la hora de alcanzar una meta o un
incentivo en particular, dando como resultado la inconformidad y esto puede

interferir en el desempefio de sus actividades laborales dentro de la empresa.
Algunas desventajas son:

e Frustracion: Es la presencia de una barrera en el logro de los objetivos la
cual crea una situacién frustrante y la tensién del individuo se hace
persistente.

e Conflicto: Implica una situacion de eleccién en donde las necesidades u

objetivos son incompatibles.

1.7 REGLAS PARA REALIZAR UN SISTEMA DE INCENTIVOS
Existen reglas para realizar los sistemas de incentivos, los cuales son:

e Se deben otorgar incentivos en base al desempefio personal, de equipo, la
intencidbn no es otorgarlos en cualquier caso, sino simplemente en la
motivacion del desempefio del trabajador.

e El sueldo debe ser adecuado al puesto, para que, el trabajador desempefie
su labor satisfactoriamente, puede aumentar su pago por medio de un
incentivo.

e Los costos de las compensaciones deben estar incluidas en los sistemas

que la empresa otorga.
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1.8 OBSTACULOS QUE DEBE SUPERAR LA EMPRESA QUE QUIERE
ESTABLECER UN PLAN DE INCENTIVO

Una empresa pasa por muchos obstaculos cuando pretende establecer un plan de

incentivo los cuales son:

e EI sindrome de haz unicamente lo que te pagan por hacer: mientras
mas tenga que ver la retribucion con indicadores concretos del rendimiento,
los trabajadores se concentran en esos indicadores y dejan de lado otros
factores importantes del trabajo que resultan mas dificiles de medir.

e Efectos negativos sobre el espiritu de cooperacion: este punto explica
gue pueden surgir problemas y competencia entre los trabajadores y por lo
tanto no hay cooperacién con los integrantes de otros grupos laborales
dentro de la misma empresa.

e Falta de control: los trabajadores no pueden manejar o controlar todos los
factores que intervienen para la realizacion de su trabajo.

e Dificultad para medir el rendimiento: es muy complicado para las
empresas evaluar el rendimiento de los trabajadores y mas cuando se trata
de entregar un incentivo.

e Contratos Psicoldgicos: un contrato psicolégico es un grupo de intereses
0 perspectivas, basandose en experiencias pasadas, muy resistentes al
cambio. Si un contrato psicoldgico no funciona, puede tener resultados
dafinos para la empresa.

e La brecha de la credibilidad: por lo general los trabajadores piensan que
los sistemas de recompensa no son justos, y no premian objetivamente el
rendimiento.

e Insatisfaccion y estrés laboral: estos incentivos hacen que los
trabajadores tengan mayor productividad, pero también tienen una menor
satisfaccion laboral. Mientras mas relacionen los trabajadores la retribucion
con el rendimiento, hay mas molestias en el trabajo y los trabajadores son

mas felices.
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e Reduccion potencial del dinamismo intrinseco: si los trabajadores saben
que pueden ser mejor recompensados van a hacer lo que sea y como
puedan para lograrlo y asi maximizaran su creatividad y talento. Una
empresa que ponga mucho esfuerzo en estas retribuciones para motivar al

empleado, podria reducir el dinamismo intrinseco.

Otro inconveniente que podemos mencionar es cuando el trabajador actla para
lograr un objetivo y encuentra alguna barrera u obstaculo que le impide lograrlo, se

produce la frustracion, que lleva a al individuo a ciertas reacciones, como son:

e Desorganizacion del comportamiento.
e Agresividad
e Reacciones emocionales

e Apatiay desinterés

Es frecuente encontrar empleados “rendidos” con la moral baja. Se redanen con
sus amigos para desahogarse y, en algunos casos, se enfadan contra la empresa,

como forma de reaccionar ante la frustracion.

12



1.9 EVALUACION DE LA RENTABILIDAD DE UN INCENTIVO

Para evaluar la rentabilidad de un sistema de incentivos que esta establecido en la

empresa hay que tomar en cuenta los siguientes puntos:

1. Enumerar los objetivos que se pretenden conseguir con el establecimiento
de un sistema de incentivos. Cada empresa tiene sus objetivos en
particular, pero en general son de dos tipos:

e Econdmicas. Se centran en hacer rentable el gasto que supone la
elaboracion e implantacion del sistema y los costos que se derivan
de su aplicacion continua.

e Sociales. Gira alrededor de la mejora salarial que produce el
incentivo. Esta mejora nunca debe darse sin obtener a cambio las
contraprestaciones que se desean conseguir. Se debe tener en
cuenta que:

- El incremento salarial que el trabajador va a obtener, producto del
incentivo, tiene que ser apropiado.

- Los incentivos deben ser aplicados con justicia.

- Un sistema de incentivos no debe implantarse sobre una estructura
de salarios defectuosa, desequilibrada o injusta. Al contrario, antes
de implantar el sistema de incentivos debe corregirse el sistema de
salarios.

2. Evaluar la rentabilidad del incentivo. La rentabilidad depende que este sea
eficaz 0 no lo sea, del coste que resulte y del beneficio que produzca. A su
vez, la eficacia en funcion de:

e Elresultado se mide o evalué.

e La cantidad que se pague

Los incentivos mas eficaces son aquellos que permiten al trabajador lograr una
elevada remuneracion, lo que sin duda permitira a la empresa alcanzar un alto

rendimiento.
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1.9.1 El coste

El coste es el resultado de la aplicacion de un sistema de incentivos este tiene dos

aspectos:

1. El montante total de los salarios pagados mas las cargas sociales o
coste total, que mide si es tolerable el gasto de la implantacién y el
mantenimiento del sistema.

