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INTRODUCCION

Considerando que el Desarrollo Organizacional surge por los
affios S50 como una técnica para manejar el cambio, es decir
administrario, hemos pensado de interes hacer un breve bosquejo
histérico de la psicologia aplicada al trabajo y de algunas
corrientes administrativas, dado que consideramos gue el inicio
del Desarrollo Organizacional reside precisamente en tales
ciencias y creemns gque para tratar de entender el porque de 1la
necesidad que surgiera tal técnica, es necesario revisar algunos
aspectos histdéricos. De este modo en el capitule I tratamos el
panorama del estudio del hombre en el trabajo.

Si pensamos que, especialmente en paises desarrollados como
Estados Unidos, a partir de la postguerra el cambioc ha venido
siendo un fendmeno creciente y que dia con dia es mads rapido y se
da con mayor velocidad, es cuando logramos entender que surgieran

disciplinas, comoc 1lo es el D. 0. que, precisamente trata de

administrar el cambio, esto es planearlo y preverlo para-pederle—————

dirigir vy controlar. Asi gue después de éste bosquejo histérico
decidimos, dentro del siguiente capitulo, destacar los diferentes
pasog que conforman una Intervencion de D.0O., que tratamos en el
capitulo 113 para de este modo tratar de circunscribir nuestro
estudio a la fase, para nosotros medular, que es la de
diagnéstico; ya que de ella van a derivarse los demds Ppasos vy
dependerad de la calidad, objetividad, precizién de los datos,
etc., para que el resto de la intervencidén sea un estudio
realmente cientifico y conformar asi este capitulo III. Y cifendo
adn mads nuestro estudio, decidimos seleccionar como punto esencial

el Método de Construccién y Elaboracién de una Escala de

[



Actitudes, que se cubre dentro del capitulo IV y V, como método
de recoleccidén de datos y diagnéstico, dado gque cubre el Area
intra-organizacional, es decir el total de la empresa, Yy en esta
parte del trabajo queda comprendida nuestra hipétesis. Para
finalizar con nuestras recomendaciones vy conclusiones en el
capitulo VI.

De este modo nuestro estudio se circunscribe a sefalar 1los
pasos Que seguimos para la elaboracién de la escala actitudinal vy
la metodologia seguida para su validacidén. Dentro de estd parte
final incluimos nuestras conclusiones o hallazgos.

Creemos que asi, este documento puede ser una aportacién de
interes para todos agquellos estudiosos de las ciencias sociales vy
del comportamiento que estan interesados en la medicidén de
actitudes vy en la elaboracidn de escalas para tal fin, dado que
agui podran encontrar un método validado con tal objeto, con 1los

pasns y procedimientos a seguir para su consecucidn.

El presente estudio, basicamente exploratorio y descriptivo,
se baso en considerar que el primer paso dentro del proceso de
Desarrollo Organizacional en el estudio de una empresa se cimenta
en la observacién, recoleccidn y descripcidn de datos para la
caracterizacion y diagnéstico del objeto. No se presenta como un
disefino experimental ya que, por causas fuera de nuestro control,
no se manejarén variables manipuladas, dado que sdlo se elaborg el
cuestionario a partir de los resultados con un grupoe piloto,
aplicandose un estimulo estandar y constante (preguntas), con 1la
consecuente ocbtencidén de respuestas, sin haberse completado el

estudio, ya que después de la intervencidn (recomendaciones) hecha
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no se hizé una segunda medicioén (como estaba proyectado) para
verificar si existia algun cambio suscitado por la intervencidn.
Consideramns de importancia hacer uwn reconocimiento a mi
esposa, Donaji Dominguez, quien actud compo el mecanismo disparador
para la elaboracidén de este proyecto. Asi mismo, dar las gracias y
tamhién hacer un reconocimiento a mi amigo, C. P. David Dominguez
Mi jangos, quien con su carifoso estimulo y aliento nos empujo para
la realizacidn de este trabajo. Y finalmente deseamos hacer un
reconocimiento especial a nuestro asesor, Carlos Peniche Lara, por

su gran ayuda y colaboracion como acertada direccidn que hicieron

posible este esfuerzo. Gracias...
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PANDRAMA DEL ESTUDIO DEL HOMBRE EN EL TRABAJO.
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ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA PSICOLOGIA APLICADA.

En 1los siguientes parrafos presentamos un resumen de lo que
han sido los momentos histdéricos sobresalientes de la Psicologia
Aplicada, con el objeto de situar el origen de lo que, entonces,
se llamo Psicologia Industrial, vy de este modo caracterizar el
marcoe dg referencia en que estd se ha desenvuelto.

Comn E. Cerda 1o seffala, "es curioso hacer notar que el
hombre no haya comprendido, sino hasta hace muy poco tiempo, que
las sociedades que el mismo fundo y organizd obedecen a leyes
psicoldgicas particulares muy distintas de 1las dispeosiciones
legales, organizadoras o administrativas que constituyen su
estructura visible. &6i la edpresidén "psicologia social', con la
cual se designa al estudio de las interacciones entre un individuo
y los grupos a los cuales pertenecen fué utilizada en 1898 por el

socidlogo francés Durkheim, los estudios de los cuales arrancan

las actuales orientaciones son todas posteriores a 1925" [i1].

Como sucede con todas las ciencias, la psicologia surge de la
filosofia y, hasta hace muy poco tiempo, se tendia a seguirla
considerando asi. Por tal motivo , muchos auwtores ubicanm el origen

de la psicologia como una rama de la filosofia [21, igual

f1] Cerda, Enrique, "Psicologia Aplicada”, Editorial Herder,
Barcelona, Espafia, 1960,

[21 Murphy, Gardner, "Introduccion Histérica a la Psicologia
Contemporénea"”, versidn castellana de Eduardo Loedel, Sa.
edicién, 3a. reimpresidén, Editorial Paidos, Argentina,
1960, Biblioteca de Historia de la Psicologia, V. 2,

{(Presentacidén Y Supetrvision castellana por Enrique
Butelman).



que sucedid con muchas otras ciencias. De este modo, encontramos
los primeros estudios y escritos gque al respecto aparecen, de
manera analitica y ldégica, en la época de la Grecia cldsica. en la
obra de Democrito, Platén y especialmente, Aristételes a quien
algunos autores consideran como el "padre" de 1a psicologia.
Aunque como lo sefala G. Murphy "[...]1 la psicologia es tan
antigua como la civilizacidn y estd multitud de investigaciones vy
opiniones deriva de una historia rica y abigarrada [3].

De hecho desde que &1 hombre existe, desde nuestros
antepasados primitivos, en su esfuerzo por comprender su mundo vy
los fendmenos que se les presentaban, existid la tentativa de
elaborar una Psicologia, 1la cual en mucho estaba relacionada con
aspectos magicos, ritos y ceremonias. Al respecto Bernal sostiene
que la ciencia tiene su origen en aspectos mitolégicos
racionalizados, por lo "[...1 que empezo a desarrollarse como un
aspecto dificilmente distinguible del misterio del artesanc y de

la erudicién sacerdotal, que se mantuvieron separados—durante—la———

mayor parte de la historia registrada, 1la ciencia tardo bastante
en establecerse con una existencia independiente dentro de la
sociedad". Por otra parte, dice "[...1 las ciencias de la sociedad
estuvierdn incorporadas al principio en las tradiciones y en los
ritos vy solo tomaron forma bajo la influencia de las ciencias

naturales y siguiendo su modelo”" [41.

[3] Ibid. p. 19, seffiala "La psicologia si la interpretamos como
una reflexién sobre la naturaleza y las actividades de 1la
mente es una disciplina muy antigua”.

[41 Rernal, Jdohn D., "La Ciencia en nuestro tiempo, Ibid. p. 13

~d



El origen de la psicologia aplicada, asi como su desarrollo,
esta intimamente ligado al de la psicologia experimental y a 1la
entonces llamada psicologia diferencial. Aungue auwtores como
Douglas K. Candland, en el prélogo del libro "Elaboracién de
Escalas de Actitudes y Psicofisica Clasica” [51, considera que la

Psicofisica Clasica, originada en los trabajos de Fechner (1834),
Weher y Stevens, son base de la psicologia aplicada, y por ende de
las escalas de actitudes.

En 1904, el psicélogo Charles Spearman, publica un trabajo en
2l gue usando el método de coeficiente de correlacién de Pearson,
estudia los factores comunes a varias pruebas, creando asi las
bases de anidlisis factorial, método con el que posteriormente
harian nuevas aportaciones a la psicologia autores como C. Burt,
C.C. Thurstone y R.E. Catell.