2. El coste por unidad producida o coste unitario, que es uno de los datos

con que se ha de juzgar la rentabilidad y funcion de la eficacia.

1.9.2 El beneficio

La eficacia de un sistema de incentivos establecidos en una empresa se

manifiesta de dos formas:

e Con un incremento de la produccion util.
e Con una disminucion de los recursos necesarios para alcanzar un

nivel de produccion adecuada.
De esta manera se obtiene el beneficio:

e Por la venta del margen de la mayor produccion.
e Por el ahorro en el coste unitario de personal, bien sea por el
incremento de produccién, o por disminucion de recursos, es decir,

por el incremento de la productividad.
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1.10 PLANIFICACION DE UN SISTEMA DE INCENTIVOS
1.10.1 Pasos para el establecimiento de un sistema de incentivos

Los pasos que se deben seguir para el establecimiento de un sistema de

incentivos son los siguientes:

Estudio y evaluacion de la situacion actual.
Enfoque del trabajo
Plan de trabajo

A\

Asignacion de responsabilidades

1.10.2 Estudio y evaluacion de la situaciéon actual

El primer paso que se ha de dar es el conocimiento de la situacién de partida y

para ello se debe:

e Primero, una estimaciéon del rendimiento actual de referencia, que se
puede llevar a cabo de dos maneras:
o Por observacion
0 Por muestreo
e El segundo paso es un profundo analisis de la remuneracién actual;
para ello analizaremos algunos conceptos:
o Salario base

o Antiguedad

En el andlisis de la situacion y evaluacion de la situacion actual, nos encontramos

con dos situaciones que pueden darse en la empresa:

¢ Respecto al sistema:
- Empresas sin sistemas de incentivos:
» Sin ningdn tipo de sistema
= Destajos

- Empresas con sistemas de incentivos

15



» Sistema que limita la produccion
= Sistema que no limita la produccién
e Respecto a la produccion
o Produccidn que satisface completamente la demanda
o Produccion que no satisface la demanda

1.10.3 Enfoque del trabajo

Para planear un sistema de incentivos tenemos que fijarnos en el trabajo que se

ha realizado para realizar la implantacién, su ambito y sus caracteristicas:
El &mbito que abarca, si vamos a realizar una implantacion:

e Parcial
e Global

e Por etapas
Las caracteristicas del trabajo que se realizara:

Su facilidad

e Laresistencia que se encontrara
e Elinterés que despierta
e La prueba piloto que se realizara

e Los recursos necesarios que se utilizaran

16



1.10.4 Plan de trabajo
El plan de trabajo que se realizara esta constituido por las siguientes etapas:

1. Calculo de las necesidades de los recursos
- Estimacion de las horas
o Numero de puestos de trabajo
o Numero de trabajo distintos

o Organizacion actual de trabajo

Estimacion de las horas de depuracion y calculo de los valores de
trabajo, que dependera de la:
- Variabilidad de las
operaciones
- Complejidad de los
trabajos
- Organizacion  actual
del trabajo
Calculo del personal necesario
NuUmero de horas totales = nUmero de analisis
Numero de dias x 8 horas
2. Definicion del equipo
de trabajo: si el equipo es externo, interno o mixto.
3. Implantacion: antes de
iniciar la implantacion de sistema de incentivos, incluso antes de iniciar
los estudios, es necesario comunicarlo a los trabajadores, para que

estos estén enterados.

1.10.5 Beneficios a obtener con el establecimiento de un sistema de

incentivos

1. Aumento de la
productividad. Si queremos establecer un sistema de gestion de la

17



productividad hemos de establecer un control, fijando objetivos estos
deben ser cuantificados comprando los resultados obtenidos con los
objetivos propuestos.

2. Aumento salarial.

3. Control de la

produccion. El sistema de incentivos nos exige los siguientes pasos:

o Control de la mano de
obra

o Control de tiempos
invertidos

o Chequeo continuo de

las horas de trabajo
4. Mejora de meétodos.
Debemos de establecer un:
o Andlisis  sistematico
durante la produccion

o Incremento del trabajo

1.11 ADMINISTRACION DE LOS SISTEMAS DE INCENTIVOS

La administracion de un sistema de incentivos puede ser compleja. Igual que con
cualquier sistema de control, es necesario establecer parametros y determinar
objetivos y manera de medirlos. En el caso de muchos empleos, la determinacion
de parametros muy exactos puede resultar muy costosa o la naturaleza misma del
trabajo impide la exactitud absoluta. Un sistema puede conducir, por ejemplo, a
que los beneficiados reciben una compensacion superior a la de los supervisores,

con los inconvenientes que ellos implican.

Otro problema puede surgir cuando se presentan factores que el empleado no
controla, que le impide llegar a sus objetivos. Es frecuente que los sindicatos se

opongan a los sistemas de incentivos por temor que la administracion de la
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empresa varié la norma mas adelante y la situacion lleve a los trabajadores a
laborar de manera mas ardua por la misma compensacion. Las ventajas de los
sistemas de incentivos desaparecen cuando la presiones de los grupos de trabajo

impiden el mejoramiento de la productividad.

Los puntos que deben resolverse respecto a la administracion de un sistema de
incentivos se incluyen aspectos como determinar la forma de obtener la
informacion acerca de los resultados, quien debe de efectuar el computo definitivo
de los resultados, como se realizara el pago, quien tendra a cargo la

comprobacion periodica del funcionamiento del sistema.