En 1905, aparecen en Francia los trabajos de Binet y Bimén,

dando origen a lo que posteriormente fueron los primeros test de

desarrollo. En_ 19046, con los estudios de J.M. lahy sobre _las
aptitudes para el aprendizaje de la mecanografia nacen los
primeros test de aptitudes.

En el aspecto de la psicologia del trabajo, que es el que
aqui nos ocupa, es importante mencionar que su nacimiento se
considera en Diciembre de 1901 [41, cuando Walter Dill Scott,
profesor adjunto de Psicologia en la Universidad de Northwestern,
acepto hablar en el Agate Cilub de Chicago respecto a como podria
£5] Manning, BSidney A. vy Edward H. Rosenstock,"Elaboracion de

Escalas de Actitudes y Psicofisica Clasica, tr. de Javier
Aguilar Villalobos, primera reimpresidon, =d. Trillas, México,
1977, pp. 13 & 17.

[61 Von Haller Gilmer B., "Psicologia Industrial", +tr. Dr. José
Toro Traillero, Ed. Grijalbo, Espafa, 1963, p. 21 a 23.



emplearse la psicologia en publicidad. Entre los asistentes a esta
conferencia, se encontraba John Lee Mabin, director de una agencia
de publicidad, quien ofrecié lanzar una revista mensual si Scott
escribia una serie de articulos sobre la psicologia en la
publicidad. Posteriormente, el mismo Scott preparéd las primeras
series de articulos, en los que exponia como la psicologia tenia
utilidad en el campo de la publicidad. Asi, Scott se convierte en
el primer "psicélogo industrial” o comercial. Aunque, la primera
obra que, al pérecer, se publicéd sobre psicologia industrial ("The
Psychology of Industrial Efficiency") data de 19211 y su autor fué
H. HMunsterberger, vy contiene conceptos operantes adn en nuestra
época, dado el enfoque que did a su obra este autor (para mayor
informacién al respecto se pueden consultar las obras de Tiffin,
F. Arias Galicia, E. Cerda, 6. Murphy y Von Haller Gilmer).

También en 1911, Munsterberg, profesor de la Universidad de
Harvard, da un impulso a la aplicacién de la psicologia en el &rea
del +trabajo y define la psicotécnica como " iencia de la
aplicacidn practica de la psicologia®.

En estd época comienzan las experiencias sobre los procesos
de adquisicidn y de aprendizaje, y Frank B. Gilbreth,
transfiriendolos al sector del trabajo industrial, en 1211 se
aboca al estudioc sistemdtico de los movimientos, siguiendo 1los
trabajos gue previamente habia desarrollado F.W. Taylor.

En 1916 se organizo el Centro de Investigacidén GSobre
vendedores que dirigid Scott, vy ahi precisamente surgioc la
necesidad de hacer una mejor seleccidén profesional de vendedores.

En 17217 se efectud una reunién de psicdlogos y una de las

conclusiones fué no aceptar a gquienes mentalmente fueran



insuficientes para realizar el servicio militar, clasificar a
todos por niveles de inteligencia y seleccionar a los de mayor
inteligencia para su ascenso a la oficialidad.

Thordnike, en estos dias, aplica al campo de la pedagogia
algunos descubrimientos que hizé al estudiar la conducta de
ciertos animales, elaborando asi sus tres leyes del aprendizaje
{del ejercitamiento; de la conexidn asociativa; y del efecto).

En 1919, Robert C. Clothier y SBcott, crean una organizacidén
que ofrece la seleccidn a empresas y negocios, vy desarrollan un
gran numerp de tests profesionales o de oficios, asi como ménuales
para adiestramiento de aprendices, crean también el sistema de
puntos para andlisis y valuacion de puestos (vigente atn), vy
fundan 1o que fué la administracidn de personal. En 1218, bajo 1a
direccidén de James Burt Miner, se funda el centro de
investigaciones para el adiestramientro en la venta al pormenor,

filial del centro de investigaciones sobre vendedores, en el gue

—— se formaban profesionalmente a los vendedores. Agui surgié una de
las primeras férmulas de adiestramiento, que hasta la fecha se
utiliza y es vigente, y consiste en seguir los siguientes pasos:

Preparacidn
Explicacién
Demostracidn
Observacién y
Supervisidn

¢ X W W

En 1923, Viteles define la materia de 1la psicologia
industrial en su obra, siendo asi el primero que da una definicién
de esta rama de 1la Fsicologia.

En 1927, en 1la fabrica Hawthorne (Chicago) de 1a Western

Electric Co., con los estudios realizados por Mayo, Roethlisberger



y Homans, deja de verse la produccidén comp una simple funcién de
la diluminacidn, la fatiga fisica o la temperatura ambiente en el
trabajador (factores de higiene para Her:zberg). y se inicia a
discutir sobre los problemas relacionados con la direccidn, los
mandos intermedios y las relaciones humanas.

En ese momento (1930), 1la psicologia aplicada al estudio del
hombre en el trabajo ingresa en una nueva e importante etapa;
suwrge de hecho la corriente o perspectiva humana en el estudio del
hombre en el trabajo. Precursores de esta perspectiva se considera
a Alfred Einet {con los trabajos en gue intenta comprobar las
diferencias individuales de inteligencia), vy a Hugo Munsterberg
(entre otros por su programa de adiestramiente para conductores de
trolebus). Quizd como indica Von Haller Gilmer (1963), uno de los
problemas bdasicos de las relaciones humanas en 1las empresas
consiste en lograr la identificacién del Yo de los trabajadores
con el producto final, fruto de las tareas individuales.
terreno industrial o laboral, clasicos ya, llevados a cabo por
Elton Mayo vy F.J. Roethlisberger, a partir Ade 1927, en 1los
talleres Hawthorne de la Western Electric (Chicago), de los que
arrancan los estudios posteriores sobre "relaciones humanas" en el
trabajo. Muchos autores consideran este estudio como el punto de
partida del enfogue humano o “"perspectiva humana" en las empresas,
[para mayor informacidn sobre este estudic se pueden consultar las
siguientes obras: Cerda, Whyte, Huse, Von Haller, Arias BGalicia,

Schein, Siegell.

it



En 1945, igurt Leﬁ{ﬁgf7] formo el Centro de Investigacidon de
la Dindmica Ldé“”"éi#"d;z: en el Instituto de Tecnologia de
Massachusetts. Sus estudios crean interes por los problemas de la
motivacidn vy la productividad, en la medida que se relacionan con
la estructura de grupo. Se busca obtener la produccidn y 1a
satisfaccion laboral al mismo tiempo. Este autor adquiere
importancia por su teoria de campo y su conceptualizacién de 1la

Accidén—-Investigacidn y su estudio de grupos, que le hacen ver como

el iniciador dg”}p4que,§§mgh;p,mp.¢ y para algunos es precursor de

la tebria de sistemas, .

Eﬁéterinrmente, otros autores han enriquecido con sus
concepciones a estd corriente o perspectiva humana de la
administracién y direccidén de empresas y asi tenemos, por ejemplo,
a A. Maslow que, al postular su teoria de la jerarquia de

necesidades como fuentes de la motivacidon, ofrece una importante

contribucién para entender al hombre en el trabajo. Esta teoria,

junto con la de Mclelland vy la de -FE Herzbarg—han—sidoy—
generalmente, la base de estudios gue se realizan en las empresas
respecto a motivacidén. Fosteriormente, Rensis Likert considera que
la direccioén de los recursos humanos de la empresa 5 la tarea mas
ipportante del "[...1 director, porque todo lo demds depende de 1o
bien gue se realice la tarea” [Bl y clasifica a las empresas segln
el "estilo" en 4 sistemas:

Sistema 1, o explotador autoritario,

Sistema 2, o erplotador paternalista,
£71 Lewin, Kurt, "Field Theory in Social Science", Harper % Row,

Nueva York, 19231.

[B1 Likert, Rensis, "The Human Organization", McGraw Hill, Nueva
York, 1967.



Sistema 3, o de consulta y

Sistema 4, o participativo.

Vale la pena mencionar que R. Likert considera la palabra
"sistema" en el sentido de categoria o tipo de enfogue.

Mo se puede dejar de mencionar a Douglas McGregor [21, quien
aporta la teoria X y la teoria Y, relacionadas con la forma en que
los directivos ejercen su "estilo directivo" (o liderazgo), desde
unas posicidén en 1a que los supuestos (creencias) que 1le hacen
actuar son, de acuerdo a la teoria X, creer que el hombre trabaja
a la fuerza, que es flojo por naturaleza, que es perezoso, que
elude el trabajo por que le desagrada, que es irresponsable vy
necesita de control externo para trabajar; o bien, de acuerdo a la
posicién de la teoria Y, en la gue el directivo supone que el
hombre trabaja porque le gusta, que el trabajo para el hombre es
tan natural como el juego lo es para el nifio, que es responsable y
trabaja por satisfacer sus necesidades, gque el hombre tiene

_autocontral.  y no requiere-de controlesexternos, que busca sa
crecimiento, etc. Tales postulados de McGregor han sido una
valiosa aportacién a los estudios del hombre en la administracidn.