CAPITULO 2 “EMPRESA FAMILIAR”
2.1 CONCEPTO DE EMPRESA FAMILIAR

Una empresa familiar esta controlada por los miembros de una misma familia en la
qgue el capital y, en su caso, la gestion o el gobierno estdn en manos de una
familia (y personas relacionadas personalmente con dicha familia), que tienen la
capacidad de ejercer sobre ella una influencia suficiente para controlarla, y cuya
visibn estratégica incluye el propdsito de darle continuidad en manos de la

siguiente generaciéon familiar.

2.2 INTRODUCCION SOBRE LA EMPRESA FAMILIAR

En México nos encontramos con un problema la mayoria de las empresas
pequefias corresponden a las empresas familiares y es dificil establecer una
diferencia entre empresas familiares y pequefas, dado que la mayoria de las

empresas pequefias cuentan con caracteristicas de las primeras.

Esta es la empresa a la que corresponden mayores problemas de organizacion ya
que la autoridad esta sumamente centralizada y al desaparecer el jefe de la familia

o el creador de la empresa desaparece como consecuencia la empresa. La
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mayoria de las veces estan empresas se crean por la necesidad de obtener un
ingreso para la supervivencia de la familia o para afrontar ciertos riesgos o gastos,
de esta razon se desprende que sufran un estancamiento indefinido ya que no son
programadas para que se desarrollen sino para satisfacer las necesidades de sus

realizadores.

En segundo caso tenemos que también pueden ser iniciadas por una persona o
grupo de personas que aportan determinada cantidad de dinero en partes
proporcionales o iguales, patentes o responsabilidades para fundar la empresa,
estas empresas ya no solamente se forman para la obtencion de cierto ingreso
para supervivencia sino también para desarrollar cierta profesion o actividad de los
integrantes o de alguno de ellos, en esta clase de empresa es facil encontrar un
ingeniero, un mecanico o un vendedor en las principales areas de la empresa y
suelen caer en el error de subordinar a las demas areas de la empresa a la que
favorezcan, por ejemplo en una empresa de elaboracién de productos quimicos
gue esté a cargo de la produccion un ingeniero quimico y que por ser socio 0
duefio de la empresa y para ahorrarse el sueldo de un administrador , de un
encargado de ventas, y de un departamento de reclutamiento de personal
subordine todas estas areas la de produccion, no seran adecuadas las politicas
que se siguen en las demas areas porque le procure mayor interés a la seccion de
produccion. Estos errores a los que con frecuencia se llega no se debe a la mala
preparacion, del ingeniero que aqui mencionamos sino que debido a que en la
empresa pequefia es en donde mas estamos obligados a reducir nuestros costos,
el ahorro de estos sueldos traera serios problemas mas tarde y tal vez nos cueste

la quiebra del negocio.

2.3 CARACTERISTICAS DE LAS EMPRESAS FAMILIARES

Dentro de las empresas familiares los puestos mas importantes (aquéllos que
tienen la autoridad y responsabilidad de tomar decisiones) son ocupados por los

mismos miembros de la familia.
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En estas empresas el poder de decision (control de las acciones) reside en su
totalidad, o en su mayoria en la familia y es manejada por una persona o por el

nucleo familiar.

El patrimonio familiar esta involucrado en la empresa para poderla considerar

familiar.

Estan integradas por el fundador (padre de familia) y sus hijos. Esta es la

estructura béasica de la que parte una empresa familiar tipica.

Otras caracteristicas comunes de estas empresas es que operan bajo un sistema
de financiamiento familiar y, por consecuencia limitado ya que se basa en el

patrimonio de la familia.
2.4 VENTAJAS DE LAS EMPRESAS FAMILIARES

La autoridad se respeta y se acepta sin problemas, porque no resulta ajena ni
hostil, pues generalmente la ostenta el padre, la madre o el hermano mayor.

Se colabora de manera comprometida porque de esa actividad depende la familia
y Su supervivencia, ademas se estd creando una imagen y un prestigio como

familia.

Hay metas comunes que empujan a los miembros para colaborar y velar por los

intereses de la empresa.

Puesto que los integrantes de la familia se conocen muy bien, es facil que se

entiendan y conozcan sus puntos de vista.

Se generan lazos de lealtad intrafamiliares y también en la relacién familia-

empleados, que constituyen la fortaleza y respaldo de la empresa.

Una empresa familiar es la representacion misma de la familia, el nombre de la
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familia estd empefiado en ella, lo que la lleva a un compromiso implicito de calidad

y servicio que la impulsa hacia el éxito.

Cuando la cultura familiar esta bien arraigada, existe un propdsito dltimo y una
continuidad en las acciones y los esfuerzos de todos los involucrados.

Dentro de la familia conocemos muy bien a todos los miembros, los amamos y
resulta facil comprenderlos, aceptarlos y soportarlos, a pesar de sus €nojos,
inestabilidad, arranques de ira, angustias, etcétera.

Todos estos puntos se relacionan mucho entre si y son consecuencia unos de
otros. Todas estas relaciones se entrelazan formando una "red", que es la esencia
de la familia, en la que deben incluirse el amor, la unién y la fidelidad, de manera

gue su fortaleza sea desde dentro de si misma.

2.5 DESVENTAJAS Y PROBLEMAS EN LA EMPRESA FAMILIAR

Las empresas familiares son los ejes de nuestra sociedad. En la mayoria de las
empresas, pequefias, medianas y grandes, estan involucrados parientes y amigos
sobre quienes descansan grandes responsabilidades. Esto ayuda a generar

riqgueza, y a unir esfuerzos, pero suelen presentarse diversos problemas:

1. La sucesion.

2. Centralizacion del poder.

3. Organizacion.

4. Nepotismo y manipulacion.

5. Tensiones en la brecha generacional.
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2.6 LA SUCESION EN LAS EMPRESAS FAMILIARES

Este resulta un problema sumamente complejo que debe tratarse con sumo
cuidado. Pueden contemplarse aspectos tan diversos como los conflictos internos
de la familia por el poder, las renuncias masivas como resultado de la

inconformidad con el proceso de transicion, etcétera.

Lo que es totalmente cierto es que al producirse la transicion de poder la empresa
ya no es ni volvera a ser la misma. La primera opcion, que resulta muy comun, es
gue la empresa crezca, como consecuencia de los cambios internos, esto es lo
mejor que puede suceder, y se da cuando el sucesor es una persona capaz, que

conoce el negocio, y que con una nueva vision, logra el desarrollo de la empresa.

Otra posibilidad es que la empresa se estanque, sus tendencias de crecimiento
desaparezcan, o incluso haya retroceso, producto de la falta de capacidad o
experiencia, de los nuevos administradores. Una sucesion deficiente lleva a la
empresa a perder su empuje y puede conjugarse con el descontento o falta de
satisfaccion con la nueva administracion, lo que se refleja en el rendimiento de la

empresa en su conjunto.

La tercera y ultima posibilidad es que la empresa decaiga progresivamente hasta
gue muera. Por desgracia este tipo de sucesion, ocasionada por la falta de interés
o capacidad del sucesor, a su vez producto de una mala eleccion, ha condenado a

muchas empresas florecientes al fracaso.

23



La presion familiar puede resultar muy fuerte para los hijos de padres empresarios,
respecto a permanecer en el negocio del padre, pero antes que obligarlos es
conveniente que ellos mismos tengan la capacidad de escoger si quieren
dedicarse a lo que sus padres o abuelos forjaron. Solo por una decisién propia

habra el suficiente compromiso para enfrentar cualquier problema y salir adelante.

2.6.1 Centralizacién del poder

Por centralizacion del poder se entiende que hay demasiada responsabilidad y
autoridad sobre una sola persona, que no se delega hacia otros y la empresa se
convierte en dependiente de esta persona, quién pronto se convierte en un gigante

incapaz de actuar por si mismo.

Si la empresa se limita a la capacidad de una sola persona, y esta no puede
atender un asunto, lo mas probable es que dicho asunto (y otros mas) se quede
sin resolver y que suceda una de dos: el asunto se convierta en un problema que
tenga que resolverse inmediatamente, o bien que caiga en el olvido y su solucion
nunca se lleve a cabo, o cuando se realice sea demasiado tarde y se pierdan los

beneficios que se hubiesen tenido respondiendo pronto.

2.6.2 Organizacion

Una mala organizacion conduce a problemas de mala comunicacion, confusion de

autoridad y labores y falta de cooperacién, entre otros.

El exceso de puestos o la falta de definicion en el momento de crearlos, dan
origen a esos problemas que se transforman en fallas en eficiencia y eficacia.
Estas desde luego, afectan la productividad de nuestra empresa y resulta dificil
corregirlas, no es facil detectarlas. Incluso una vez detectadas, las relaciones
afectivas que existen pueden ser un obstaculo dificil de superar.
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Cuando se carece de controles que regulen la actividad y el alcance de las
personas que trabajan en la empresa, es facil que se den abusos y malos manejos
de los recursos de la empresa. Por eso, es de vital importancia definir cada puesto
y las responsabilidades de manera que la persona tenga conocimiento de lo que
se espera de ella y esté consciente de que debera rendir cuentas. También deben

pedirse cuentas con regularidad.

Siempre que sea posible, es conveniente que todo acuerdo, contrato, préstamo o
cualquier otra transaccion se escriba y firme; de lo contrario, podria pasar de ser
una transaccion a una accion que la empresa desconozca , con los problemas que

eso conlleva.

Establecer juntas de informacion y pedir informes de las actividades
constantemente, nos puede ayudar a localizar los problemas que existen en la
empresa. Aunque no siempre sirve para corregirlos, hace mas facil emprender

acciones porgue se conocen las deficiencias.

Algunas técnicas administrativas sugieren que anualmente se pida a cada
empleado que explique su labor dentro de la empresa, que justifique la razén de
ser de su puesto y muestre la manera en que contribuye al buen funcionamiento

de la empresa y al logro de sus objetivos.

2.6.3 Nepotismo y manipulacion.

Son problemas que surgen sobre todo cuando se aprovecha la confianza, o las

relaciones, para lograr fines propios.

Nepotismo significa: Abuso del poder en favor de parientes y amigos.

Es facil que dentro de una empresa familiar y con el pretexto de ayudar al primo o
a la tia, les demos "algo que hacer", e incluso les demos un "buen puesto" porque

son de la familia. Esta actitud resulta nociva si el primo no tiene ni la mas remota
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idea de lo que tiene que hacer en su nuevo puesto. Evidentemente generara gran
ineficiencia y, como consecuencia ldgica, el despilfarro de recursos escasos y

preciosos.

En una empresa familiar, como en cualquier otra, no debe otorgarse un puesto a
nadie que realmente no lo merezca y no sea capaz de desempefarlo, por muy
allegado que sea. Quien consiente esto, estd dafiando su propia empresa. La

debilita y la pone en serios y graves aprietos.

Reasignacion de labores

Puede reubicar a la persona en otra actividad, mas sencilla aunque hacerlo, tiene
la complicacion de explicarle el por qué. Y si la nueva actividad no resulta tan
importante, la persona se sentirdA menospreciada, de manera que de usted
depende hacerle comprender y procurar que no sienta mal.

Demandar idoneidad y destreza de quien labora en la compaiiia.