M&s adelante, los estudios sobre la forma de dirigir en
administracidén han sido desarrollados por Elake y Mouton [101 con
su grid gerencial, con los estudios de la universidad de Ohio, los
de Fiedler, los de Reddin [11], gquienes son los primeros en
[?1 MeBregor, Douglas, "El Aspecto Humano de las Empresas", éa.

reimpresidén, Ed, Diana, Ménxico, 1975.

[101 Blake Robert R. vy Jane 5. Mouton, "El Modelo De Cuadro

Organizacional Grid", Serie Desarrollo Organizacional, Fondo

Educative Interamericano, Estados Unideos de Norteamerica,
1973,

L1131 Reddin, William J., "Efectividad Gerencial”, Ed. Diana,
México, 1975.



establecer que el liderazgo (o funcidén directiva) es situacional vy
de ello depende, en buena medida, la efectividad del gerente o
supervisor. Tales estudios han sido desarrollados, agregando otros
elementos, por Hersey y Elanchard [121].

Por otra parte, 1la psicologia social utilizando disefos
experimentales, como los modelos matemdticos elaborados por
Stouffer y Guttman, han abordado el estudio de las actitudes y de
las opiniones; como lo han hecho Stoetzel, Thurstone y otros, que
encuentran sus aplicaciones mds inmediatas en =1 sondeo de 1las
opiniones y en terreno de la publicidad, de la propaganda, y del
traﬁajn, etec., [131.

Como podemos ver la psicologia en el Ambito laboral, en el
mundo del trabajo, surge comoc una respuesta a las necesidades que
las institucines presentardn al tratar de obtener mayor eficiencia
o productividad de sus miembros. De este modo, el punto de partida

de 1a Psicologia Industrial fué el tratar de colocar en el puesto

adecuado a los solicitantes de emplen. Para ello se utilizarén los

modelos que durante la guerra mundial se crearon con objetoc de
clasificar a los soldados y para determinar las jerarquias de
mando.

De este modo, el panordma de la psicologia aplicada al
estudio de las empresas ha ido cambiando y ensanchando su campo,
variando incluso su concepcién de ser Psicologia Industrial a la

de Psicologia del trabajo; y actualmente, de acuerdo a E. Schein

(121 Hersey, Faul y Ken H. Blanchard, "Estilo Eficaz de Dirigir:
Liderazgo Situacional, No Existen Dos Situaciones Iguales”,
tr. de Alica Coquet, IDH Ediciones, México, 1981.

£13]1 Von Haller Gilmer, K, vy otros, Ibid.
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[143, que 1a nombra Psicologia de las Organizaciones, mas enfocada
hacia una visidén de la empresa de tipo interdisciplinario, bajo
una concepcidn sistémica que permite verla de manera integral,
como un todo; ya que, en general, hasta antes de Kurt Lewin, 1la
tendencia era tratar de estudiar al individuo como si existiera en
un vacio social (Arias Galicia, Mann, Rennis y otros).

En tontraste, actualmente la tendencia es la de considerar a
los individuos dentro de un contexto total, integral, como 1le
hacen técnicas como el Desarrollo Organizacional Y la
Administracidn por Objetivos.

Fernando Arias Galicia considera que "[...] se ha dicho que
la sociedad industrial moderna no satisface las necesidades
psicoldgicas de la gente. La psicologia trata, entre otras cosas,
de adaptar e integrar mejor a la persona dentro de la organizacién
y a la inversay una de sus mdximas contribuciones ha sido sefalar

la complejidad de necesidades emocionales que debe satisfacer una

persona” [151., Al mismo respecto, este autor apunta—le siguiente——
"[...1 La ténica interdisciplinaria debe permear las actividades
del profesionista. Considero como fundamento de toda ciencia a la
filosofia. Muchos problemas cientificos se enraizan en problemas
filoséficos, especialmente aguellos ligados al conocimiento. Deseo
poner enfasis en un punto primordial a mi juicio. Por mucho que el
pesicélogo se compenetre en los problemas epistemolégicos, en las

técnicas metodoldégicas y en diversos sistemas tedricos: por

[141 Schein, Edgard H., "Psicologia de la Organizacién®, tr. de
Victor E. Cruz Cardona, Fa. ed., Ed. Prentice/Hall
Internacional, Colombia, 1982.

[151 Arias BGalicia Fernando, "La Administracién de Recursos
Humanos", 2a. ed., Ed. Trillas, México, 1979, p. 31. ’
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demasiado ocupado que se encuentre en hallar problemas
significativos para el avance de la ciencia, tiene como fin Gltimo
mejorar la econdicién humana. Para mi gusto, el humanismo debe
impregnar e iluminar toda la ciencia. De otra manera esta pierde
todo significado". Y continua diciendo "La tendencias modernas en
la educacidn profesional apuntan cada vez mds a crear graduados
que, concentrados en un campo, no desconozcan los demas,
especialmente fronterizos al suyo propio. El esfuerzo por lograr
profesionistas interdisciplinarios toma cada vez mas incremento ya
gue los problemas, en la realidad presentan facetas multiples”
[16].

Por su parte Lawrence y Lorsch nos indican "[...1 el punto en
que estd de acuerdo la mayoria de los directivos, consultoresa y
autores es que el tratamiento de estos problemas (humanos vy
organizacionales) es crucial para el éxito de una empresa”.[17].

Asi podemps concluir gue la psicologia del trabajo ofrece un

_ —amplic campn de sstudie-y un-rete—paralos—interesados en elila. v

que se requiere un enfoque interdisciplinario, en el que
intervengan varios puntos de vista, como son: el econémico, 1 de
la administracidn, el de ingenieria, etc., para la solucién

acertada de los problemas gue se presentan en la empresa.

[16] Arias Galicia Fernando, "Introduccioén a la Técnica de 1la
Investigacién en Ciencias de 1la Administracién vy del
Comportamiento, 3J3a. ed., Ed. Trillas, México, 1984, pp. 14—
15,

L1731 Lawrence, Paul R. y JdJay W. Lorsch, "Desarrolle de
Organizaciones", Serie Desarreollo Organizacional, Ed. Fondo
Educativo Interamericano, Estados Unidos, 1973.
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APORTACIONES DE OTRAS CIENCIAS AL ESTUDIO
DEL HOMBRE EN EL TRABRAJO:

Dentro del estudico que estamos realizando hemos considerado
importante sefalar algunas de 1las aportaciones que otras
disciplinas como la administracién, han enriquecido el campo de
estudio del hombre en el trabajo.

Al hablar de 1la psicologia del +trabajo ha estado muy
estrechamente relacionada con las corrientes de la direccién y de
la administracidn. De acuerdo con Huse y Bowditch [183, quienes
consideran que la organizacién del trabajo, gque desde siempre ha
constituwido un problema, ha sido enfocada bajo la dptica de tres
diferentes perspectivas (cada una de las cuales nace dentro de un
contexto cultural concreto):

a) Perspectiva Estructural,
b) Perspectiva de Flujo de la Informacién,

c) Perspectiva Humana.

La primera comprende todas aquellas teorias y escuelas que se

concentran en cuestiones tales como la forma en que las
organizaciones deben ser estructuradas internamente; que funciones
deben agruparse, quienes deben dirigir y a quien, y que estilo de
direccién se debe emplear. Esta perspectiva ha sido representada,
en diferentes épocas por Weher, Taylor, Gilbreth, Fayol, Urwick,
Mooney, Reiley, Woodward y, recientemente, Etzioni y Seiler. Esta
perspectiva es esencialmente verticaly en ella se subraya 1la
estructura formal y las lineas predeterminadas de autoridad vy
responsabilidad. Esta corriente surge por 1910.

[18]1 Huse, Edgar F. vy James L. Bowditch, " El1 Comportamiento

Humano en la Organizacién®, tr. Alfonsoc Marquez P., la. ed.,
Fondo Educativo Interamericanc, México, 1980, pp. 21-33.
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La segunda perspectiva se ha dirigido al estudio del flujo vy
tratamiento de 1la informacién, 1la investigacidén operativa y la
simulacién por medio del ordenador. Esta perspectiva ha tenido,
entre otros, comos sus representantes a Blackett, Churchman,
Ackof+, March, Simon, lawrence, Lorsch y Perrow. En esta
perspectiva, de tipo hprizontal esencialmente, se centra en los
modos mediante los cuales el trabajo fluye a través de la empresa.
La aparicidén de esta corrientes es por 1940.

La tercera perspectiva, aparece aproximadamente entre 1920 y
1930, +teniendo como precursores a A. Binet y H. HMunsterberg, vy
posteriormente a Roethlisberger, Mayo, Dickson, Lewin, Lippitt,
White, Maslow, Coch, French, Argyris, Maier, Herzberg, Likert,
Vroom, Bl ake, Mouton, Reddin, Fiedler vy otros mas. Esta
perspectiva se centra principalmente en los seres humanos y en los
modos que interactuan estos en la organizacidén total: el

individuo, el grupo, la empresa, dado que son interdependientes

. entre si. Estd corriente tiene-como objeto de estudio principal a
los recursos humanos; observandose al individuo como un subsistema
dentro de la empresa, que pertenece a los grupos dentro del
sistema total (empresa) y ejerce una interrelacién con la empresa
en conjunto.

En la perspectiva humana se distingue al grupo (al considerar
que este estad formado por individuos), en un nivel de complejidad
mas alto que el individuo. Ademas el grupo facilita varios tipos
de interaccidn (formal o informal) entre los individuos, o de un
individuo con el,grupu'o viceversa; amén de que el grupo ejerce un

impacto sobre la organizacidén total.

ig



Escuelas de la Direcciodn

Perspectiva Escuela o Corriente Representada por:

Principios de Fayol
Direccidn

Estructuralista Max Weber
I o Estructural Direccidén Taylor,
Cientifica Gilbreth,
Gantt.

Blake y Worthy,
Aportaciones Likert,
Recientes Fiedler,
Lawrence y Lorsch,
Perrow, y Woodward.

Churchman,

Il o del Flujo Investigacidn Forrester,
del Operativa Emshof¥f,
Trabajo Diebold.

S ——————

Mavo,
Relaciones Humanas Roethlisberger.
Lewis,
Desarrollo Coch y French,
Organizacional Lippitt vy
111 o Humana White.
Herzberg,
Teorias Blake y Mouton,
Multidimensionales Fiedler,

Lawrence y lLorsch.

Perspectivas de las teorias de Direccidn.
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Finalmente la empresa se puede contemplar como un sistema
humano total, compuesto de individuos y grupos, cada uno de los
cuales afecta a los otros vy a 1la empresa total. Dicho de otra
manera, los diversos subsistemas vy la organizacién total son
interdependientes.

L.eavitt considera dentro de los enfoques tecnoldgicos a: F.
W. Taylor, la investigacidn de operaciones, y al computo (proceso
de informacidén, simulacidn, heuristico).

Siguiendo a Huse y Bowditch, podemos apuntar que entendemos y
comprendemos mejor a una empresa y podemos ayudar a que sea mas
eficaz, si tomamos en cuenta los conceptos de las tires
perspectivas vy esta tarea se facilita delineando claramente las
diferencias entre los tres enfoques.

De acuerdo con E. Schein [191, quien dice "[...]1 El estudio
de los protesos humanos en la organizacidn se ha desarrollado en
relacidén directa con nuestra capacidad para observar e investigar

_ fendmenos individuales, interpersonales y de grupo. Les primeros
estudios sobre la organizacidn se realizardn bajo el predominio
del pensamiento de la "gerencia cientifica", 1o gue condujo a una
ocupacidén casi exclusiva por los elementos "estructurales" o
estadticos de la organizacidén: &Cudl es la correcta division del
trabajo? équién debe tener que responsabilidades? ddebe el
departamento de produccién informar directamente al director? o
cidebe hacerlo a través de una organizacién por productos que
impliquen otras funciones? &éCudl .es el alcance adecuado del
control? iCudntos niveles debe haber en la jerarquia®?.
£191 Schein, Edgar H., "Consultoria de Procesos: Su papel en el

Desarrollo Organizacional”, Serie Desarrollo Organizacional,
Fondo Educative Interamericano, E. U., 1973.
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Funciones del Psicélogo.

De acuerdo a los puntos que hemos revisado, observamos que
el psicologo dedicado al estudio del hombre en el trabajo se
mueve en un escenario amplio y siempre cambiante, como lo sefalan
diferentes autores (Schein, Bennis, etc).

En 1939, K. Lewin escribié "[...] muchos de los psicdlopns
que actualmente trabajan en una rama practica son muy concientes
de la necesidad de una cooperacién estrecha entre 1la psiceologia
tedrica y practica. l.os psicélogos pueden 1llegar a esa
cooperacién, como lo han hecho los fisicos, si de un lado, el
tedrico no considera los problemas practicos con desdén desde las
alturas de su superioridad intelectual y no teme abordar los
problemas sociales; y s8i, por otro lado, el especialista en
psicologia aplicada admite por su parte que nada resulta mas
practico que una buena teoria" [201].

Si consideramos que la Psicologia aplicada en el ambito

 _laboral ha sido llamada PsicelogiaIndustrial —y posteriormente
Psicologia del trabajo, debido a los cambios que dentro de esta
especialidad se han dado en su campo de aplicaciéng siguiendo a E.
H. &8chein se. puede decir que el psicdlogo que trabaja en el area
laboral y 1o hace no sdélo en empresas, comercios o compafias cuyo
objetivo basico es de tipo econdmico, sino también en
instituciones diversas, cuyo fin es prestar servicios
asistenciales, recreativos, etc., entonces vemos gue tanto llamar

a esta especialidad industrial o del trabajo, las encontramos

£201 Luft, Joseph, "Introduccidén a la Dinamica de grupo", tr. del
francés de Josep Pombo, Editorial Herder, Rarcelona, Espafa,
1973 (Biblipteca de Psicologia, No. 18), p. 28
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limitantes, ya que si hablamos del trabajo lo estamos viendo con
un enfoque individual, en la que se ve como interviene el hombre y

su trabajo. Siguiendo a E. H. Schein [21] creemos que esta .

e

especialidad debia ser llamada “Psicologia de la Organizacidén’ vya
que el campo actual de esta rama‘ de 1la psicnlagia se ha
enriquecido, como 1lo vimos antes y de hecho su objeto de estudio
es no s6lo el individuo y el trabajo, sino la organizacién vy
logicamente el individuo y los grupos, tratando de observar a la
empreéa, institucidn, etc., con un enfoque mas de tipo orgéanico y
dinadmico, como log analizamos mas adelante.

Los diferentes enfoques de la psicologia han sido, comp 1lo
mencionan (Katz, Mann, vy otros), generalmente con un contenido
individual que, aunque han aportado mucho a nuestra especialidad,
todavia hay mucho por hacer para lograr mejorar la productividad,
la satisfaccidn en el trabajo, 1la optimizacidén de irecursos
{humanos, econdmicos, materiales, etc.).

Es hasta Kurt Lewin gue la psicologia d bajo tiene—uwp—
enfogue de sistemas y se habla de organizacidnes y se menciona al
grupo pequefo como la unidad fundamental de la organizacidn; asdi
la teoria de Lewin vino a dar un contenido mas de tipo social al
contemplar la empresa (organizacién). El impacto que lograrén los
puntos de vista de este autor han sido importantes y de
trascendecia, dado que hasta la fecha se siguen wutilizando sus
conceptos y teoria; incluso hay autnres que lo consideran como

precursor de la téoria de sistemas.

£211 Schein, Edgar H., "Psicologia de la Organizacién®”, Ibid. pp.
3-9.



LA PSICOLOGIA EN EL TRABAJO:

Como podemos ver la psicologia en el ambito laboral, en el

mundo del trabajo, surge como una respuesta a las necesidades

que las instituciones presentarén al tratar de obtener mayor

"eficiencia" o productividad de sus miembros. De sste modo,

punto de partida de la Psicologia Industrial fué ese "tratar

el

de

colocar e@n el lugar adecuado" a los solicitantes de empleo [221.

Para ello se utilizardén los modelos que durante la guerra mundial

se crearon con objeto de clasificar a8 los soldados y para

determinar las jerarquias de mando.