Esta exigencia implica firmeza de parte de la autoridad para no permitir el chantaje
o las acciones guiadas por sentimentalismos y estar dispuesto a prescindir de

aguellas personas que no cumplan con este requisito.

Exigir la experiencia

Esto equivaldria a optar por no involucrar a los familiares (hijos, nietos u otros
parientes) hasta que, habiendo tenido experiencia en otras empresas ajenas a la
familia, hayan desarrollado la capacidad que la empresa les demanda y el sentido
de responsabilidad que se genera cuando la persona no tiene "influencias" que le

permitan un desempefio mediocre.

En toda organizacion hay gente que aprovecha sus habilidades, posicion o

relaciones, para manipular a las personas.
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La manipulacion puede ser mas grande (y mas efectiva para quien la realiza y
nociva para la empresa) cuando hay relaciones familiares afectivas involucradas, o
bien cuando hay un compromiso que no permite a la gente libertades para decidir

por si misma.

Una situacion de compromiso o de relaciones afectivas de dependencia estrechas
puede prestarse a manipulacion, sobre todo si el manipulado tiene caracter débil.
Puede asimismo plantear conflictos diferentes cuando ambas personas son de

caracter fuerte.

Para evitar esta situacion, conviene que cada quien conozca sus obligaciones y
derechos y que se definan claramente sus respectivos limites de autoridad.

2.6.4 Tensiones por brecha generacional

Es un problema muy comudn pero también resulta sumamente interesante pues de

él pueden derivarse grandes avances para la compafiia.

La brecha entre generaciones se da por la necesidad del joven de experimentar,
conocer y ver las cosas con un "nuevo enfoque”. Al hacerlo enfrenta la resistencia
al cambio de quien tiene una manera de hacer las cosas, probada y establecida.

Esto es, las nuevas generaciones enfrentan a las generaciones que les preceden.

Los riesgos mas altos se pueden alcanzar cuando la resistencia de las
generaciones mayores es muy grande e intolerante ante los cambios, porque el
conflicto creado por los anhelos de cambio del joven, no encuentra salida y el
rompimiento suele ser drastico. Mientras mayor sea esa resistencia, mas rebeldia
produce en quien tiene que someterse, hasta llegar al punto en que la rebeldia es

total.

Para poder atacar las diferencias generacionales retomamos el tema de la

autoridad. Podemos enfrentarlas siguiendo cuatro reglas basicas:

27



I. Establecer claramente la autoridad en quién reside, cOmo se ejerce y sobre

gué politicas se basa.

Il. Infundir confianza, aprender a escuchar y analizar las nuevas ideas que se
proponen. Abrir canales al dialogo y la comunicacion dejando que las ideas
broten, algunas de ellas pueden ser "verdaderas bombas” que impulsen a la
empresa hacia el éxito.

lll.  Considerar que muchas ideas "descabelladas" son en verdad brillantes, no
importan que no concuerden con "tu manera de pensar”, por lo que
conviene ponerlas a prueba, fomentarlas, mostrar interés en ellas y no
tomar una actitud que intimide a la gente de manera que ya no quiera.

CAPITULO 3 “FACTORES QUE SUELEN MATAR A LA EMPRESA
FAMILIAR”

3.1 FALTA DE PLANEACION

La falta de una planeacion formal de largo plazo, con estrategias y objetivos

claramente definidos en cuanto a tiempos, cantidades y personas responsables.
3.2 RESISTENCIA AL CAMBIO

Los padres suelen resistirse a aceptar las criticas y cuestionamientos que los
hijos realizan a los procesos que han funcionado por décadas, minimizando e
incluso, anulando las aportaciones sobre innovacion que estos deseen activar. Por
su parte, los hijos se sienten coartados al no poder llevar a cabo sus ideas o
aportar su creatividad, pues esto tiene un “costo” para el negocio y no hay certeza
o garantia alguna de que las iniciativas funcionen. Lo anterior se le debe agregar
la molestia de saberse preparados profesionalmente para iniciar nuevas formulas
0 metodologias de trabajo, lo cual hace que su frustracion sea mayor por no contar
con la confianza y el poder suficientes para tomar decisiones y asumir

responsabilidades.
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3.3 MEZCLA DE ROLES FAMILIARES Y PROFESIONALES

Se trasladan los roles familiares al ambito profesional, cerrando asi la posibilidad
de conocer a los miembros de la familia desde otro angulo o perspectiva: el
primogénito de la familia sigue siéndolo en el negocio, tenga o no, las cualidades y
el liderazgo necesarios para manejarlo. Las mujeres ocupan puestos secundarios
aun y cuando estén preparadas para asumir nuevos retos, responsabilidades
mayores e incluso el liderazgo total. Lo anterior provoca que existan diferencias

entre hijos e hijas, dificiles de enmendar mas adelante.
3.4 CONTROL INAPROPIADO

Cuando se trata de conservar el control total de la empresa, no se invita a socios
externos. Todos los puestos de trascendencia son ocupados por miembros de la

familia, aun y cuando éstos no estén del todo capacitados para ejercerlos.
3.5 TOMA DE DECISIONES INAPROPIADAS

Se carece de un consejo o de una figura legal en donde se discutan formalmente
asuntos importantes y se tomen decisiones grupales. Las decisiones
generalmente son emocionales mas que racionales, tienen poco sustento

financiero, contable y carecen de conocimiento del mercado.
3.6 CARENCIAS ADMINISTRATIVAS

En los micros y pequefias empresas, la falta de sistemas administrativos
estandarizados, de personal capacitado y una asignacion ineficaz de los recursos,

coadyuvan a su fracaso.
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3.7 SUGERENCIAS PARA LOGRAR LA PERMANENCIA DE LA EMPRESA
FAMILIAR

Existen en el mundo, organizaciones familiares con mas de 200 afios de vida. Esto
significa que si se puede lograr la permanencia de la empresa familiar. Para ello,

se sugiere:

Conocer y familiarizarse con los factores que ocasionan el cierre de las

empresas familiares.