Posteriormente, vya en el campo de trabajo, los psicélogos

empiezan a descubrir nuevas areas de aplicacién para sus técnicas

y conocimientos, antes no vistas, iniciando asi su intervencion en

nuevas esferas. De tal modo, el psicdlogo en colaboracioén

con

especialistas de otras &reas incursiona en aspectos de ingenieria

industrial, de publicidad, de ventas, participa en diferentes

~ estudios: de opinidén, de actitudes, de motivacidn, de ausentismoy

rotacidén de personal; de seguridad, etec., y muchos otros mas que

han ido conformando este nuevo campo de estudio. Este campo trae

consigo un nuevo enfogque, una nueva forma de concebir, de estudiar

y observar a la organizacioén; ademas de la efectividad que

demostrado ha traves de sus contribuciones.

ha

£221 La aplicacién de pruebas con fines de seleccién en muchas

ocasiones tuvo y ha tenido éxito; sin embargo, en muchas

otras no 1o tuvo. Y esto fue debido a que se extrapolaban
conceptos, técnicas Y métodos que correspondian

eminentemente al campo de la Psicologia €Clinica. Por
mismo, frecuentemente en lugar de utilizar vy tratar

obtener medidas de aptitud, de aprendizaje, de destreza,

1o
de
de

habilidad, de eficacia, etc., se hacian verdaderos estudios
de psicopatologia que, a final de cuentas, no le decian nada

a los administradores o empresarios respecto a
probabilidades de éxito o efectividad del candidato.

)
£l
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Este enfoque, llamado ‘“corriente humanista” por los

estudiosos de la administracidon o de la direccién de empresas,

surge como tal con la aparicidn de los trabaj;s de Mayo vy
Roethlisberger; sin embargo, ha sido el esfuerzo de todo un grupo
el gque ha desembocado en una concepcidén actual de lo que es 1la
empresa. Esta nueva perspectiva, que surge por los afos 70, 25 un
enfoque total sistemico integrado que tiene a sus maynres‘
representantes dentro de 1los consultores y especialistas en
Desarrollo organizacional.

Asi el concepto de Psicologia Industrial cambia por el nuevo
cufio de Psicologia del trabajo, con un significado y un panorama
mads amplio, mds general del estudio del hombre en el ambiente
laboral, independientemente del cual se trate. La tendencia actual
gue, Como ya lo seRalamos, emerge con Scheiny, es la de llamarle
Psicologia Organizacional, con lo que nos enfocamos a estudiar al
hombre, al trabajo, a la empresa, desde un punto de vista mas

~ completo, mis integrado. Probablemente —uno-de-los —puntos mas
importantes gque sostienen esta postura es que, como lo sehala
Schein "[...J] cuanto mas profundamente los psicélogos se sumergian
en la conducta de los individuos dentro de las organizaciones,
tanto mAas descubrian que la "organizacidén es un sistema social
compleijo gue debe ser estudiado como un sistema total si queremos
comprender la conducta individual de una manera meridiana" [231.
Fue este descubrimiento el que cred la psicologia de las

organizaciones como una disciplina autdnoma®.

[231 Schein Edgard H., "Pzicologia de la Organizacién®, tr.
Alfonso Alvarez V., Ed. Prentice/Hall Internacional,
Espafa, 1972, p. 13.



Cuando hablamos de una FPsicologia del trabajo tenemos que

partir de los siguientes supuestos:

1.

Las empresas conjuntan a un grupo de personas gue:

a) Piensan vy tienen ideas, ademas de presentar necesidades
individuales, como son: de independencia, de poder de
afiliacién, de autorealizacion, etc.

b) Interactuan vy se suscitan sentimientos de acercamiento o
de rechazo entre ellas.

c) Son interdependientes entre si, dade que comparten
responsabilidades, tareas, actividades, etc., para lograr
objetivos comunes. Esto es la comunicacién u organizacidén
formal.

d) Estan integrados, formando parte del conjunto llamado grupo
(sea la organizacidén total, una divisién, un departamento,
un area, etc.).

La organizacién, en si misma, es un conjunto de elementos

("cosas") estaticos que, por si mismos, carecen de actividad.
Carecen de lenguaje, de comportamiento, de pensamiento; y solo
adquieren "vida", es decir movilidad, en la medida que el
hombre se las proporciona. Estos elementos [24]1 que, a su vez,
conforman también conjuntos son:

% Capital

% Equipos e Instalaciones, vy

¥ Materias Primas.

Para dar vida a las cosas y transformarlas se requiere de

procesos intermedios entre la entrada y el resultado; 1o que

[24] Muchos autores les llaman recursosi sin embargo, dado gque un

sistema es un conjunto de elementos he preferido nombrarles
asi.

f3
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le permitird a la organizacién producir un bien, un servicio o
un producto. Producto que ira dirigido a satisfacer las
necesidades particulares del medio con gue interactua.

Los sistemas que se dan pueden ser:

los objetivos L /\/
las tareas o actividades para lograrlos 1 )
la tecnologia

las politicas, normas, procedimientos.

las interacciones individuales y de grupo quea surgen

al trabajar en forma conjunta. Agui se suscita el

poder, la sinergia, la motivacién; la competencia,

la comunicacion, etc.

e W W B W

Tales condicionas algunos autores las llaman, en furAa
genérica, elima vy cultura organizacional. El Dr. R. Diaz Guerrero
en su libro (198&) da una explicacidén bastante  detallada del
significado de la cultura.

4, Estas condiciones se presentan dentro de un contexto social,
por 1o que la empresa, al mismo tiempo gue importa insumos

también exporta productos hacia y del medio. Ademas de

que continuvamente esta verificando si los resul tados
. alecanzades;—las actividades, estan logrando el objetivo

previsto. Para cubrir tal verificacion utiliza el mecanismo de

retroalimentacisn.,

5. En tal panorama, 1la empresa para lograr su adaptacidén vy
mantener su equilibrio interno y externo efectda operaciones
de ajuste, de cambio, a traves de sus diferentes subsistemas o
del sistema total mismo, que le permitan subsistir y crecer.

Como 1o sefialan algunos autores, la psicologia aplicada al

trabajo, de hecho fué una extensidén de lo que en otras

especialidades de la psicologia se estaba haciendo; de este modo

el enfoqgue era estudiar al individuo, sus caracteristicas vy



habilidades, perdiendo de vista qgue en la empresa, en las
instituciones. el hombre actda tanto de manera individual como con
la estructura formal e .informalj asi interactaa v es
interdependiente.

Resumiendn estos puntos podemos citar a F. Arias BGalicia:
"Leaald d?ntro de las organizaciones se ha prestado especial
ateécibn cré:iente a los aspectos técnicos vy a los materiales,
soslayandose un tanto los humanosi sin embargo, el elemento humano
es el gue va a dar vida y movimiento a la empresa” [25].

Asi, con las aportaciones de E. HMayo, de K. Lewin vy
posteriormente Mc Gregor vy nérus autores, se ha tendido a dar
mayor importancia al elemente humano. Tanto con la teoriaa
general de sistemas como con el D.0. se ha dado un nuevo impulso a
la concepcién que el administrador, el empresario, el directivo,
tié;; respecte al hombre en el trabajo.

El enfoque actual vy que ofrece grandes posibilidades al

~ considerar a la empresa como un sistema socio-técnico, —abierte; —
con  un enfnqﬂeiﬁdlistico en el que inciden factores tecnoldégicos,
de objetivos, de recursos humanos, de estructura y de tareas, es
para varios autores de un alto valor.

Michael GStephen [26]1 considera "[...] Dos temas dominan la
ensefanza y practica de la Administracién. Ellos son el cambio
organizacional vy el enfoque de contingencia en la administracidn.

El primero %trata de 1la adaptacién de 1la organizacidén a las ;i

-

w

(251 Arias Galicia, Fernando, "Administracidén de Recursos o
Humanos", Ibid. p. 13. -

L2643 Michael, Stephqn"’R. y Otros, "Técnicas para el Cambio j

Organizacional™, tr. Sarui Jaled de Allub, Ed. McBraw Hill,
México, 1983.



demandas de cambic planeadas por el medio ambiente en el cual
opera. El segundo es el creciente reconocimiento de que la
correcta solucidn para los problemas administrativos depende de la
situaci én.

El Hombre Y El Trabajo:

Sin ahondar mucho en este tema, podemos considerar gue el
esfuerzo humano aplicado al sostenimiento y a la reproduccién de
la vida es el punto de partida de toda actividad humana. E1 hombre
durante el curso de su vida debe satisfacer sus necesidades, 1lo
cual s6lo se puede lograr a través de la utilizacidn de su fuerza
y deseo de trabajo.

El hombre se diferencié radicalmente de los animales cuando
»aprendié a hacer instrumentos de trabajo {(es decir a través del
'§§D de su capacidad de razonamiento y abstraccién), tales como
héchas de piedra, palos, arcos, flechas, etc. Con la manufactura

de tales instrumentos, se inicia de hecho el trabajo del hombre.

Al hacerlo surgidé- la necesidad de velacionarse con  1os  demas
hombres en el proceso de la actividad laboral y de empleoc de los
instrumentos; asi naciéd el lenguaje articulado. Trabajo y lenguaje
ejercierdén un influjo decisivo en la evolucién del cerebro. Segin
F. de 1la Torre [271, gracias al trabajo aparecié y comenzo a
desarrollarse la sociedad.

Desde épocas remotas el hombre tuvo necesidad de organizarse
desde un punto de vista social, para efectos de:
% desenvolverse con mayores posibilidades
¥ defender mejor sus derechos
¥ poner fin a la lucha entre semejantes

¥ otras razones.

£271 De 1la Torre Z., Francisco J. vy José Ma. Maciel BGarcia, Ed.
McGraw Hill, Ménico, 1986.



Esto es, lograr hacer cosas que el individuo por si mismo no
podria obtener.

Conviene destacar que los conocimientos del hombre provienen
de los grupos sociales en los gue ha nacido y dentro de los cuales
vive.

Algunas de las conclusiones ha que han llegado los
especialistas [281 en esta materia son:

a) Para que la especie humana llegara a su estado

actual, fue necesario gque sus gntepasados
atravesardn diversas etapas de evolucidén hasta
adquirir las formas y constitucidén actuales.

b) E1 hombre es wn mamifero del orden de las

primates, que se entcuentra a la cabeza de la
aevolucidén animal por la superioridad de su
sistema nervioso y de su desarrollo mentalg

es asimismo el mas evolucionado de los primates

y el maximo representante de 1a evolucié

animal.
c) Las caracteristicas basicamente humanas que
diferencian al hombre del resto de los

animales, son!

Pulgar en oposicidn a los demds dedos de la mano. o
Posicién vertical del cuerpo. .
Cerebro diferenciado y de gran desarrollo.

Visidén estereoscopica y binocular, gue le permite

ver en tercera dimensién. L
Capacidad de experimentarse a si mismo como una Y
entidad separada, distinta del mundo que le rodea y
dnica en su individualidad. .

% % P %

*

[283 De 1la Fuente mﬁﬁiz, Ramén, "Psicologia Médica", Fondo de
Cultura Econdmica, HMéxico, 19837
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¥ La razén,que lo obliga a comprender al mundo y a
comprenderse a si mismo.

¥ El lenguaje simboélico.

¥ La imaginacién y

% La capacidad de pensar criticamente.

Como conclusidn podemos afirmar que el hombre es un  animal

social, con caracteristicas biopsicosociales que conforman su
individualidad, y por ser intrinsicamente social, es decir, un ser

preordenado por su naturaleza a vivir en sociedad.
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Generalidades Sobre el Enfoque de D, O.

Compb vya lo vimos en el capitulo anterior la tendencia de las
ciencias de 1la conducta y de las ciencias sociales es buscar
obtener mayores y mejores resultados del hombre en el trabajo. En
nuestro enfoque seivalamos con frecuencia a los individuos y estos
conformados en grupos, tomados como lo indican diferentes autores,
en el sentido de recurso humano que hace que la empresa triunfe o
no;, y que es importante destacar que el administrador, el
ejecutivo para tener éxito en su gestién debe buscar optimizar el
uso de los recursos, sean estos materiales, econdmicos o humanos,

para una mayor productividad y calidad de vida integral.

i
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EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.
Diferentes autores coinciden en sefalar que el origen del
D.0. es dificil de determinar, sin embargo varios de ellos ‘
consideran que surge como resultado de 1la evolucidén que va
teniendo 1la capacitacién vy desarrollo del personal, al irse
transformando los especialistas en tal materia en consultores.

Para Huse y Bowditch [291, en general, consideran que el origen

del D.0. se encuentra, por un lado en,%ﬁff Lew;h Yy, por otro, en

chh Y Fren;ﬁ.

A continuacidén mostramos un cuadro esquemidtico de 1o que han

sido los antecedentes histéricos del D.0.:

RAICES FPRINCIFALES CONCEPTOS PRACTICAS
AUTORES COMPARTIDOS COMPARTIDAS
-Procesos Argirys, Entender a la
Humanos. BRenne, Organizacion
-Relaciones Blake vy para cambiarla.
~  Humanas === HMowtonp,
{Herederos Schutz,
de Elton Tannenbaum, Consultores vy
Mayo) Lippit.
(Escuela Miembros de la
Americana
NLT) Organizacioén
~Proceso Rion Luis, FPara entender colaboran en el
Téenico Davis, a la organiza-
-Trabaijo/ Emery, cidén tratar de Froceso de 1la
Puesto/ Rice, cambiarla y
Estructura Miller, observar los Consultoria.
de 1la Trist {gru- resul tados.
Qrganizacidén pos autdéno— - 3
(Escuela mos) e o
Inglesa:s 7 -
Tavistock). ///’ 7

{291 Huse, Fdgar F. y ;%—_/anditch, Ibid. p. 29-30.
Ve
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El D. O. y el Cambio.

Froblablemente, el aspecto mas importante que se encuentra al
hacer Desarrolleo Organizacional es gque nos enfrentamos con una
necesidad de administrar el cambio, es decir, saber en dénde
estamos y hacia dénde vamos, dpor qué?, dpara qué?, 4Lcémo?, y Lqué
resul tados tendremos? El hacer esto en forma adecuada lleva hacia
una situacién de productividad y optimizar los recuwsos de la
empresa, con &l consiguiente crecimiento de ella y, 1légicamente,
de quienes la conforman.

Método de Investigacién Accidn.

Sin embargo, para poder llevar a cabo un programa eficaz de
D, 0., es importante iniciar por realizar un diagnéstico eficaz
del problema, asi gque es importante destacar que estd recopilacidn
de informacidon debe ser un trabajo hecho a conciencia, obijetivo vy
con la mayor amplitud posible para cubrir todos los subsistemas
que conforman a la empresa: metas, recursos humanos, estructursa,
tecnologia, tareas, etc., existiendo para tal efecto diferentes
métodos. 8in embargo, para motivos de este trabajo, nosotros
elegimos el modelo de investigacién accién gque, quizd, sea el
modelo mas utilizado por los practicantes de D. 0. (ver cuadro gue
en la siguiente pAgina presentamos).

Pasos en la Investigacion de la Accidn.

Este modelo basico para las actividades de consultoria
organizacional llamado de la investigacién, es un modelo que
basado en datos resuelve problemas repitiendo los pasos usados en
el método cientifico de la investigacidén. Se utilizan tres pasos

en la investigacidn accién: a) Recoleccién de datos, b)
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Retroalimentacidn

accidn basada en los datos.

de problemas [30].

de datos a los clientes vy,

£) Planeacién de la

Este método es un método de solucién

MODEL.DO DE INVESTIGACION ACCION EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Flaneacioén de la
accién coman (ab-
jetivo del programa
de D.0.). Y los me—
dios para lograr las
metas, ejemplo:"De-
sarrollo de equipos”.

Retroalimentacién a
un cliente clave o  °
un grupo cliente

Recoleccidn adicional
de datos

zfﬁecnlecciﬁh”&é datns“§§
diagnési-s-por-un-con=
sultor.

Sesidn con un consultor
de las ciencias del
comportamiento

Percepcidén clave de
los problemas por un
ejecutivo clave

accidn—(determi-

Etcetcra.

Planeacidn de da Planeacién de
la acciodn
nacidén de metas vy

maneras de lograr—

las).

Digcusién y traba-
jo sobre la retroa-—
limentancidén de da-
tos por el grupo
cliente.

Discusidn y
trabajo so—
bre la retro-
alimentacién
y el surgi-
miento de da-

tos.
Retroalimentacidén al Retroalimen-—-
. grupo cliente (por tacidn

ejemplo: en sesiones

de desarrollo de equi-

pos, retroalimentacién

comprendida por el con—
sultor; elaboracién por
el grupo).

Recoleccién de datos Receoleccién
de datos
{Reevalua-—
cién del
estado del
sistema).

[30] Achilles de Faria Mello, Fernando, "Desarrollo Organizacional

Enfoque Integral”,

Ed. Limusa, México, 1986, p. 73.




Si nos hacemos las siguientes preguntas: dDentro de una
empresa, gué favorece mds a la productividad, el individuo o el
grupo de trabajo? AOuéd es eso que llamamos "moral” del grupo?
LCémo estudiar el "clima" y "ecuwltura” organizacional, para
facilitar el cambio en estd altima? ABué es un grupo? 4dCuldles son
sus caracteristicas? LBué importancia tiene la psicologia del
trabajo vy en gue consisite su ayuda para la solucidén de problemas
en la empresa? iéAnte un entorno caracterizado por el cambio
rdpido y constante, cudl es la posicidn que debe guardar el
administrador o grupoc directivo de la empresa? Son preguntas que a
traves del estudio y andlisis por medio del modelo de
investigacidn accién podemos resolver.