Identificar y reconocer cuales de esos factores afectan o podrian afectar su

empresa.

Tener una absoluta disposicion para elaborar —en familia- las estrategias de

sucesion gue garanticen la vida y permanencia del negocio y llevarlas a cabo. En
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este punto, se debe incluir que es muy importante discutir abiertamente el tema de

la sucesion, ¢cémo se llevara a cabo?, ¢ cuando?

Contar con foros formales para la toma de decisiones: el consejo de
administracion y el consejo familiar son dos oOrganos que nos ayudan a
profesionalizar el negocio, proporcionando un canal de comunicacion objetivo y

empresarial.

Separar las cuestiones laborales de las emocionales. Por el bien de nuestra
empresa familiar, no podemos tomar decisiones basadas en como nos sentimos

con un miembro de la familia.

Asignar las funciones, responsabilidades, sueldos y prestaciones de
acuerdo con las capacidades y aptitudes de cada persona y no con su jerarquia
familiar. De preferencia, te recomendamos utilizar tabuladores de sueldos para

hacerlos mas justos.

Si no se cuenta con el familiar adecuado para ocupar un puesto de
relevancia, se debe tener la apertura suficiente para contratar a un empleado
externo, quien seguramente resultara muy util para la empresa familiar, al aportar
ideas nuevas Yy distintas, ayudando ademas, a dar objetividad a los problemas y

una nueva visién para encontrar soluciones.

Profesionalizar las distintas areas del negocio y los procesos internos:

elaborar y compartir estados financieros y contables para su analisis y discusion;
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hacer descripciones de puestos y los perfiles adecuados para ocuparlos; contar
con reglamentos de trabajo; estandarizar sistemas de prestaciones y tabuladores

de sueldos, y definir codmo se realizaran las promociones de puestos.

Si un miembro de la familia no quiere trabajar activamente dentro del

negocio familiar, buscar otras formas de participacion en la sociedad.

No hay que olvidar que la finalidad es conservar el control de la empresa,
es decir, el capital accionario. La propiedad del negocio es distinta a la operacion
del mismo. Es importante respetar a los miembros de la familia que no deseen
emplearse directamente en el negocio familiar, pero que si estan dispuestos a

participar como socios no activos.

Por dltimo, es importante que tomes en cuenta que las familias son dinamicas y
estdn en continuo crecimiento. Lo mismo sucede con las empresas: las

necesidades de ambas, van cambiando lo mismo que su entorno.
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CAPITULO 4 CASO PRACTICO MODISTA Y SASTRE “ITA XKIYI”

Este caso practico se realiza con el objetivo de conocer la forma de incentivar al
personal de esta pequefia empresa familiar. En este tipo de empresa las personas
gue se encargan del negocio 0 pequefia empresa, carece de conocimientos o
técnicas que podria usar para poder obtener resultados favorables para la
empresa, y que tenga mas posibilidades de poder crecer y tener un desarrollo
adecuado, especialmente para destacar que el factor humano es el elemento de
mayor importancia dentro de cualquier empresa de este tipo, si el personal que
labora dentro de esta empresa no esta satisfecha con su trabajo es porque no esta

motivado y la empresa no cuenta con el sistema de incentivos correcto.

Este trabajo va enfocado especialmente para ver como un sistema de incentivos
correcto favorece mucho en la productividad de la empresa, asi también en el
cumplimiento de las responsabilidades que cada uno de los trabajadores tienen
dentro de la empresa. Esta pequefia empresa cuanta con mas de 10 afios
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elaborando ropa, en esta empresa laboran familiares y otras personas que no
tienen ningun vinculo familiar, se observa que a la empresa le hace falta un
sistema de incentivos adecuado para que las personas se sientan mas motivadas

a llevar a cabo sus actividades.

4.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA FAMILIAR MODISTA Y SASTRE “ITA
XKIYI”

Esta empresa estd ubicada en la Heroica Ciudad de Tlaxiaco Oaxaca. Esta
empresa nace con la inquietud de la sefiora Petra Antonio José con la finalidad de
obtener un ingreso para sostener a su familia, empieza comprando una maquina
domestica con la que empieza a arreglar ropa, ella se da cuenta que los ingresos
que obtiene son muy buenos asi que decide inscribirse en una institucion DIF
(desarrollo integral de la familia), para aprender a hacer diferentes disefios de ropa
ella se gradda como modista y se asocia con otras compafieras que conoce en la
institucion para trabajar juntas, asi nace la pequefia empresa denominada
“Modista y Sastre ita xkiyi”, todas las modistas se ponen de acuerdo y piden un
crédito a una institucién financiera para poder adquirir maquinas para empezar a

trabajar las maquinas que compran son las siguientes:
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3 Maquinas de coser industriales: estas maquinas son disefiadas para realizar

costuras de alta gama y son utilizadas para tratar telas mas pesadas o duras.

4

Maquinas de coser semi industriales: estas maquinas cumplen una doble

tarea, por un lado pueden bordar y por otro coser. Pueden ser tratados

diversos tipos de materiales, ya sean estos pesados o livianos.

Maquina industrial over Singer:

Marca: Singer

Modelo: 321c

Tipo: Maquina industrial over Singer

Caracteristicas:

Disefo exclusivo de Singer
Lubricacion completamente automatica con filtro de aceite.