La investigacién“,qe la accién como proceso que resuelve

i

problemas, es la\i?coleccibﬁ sistematica de datos de investigacién

¥

sobre un sistema en.marcha, en relacién con algunos objetivos,

metas o© necesidades de tal sistema;,,léyéetroalimentaciéq de los

l%gﬁngvaFiab}ESAAa%ternas

. datos en el sistemas & i

seleccionadas dentro del sistema, basandose tanto en los datos

como en la hipdtesis; y;rgﬂevaluac;aﬁ}de resultados por medio de

la recoleccidén de mas datos. La investigacidéon de la accién

enfocada 'a'“}ésblver problemas, es la aplicacién del método
cientifico, gque determina los hechos y la experimentacidn de los
problemas practicos que reguieren soluciones de accién que

invelucran 1la colaboracioén vy la cooperacién de cientificos,

practicantes y legos.

i
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‘DEFINICION DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El Desarrollo Organizacional es definido de diferentes

formas, pero para fines de este trabajo usaremos la elaborada por

. Beckhard }31], quien nos dice que "Es un esfuerzo planificado de
£, . r

toda féwnrganizaciOn, y administrado desde la alta gerencia, para
aumentar la efectividad y el bienestar de la organizacién, por
medio de intervenciones planificadas en los ‘“procesos" de 1la
entidad, las cuales aplican los conocimientos de las ciencias del
compoitamiento”.

Como Podemos observar tal definicidén conlleva un contenido de
tipo interdisciplinaric que habla por una parte de ciencias
administrativas y por otro de ciencias de la conducta, asi como un
contenido social al hablar de la efectividad y bienestar de 1la
organizacién y diriamos de todos sus componentes.

Por tal razén, estd definicidn nos parece mds adecuada que
otras, como la de W. EBennis [32], quien la enfoca como una
estrategia educativa como respuesta al cambio que, quizad. en su
momento fué valida dado que el D. 0. surge precisamente de lo
esfuerzos de tipo educativo gue se venian haciendo, en forma mas
sistematizada, a partir de la aparicién de 1la perspectiva o

corriente humanista.

[311 Beckhard Richard, "Desarrollo Organizacional: Estrategias y
Modelos”, tr. de Jaime Loperena, Fondo Educativo
Interamericano, Estados Unidos de Norteamericxa, 1973.

£321 Rennis, Warren G., "Desarrollo Organizacional: Sus Origenes y

Perspectivas”, Tr. de Angel Gaos, Fondo Educativo
Interdamericanoc, Estados Unidos de Norteamerica, 1973, pp-
1-19.



7 Pasos a Segu1r en el D.O.

El Desarrnlin Drgan1zac1ona1 es un proceso  planeado para

facilitar el cambioc organizaciconal que incluye 1los siguientes

pasos: a) ”Hiégnésti;q,?de la situacidén actual de 1la ef1c1enc1a

organizacional; b) identificacién dé‘ﬁarFéFés;‘ ). planeac10n del

;ambio; d) kﬂ\lementac1dn‘\del cambio vy, finalmente, e) 1la

{? aihéti@p! del efecto del cambio de los procedimientos, de 1los
g

enfoques, de las relaciones.
El componente de diagnésticp consiste en desarrollar una
oreaniles
armonia con el sistema del cliente; identificando las razones de
la inconformidad del cliente con la situacién actual y delinenando
los requisitos del d1agnést1cn. Este componente,incluye los

métodos a ser usados para 1dent1f1car y comunicar los asuntos al

sistema clientey; determinando la participacién del cliente en el

proceso de generacidn de datos; vy desarrollando una estrategia de

identificacion de problemnas.

El componente de\iffifTSEEEEEEDWKEQUiEre de una estrategia de
verificaciéon de problemas, el desarrollo de enfoques alternativos
hacia el cambio, la formulacién de una estrategia elegida y 1la
implementacién de qugian para incluir un costo iimite en efectivo
y en tiempo, gue no sea excesivo, para iograr los objetivos

deseados.’

El componente de g\\luac1én requiere de una estrategia en el

A

proceso de evaluacidén vy estrategia para 1la generalizaéidn e
internalizacidén de los objetivos de cambio.
En otras palabras, el desarrollo organizacional energetiza,

vitaliza, actualiza y renueva a la organizacidn, a través de

8



sistemas, cdpital y recursos humanos al identificar los verdaderos
problemas gque se dan en ella y encaminar los esfuerzos de la
organizacién, sean formales o informales, hacia la resolucidén de
los problemas de grupo o individuales.

Esto se 1lleva a cabo mediante pasos vy procedimientos
especificosy cada uno disefiado de acuerdo a la negociacién que se
tenga con el cliente y en los que se consideren las actitudes,
creencias, y valores de la organizacidén.

Un programa de desarrollo organizacional comprende tres

cnmpunentes basicos: a)y(diagnésig;) b) implementaciéﬁ  y €)

S N

eyaluacianEESJ.
‘ En el siguiente capitule tratamos con amplitud suficiente la
fase de diagnéstico en D.0O.; dado que es la parte a la cual hemos

cerido este trabajo.

[33]1 Alguna informacién que se incluye dentro de est& parte del
trabajo, referida a Diagnéstico, fué obtenida de los apuntes
tomados dentro de los cursos de formacién de Consultores en
D.0., en INDHUCE.
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DEFINICION DE DIAGNOSTICO
Como lo seffalamos en el capitulo anterior, la primera fase en
D.0. es el diagnéstico, y por lo mismo en esta parte del trabajo
trataremos de caracterizarlo.
El diagnéstico es definido por diferentes autores de diversas
maneras, sin embarge, para fines de este trabajo utilizaremos la
siguiente definicidn: El diagnédstico Drganizacinnalies un proceso

analitico de

T

identificacion y medida de las variables relevantes y

, o
validas de la efectividad y efeciencia organizacional.

N S

Pe  esta  definicién surge la posibilidad de que las
necesidades de diagndstico organizacional sgan medibles; iniciando
con un levantamiento cientifico de la informacién cuantitativa de
la sitwacién de la empresa y de la direccién de su movimiento
hacia el cambio. »

Una rigurosa medicidén cientifica provee de una base sélida

para el diagndstico y como resultado de este, proporcionara bases

—  =élidas para los siguientes pasos de un esfuerzo de desarrolio

organizacional para la empresa.
El diagndstico no es un fin en si mismo, sino que representa

{un medié}para ayudar en el proceso de andlisis y planeacidén de las

.,

esfFéE;Qias para la mejora de la empresa. De este modo podemos
afirmar gque si la consultoria no se basa en un diagndstico
adecuado el resto de la intervencidn puede resultar un fracazo.
Visto de estd manera el diagnéstico adquiere importancia porgue
aumenta 1a probabilidad de dirigir el esfuerzo de desarrollo
organizacional por el cémino apropiado y hacia los problemas o

situaciones correctas.

b
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A)

B)

c)

D)

E)

F)

e}

S S

ALGUNAS PROFPIEDADES DEL DIAGNOSTICO
La base tedrica: E1 diagnédstico consiste en una lista de

suposiciones que muestran un marco de referencia subyacente,

que es en si mismo apropiado para, y derivado de la practica a
través de un marco de referencia tedrico. Asi el marco de
referencia sirve al dnico propdsito de proporcionar una visién
general de como funcionan las organizaciones.

Totalidad: Dado que 1los problemas surgen y oOcurren en
cualquier parte de un sistema organizacional, cualquier
diagnéstico deberi comprender las propiedades del sistema con
un enfoque hQ%iEE;cp.

Representatividgd=‘Un diagnéstico debe representar los estados
funcionaie; como existen en diferentes componentes del sistema
{jerarguico o funcional).

Prediccigngf El diagnéstico debe estar mas gQiEEadn hacia 1las

entradas y procesos del,sisygma y no tanto a sus salidas; esto

es que debe ponerse menos enfasis en las salides del mismo vy

enfocarse mas a los eventos y condicionss que suceden en la
! -= LN

secuenci el funcionamiento de la empresa.

Esto es‘que el diagnéstico debe

estar dirigido hacia aquellas &reas que pueden dar resultados

[—

tangibles, en oposicidén a los gque son dificiles o imposibles

de influir. . e B — o TS
Prioridad: E1 diagnéstico, como ya lo seralamos antes, debe

realizarse antes de cualquier intervencidén y debe influir en
el
el tipo y nivel de la intervencion.

Enfoque: El1 enfoque supone un enfogque de parte del consultor

especialmente hacia el incremento de 1a efectividad del

az




sistema cliente.