Guarda aguja ajustable para prevenir los saltos de puntadas y reducir
el desgaste en la aguja.

Seleccion del largo de puntadas de facil manejo.

Mecanismo sencillo para cambios y seleccion de largo de puntada

con tornillo de ajuste delgado.

Apertura simple de la placa de la tela que facilita en enhebrado y la

limpieza.

Apertura simple de la placa de tela que facilita en enhebrado y la

limpieza.

Enfriador de de aguja y de hilo para uso con alta velocidad.

e Tijeras: de mango inclinado, de ribetear, para costura y bordado, de

picado, rasgador de costuras)
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¢ Instrumentos de medicion: Cinta métrica o de medir, reglas de madera.

¢ Instrumentos de marcado: Tiza de sastre, jaboncillos.

e Instrumentos de costura: Dedales, alfileres, maquina de coser, hilos,
agujas.

e Instrumentos de planchado: Plancha, mesa de planchar, manguero,
media luna, tabla de sastre, pafios para planchar, almohadilla o cojin de

sastre.
e Instrumentos de prueba: Maniquies de sastreria, de alta costura,

maniquies a medida del cliente

Las modistas empezaron de inmediato con su trabajo con las maquinas y los
accesorios con los cuales contaban. El reconociendo que tienen dentro de la
ciudad es inmediata por lo que la institucion (CBTIS 2) les encarga elaborar
uniformes para los alumnos es asi, como esta pequefia empresa se da a conocer

en la ciudad de Tlaxiaco por la excelente calidad del servicio que ofrece.

No solo se hacen uniformes en esta empresa también se realizan diferentes tipos

de ropa como son:

Traje sastre

Vestidos de fiesta

Ropa de nifio y de nifia
Blusas

Faldas

Traje regional

Ajuste y modificacion de ropa

Esta empresa labora de lunes a viernes de 9:00 am a 6:00 pm con una hora de
comida. Solo laboran 8 personas 5 de estas personas son familiares y las demas

no tienen ningun vinculo familiar solo son comparieras de trabajo.
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El lugar donde se encuentra ubicado la empresa es rentado por lo que se paga

una cantidad de 3,000 pesos mensuales.

4.2 JUSTIFICACION

Esta investigacion se realizada con la finalidad de saber qué tipo de incentivos se
pueden aplicar a la empresa, cuales son los mas rentables para que los
empleados se sientan motivados a realizar sus tareas y asi la empresa tenga
mayor productividad. Es de suma importancia para mi poder aplicar mis

conocimientos para que esta empresa pueda tener mayor productividad.

Es de interés para un Lic. En Administracion poder aplicar un sistema de
incentivos adecuados para esta empresa, pues se quiere detectar que tanto
interviene este sistema en la actitud del individuo y en la productividad de la

empresa.

Es importante porque en estos meses se ha observado que la productividad es
muy baja y la ausencia del personal ha aumentado, esto puede afectar la

satisfaccion del cliente, y que la empresa tenga perdidas.
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Es por eso que este caso practico esta enfocado en la importancia de crear un

sistema de incentivos para esta empresa familiar “Modista y Sastre ita xkiyi”.

4.3 ACTIVIDADES A REALIZAR PARA EL ANALISIS

¢ Investigar los factores que afectan el desempefio en los trabajadores.

e Analizar el comportamiento de los empleados hacia los clientes.

e Observar la coordinacion entre los empleados sean familiares o no.

e Aplicar una encuesta para conocer sus inconformidades mediante un
cuestionario con ocho preguntas, a todos los trabajadores.

e Analizar los resultados.

e Aportar sugerencias para propiciar la motivacion de los trabajadores y

mantenerla.
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4.4 DIAGNOSTICO

En la empresa familiar denominado “Modista y Sastre ita xkiyi” que se encuentra
ubicado en la Heroica Ciudad de Tlaxiaco, se observa que algunos de los
empleados no estan conformes con la retribucion monetaria que se les hace cada
quincena, y solo realizan sus labores por tener un ingreso no lo hacen con gusto

sino por obligacion.

También se hace notar el ausentismo de los trabajadores ya que en ocasiones por
sentir la confianza de tener un lazo familiar no existe un interés por hacer realizar
las actividades que les compete. Ademas a los empleados no se les da un

incentivo si realizan sus actividades de manera eficiente.

Se observa que las personas que son parte de la familia y que laboran dentro de
esta empresa, no se involucran de manera voluntaria si no que se les tiene que

estar diciendo para que hagan las tareas que les corresponde, ademas que son
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impuntuales, atienden cosas personales en el horario de trabajo, no laboran de

manera eficiente.

4.5 OBJETIVOS GENERALES Y PARTICULARES
OBJETIVOS GENERALES DEL CASO PRACTICO

e Encontrar la forma adecuada de incentivar a cada uno de los empleados en
la empresa familiar “Modista y Sastre ita xkiyi”, para incrementar la
productividad, esto arrojara un mejor ambiente de trabajo, un excelente

servicio al cliente.

OBJETIVOS PARTICULARES

e Determinar si el lazo familiar que tiene algunos de los trabajadores con el
duefio es un factor que impide que estos tomen con seriedad su trabajo.
e Conocer cual es el motivo que les impulsa a los empleados a permanecer

dentro de la empresa.
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4.6 CUESTIONARIO APLICADO A LOS EMPLEADOS

1.- ¢, Considera que la misién o propésito de la empresa lo hace sentir que la labor

que desempefia usted es importante?

Si No

¢ Por qué?

2.- ¢Existen factores en la empresa que alienten su desarrollo laboral?

Si No

¢,Cuales?
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3.-¢,Cree usted que sus opiniones cuentan dentro de este negocio?
Si No

¢Por qué?

4.-¢Por qué labora en este negocio?
a) Le satisface el empleo

b) No hay otra opcion

c) Lazo familiar, carifio a la empresa.
d) Ambiente laboral agradable

¢ Por qué?

5.-¢Cree usted que la retribucidn economica que percibe por trabajar en la

empresa es proporcional a las horas de trabajo que usted dedica?
Si No
6.-¢,Qué incentivo valoraria para su mejor desempefiar en el trabajo?

R=

7.- ¢Le es permitido poner en practica su creatividad para la imagen y ambiente

del lugar?
Si No

¢, Qué ha propuesto?

42



8.- ¢ Tiene comprendido el reglamento de la empresa?
Si No

¢, Qué opinion tiene respecto a la empresa?

CONCLUSION

Cada uno de los empleados sabe que su trabajo es importante para el buen
funcionamiento de la empresa, ellos estan consientes que se tiene que trabajar en
equipo para obtener buenos resultados. El trabajo en equipo es muy importante en
esta empresa ya que de eso depende la productividad y la calidad de las prendas

que realizan las modistas.

Los factores principales que alimentan el desarrollo laboral dentro de la empresa
es la buena relacién que tiene cada uno de los empleados ya que en el lugar se
combina lo que es el trabajo y la relacion familiar que existe entre algunos de los
empleados. Los empleados tienen una buena relacion entre ellos y asi trabajan

juntamente para alcanzar los objetivos de la empresa.
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La empresa toma en cuenta cada uno de los opiniones de los empleados, para
mejorar la buena relacion de trabajo entre los individuos y que la productividad y el
ambiente laboral sean agradables. Aunque a veces los empleados sienten temor

de expresar sus ideas porque piensan que no se les tomara en cuenta.

La mayoria de los empleados estan contentos con su trabajo y sabe que el sueldo
que se les da es de acuerdo al trabajo que realiza. Los empleados no solo
necesitan incentivos monetarios sino también necesitan que se les reconozca,

cuando estos hacen su trabajo de manera adecuada.

A los empleados se les permiti6 poner en practica las ideas ya que piensan que
una buena decoracién del lugar de trabajo hara mas agradable el ambiente de
trabajo, también se ha disefiado un logotipo para la empresa de acuerdo a su

actividad de la empresa.

Todos los empleados estan de acuerdo con el reglamento que se implemento en

la empresa ya que son muy flexibles y faciles de cumplir.

SUGERENCIAS

En primer lugar se hace la recomendacién de tener una mision y vision
establecidas de acuerdo a las necesidades del negocio ya que no estan definidas.

Se proponen las siguientes:
MISION

Crear la mejor ropa del mercado, siempre pensando en las necesidades reales de
las personal y del medio ambiente, restringiendo el uso de maquinaria innecesaria
y anticuada que contamine mas y utilizando materiales ecologicos. En esta
empresa se busca la satisfaccion del cliente por medio de la comodidad, el disefio

exclusivo asi como el compromiso ambiental y social que nos define.
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VISION

Ser una empresa lider en el mundo de la moda, crecer continuamente que la
empresa se distinga por proporcionar productos de excelente calidad a sus
clientes a través de un buen servicio dinAmico, creativo, con la capacidad

suficiente de generar satisfaccion al cliente.

ES CONVENIENTE TAMBIEN LA IMPLANTACION DE UN NUEVO
REGLAMENTO.

La hora de entrada es a las 9:00 am y la hora de salida sera 6:00 pm con una hora
de comida.

Sin excepcidén alguna quedan prohibidas las salidas para asuntos personales,
dado en casos de fuerza mayor.

Todos los trabajadoras deben de usar correctamente las maquinas y los
accesorios de trabajo.

No se permite el uso de instrumentos tales como; celulares, computadoras,
television cuando se esté atendiendo a los clientes.

Las areas de trabajo deben de estar limpios.

Las maquinas de cocer deben de recibir mantenimiento.

SUGERENCIAS PARA INCENTIVAR A LOS EMPLEADOS:

Se recomienda que en la empresa a todos los empleados se les dé un trato igual
no se debe de dar preferencia a los empleados que son parte de la familia, si
cometen una falta dentro de los horarios de trabajo se les debe de aplicar una
sancion, es decir no hacer distincion alguna entre los empleados que pertenecen a

la familia y los que no, ya que esto causa conflictos dentro de la empresa.

Es conveniente reconocer el esfuerzo de cada uno de los empleados, se propone
incentivar a los empleados que tiene mayor productividad en cuanto a su trabajo,

también reconocer al empleado que es puntual.
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Se sugiere que las empleadas tengan un uniforme.

En esta empresa todos deben aportar sus ideas para elaborar las prendas de la
manera mas rapida y con calidad, también se sugiere que tengan un calendario de

los pedidos que tengan que entregar.

Otra aportacion que se hace es que en las fechas de los cumpleafios de los
empleados se les dé un pequefio obsequio o se les dé el dia libre para que

celebre con su familia esto incentivara al empleado y lo hara sentir importante.

Al terminar la jornada de trabajo, de cada dia, se invitara a los empleados a
quedarse un rato para tener una pequefa charla con todo el equipo de trabajo
donde se haran saber los aspectos positivos 0 negativos que les hayan hecho
sentir satisfechos o insatisfechos durante el dia.

Otra forma de incentivar a los empleados es hacerlos sentir que son parte de la
empresa que ellos tienen un lugar especial dentro de esta, asi también todos
deben de tener el habito de ser amables, responsables, puntuales y deben tener

una buena presentacion ya que esto refleja lo que es la empresa
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