H) Diferencial: El diagnéstico implica que hay diferentes etapas,
que se distinguen por medio de herramientas especificas de
evaluacién y que tienen, en la accidén de examén final,
diferentes consecuencias.

Por lo mismo, el diagnéstico se basa en la comparacidén de
informacién que es representativa y predecible, diferencial en su
naturaleza y comprensiva en relacidén a un marco de referencia
tedrico.

El diagnéstico cubre el importante papel de ayudar en 1a
determinacién de cual método de intervencion debe usarse, para

poder lograr la mejora de un sistema.




. Elementos del Diagndstico

Dentro de la etapa del diagnéstico organizacional se

encuentran tres componentes basicos:
a) Generacidén de la informacién,
b) Organizacidén de la informacidn, vy
c) Analisis de la informacidn.

Cuando hablamos de 1la generacién de 1la informacidn cabe
distinguir tres aspecstos fundamentales: la forma en gue se toma
la informacién; la frecuencia de las actividades de recopilacidn
de informacién y la metodologia usada para la recopilacidén de la
informacién.

Dentro de la recopilacidén de la informacidén hay dos métodos

badsicos: uwno es a través del uso de entrevistas/observaciones, vy

el otro es por medio de cuestxnnar105.»

En 1la organizacidén de la informacién hay aspectos claves que

son: el diseffo de prodecimientos para manejar cantidades grandes

_ de informacién, el almacenamiento eficiente y recuperable de —la —— —
informacidén y el ordenamiento de la infnfmacidn. Cuestidn que,
actualmente, con las computadoras es algo relativamente sencillo
de resolver.

Respecto al anélisis de la informacidén, 1los datos reqguieren
importancia al ser analizados, integrados e interpretados. Dentro
de este paso se incluye el hacer juicios respecto a diferentes
aspectos del funcionamiento de la organizacién. Algunos de los

puntos importantes en este paso son resaltar las Areas iuertes Y

débiles de la nrgan1zac;dn, esto es un analisis s1tuac1nnal de la
[ o

organ1zac16n, asi como la identificacién de las causas de estas

condiciones. Asi al relaciocnar las medidas correctas con los



problemas especificos y sus causas, se asegura la efectividad del

proceso de diagnosticar.

Cada parte del proceso de diagnéstico requiere una
consideracién cuidadosa para estar seguro de que la composicidon
total de un diagnéstico, refleja con exactitud como esté
funcionando la organizacidn, respecto a su potencial de
mejoramiento.

Ctros Aspectos del Diagnéstico

FPor otra parte el diagnostico incluye cuatro aspectos que no
deben dejar de mencionarse: El problema observado por el cliente;
las metas del cliente; 1los recursos del mismo y los recursos del
consultor.

El primer aspecto enfoca una directriz fundamental para toda
consultoria: hay que empezar donde esta el cliente. Una de las
principales pruebas de la competencia de un consultor, es 1la

habilidad de enfatizar: identificarse con los problemas, la

educacidéon, el medio, el lenguaje organizacional y las presiones
del cliente; y ver los problemas como é1 los ve, , desde su misma
dptica. Cuando el consultor sabe conocer a otra persona, lo ayuda
a estar consciente de sus necesidades y saber como satisfacerlass
asegurar el compromiso del cliente en el diagnéstico.

El compromiso es esencial si la organizacidn "ha de sentir
suyos" los datos y considerarlos validos. Fara lograrlo elu
consultor Y el cliente deben establecer una relacién de
colaboracién. Una manera de hacerlo es formar una fuerza de tarea

gue incluya al consultor y a varios represenantes de las diversas

partes de la organizacidén gque estian involucradas en el proyecto.
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Esta fuerza de tarea puede manejar el diagndéstico y més tarde
puede convertirse en un grupo de planeacidén en el proyecto.

Andlisis de las Necesidades del Cliente.

El paso inicial del diagnéstico es analizar las necesidades
del cliente, sean o no ampliamente compartidas y hasta que grado
estas necesidades se diferencian entre las partes del sistema.
Pueden existir percepciones comunes sobre la necesidad de cambiog
pero las ideas sobre la prioridad del primer paso pueden variar
enormemente.

Una parte del paso inicial es la identificacidén de varias
subpartes del sistema donde se localiza el problema, y de la
interrelacidn entre estas subpartes y otras partes del sistema
total. Esto es necesario debido a tres razones: Primero, es

esencial determinar la intensidad. Segundo, la organizacidén es un

PSR

conjunto de partes interdependientes, por lo que la persocna que

diagndéstica tiene gue anticipér el efecto del cambio de una parte

_ del sistema en  otros -—segnertos del mismo  y SO5  procesos de

trabajo. S5i el diagnéstico sacd a la superficie mas y/o diferentes
problemas, tanto el <cliente como el consultor deben +ijar
prioridad, de modo que impidan el acceso a otros problemas.

Tercero, se debe trazar un limite para determinar la extensidén del

sistema que se ha de diagnosticar. El sistema apropiado puede ser
la jerarquia organizacional o partes de ésta, algunas unidades de
la organizacidén y otras no o pueden ser sistemas dentro y fuera de
la estructura formal.

En los datos anteriores se ha enfocado 1a estructura
organizacional, pero la organizacién también comprende otros

sistemas gque pueden usarse con efectividad en el analisis de 1la
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estructura. Estos sistemas son: tareas, tecnologia, medio

Otro paso es definir laé meta; del sistemawg;igpzef dCuil es

[

el estado hacia el gque el cliente estd luchando por llegar? FPara
ser efectivo, es necesario que las metas sean definidas
operacionalmente. FPor ejempln, traducibles en submetas,
observables y capaces de ser medidas. Las metas operacionales
proporcionan direccién, apoyan soluciones duraderas al problemas
pueden ligar el problema y su solucidén a las tareas de la
organizacidén y a las principales metas y pueden ayudar a generar
un sistema de soluciones que estén integradas dentro del contexto
del desarrollo total de la aorganizacién.
Lasivé;iggié%“Dentro del Diagnéstico.

s

Otro tema de diagnéstico son las variables de trayect

las variables de situacidén dentro de una organizacién. Las

< e s . . s
variables de | situacidn miden los niveles de las caracteristicas

organizacionales como: el nivel de confianza de conflicto, de

e e

conggrqgidn, de actitudes, de utilidades, de productividad, de

satisfaccién del trabajo, etc. LaQVVariables deé
las fuerzas que ﬁtiiiza una organizacién para caﬁbiar deﬂﬁq”gstaqqr
a\qﬁtg. Tenemos como ejemplo: las metas, la influencia, la toma de
decisiones, el disefo del puesto, la infqtma;idn Yy la
comﬁnicacibn. Est& es sélo una forma de clasificar las variables
organizacionales, sin embargo, permite que el consultor y el
cliente separen el estado presente y futuro de la organizacidén a
partir de la forma en que se han propuesto alcanzar este daltimo.
Al principio, el clie te usualmente se interesa en como cambiar

[—
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las cosas (variables de trayectorial); en este momento el consultor
puede cubrir un papel provechoso, al ayudar al cliente a enfocarse

en situaciones finales y a planear cémo lograrlas.

:g'fWDéseb de Cambio Del Sistema—Cliente. ™

Un tema concurrente, es determinar la disposicién y la

capacidad del cliente para cambiar. La di

i

actitud o motivacidn del cliente hacia. el .cambino.

refiere a los recursos, las habilidades, las FinanzaSka la
capacidad fisica y Drganizacinnalﬁwdéi’ﬁliente para cambiar. La
disposicidén para cambiar es una funcidén de tres componentes: a) el
nivel de insatisfaccién con la situacidn actual de la
organizacién, b) Tener una idea clara del estado futuro de la
organizacidén, c) Los costos psicoldégicos; financieros y fisicos
gué estan relacionados con el cambio. El efecto combinado de 1los
tres primeros elementos, debe ser mayor gue 1o0s costos.

""""" Al hacer el diagnoéstico el consultor puede determinar en
cuales dEAlééAggﬂﬂiﬂiﬂﬂﬁﬁgantEEiOEE5~ﬁD;E*iStE—ﬂHAﬂ%VET*SufTCTEﬁtE
y puede deducir claves para decidir donde se necesitan 1los
primeros esfuerzos. Por ejemplo, el nivel de insatisfaccidén con el
presente puede ser muy alto, pero no existe una idea clara de los
pasos que se tienen gue seguir para llegar al estado gque se desea
dentro de 1la organizacidn. En éste caso, las actividades para
lograr una mejora pueden empezar por enfocarse en un subsistema en
particular. Por ejemplo, el grupo ejecutivo de alto nivel o un

grupo experimental.



Definicidn deﬂyﬁ;bblema Del CambiD:
El diagnéstico también debe definir en dos formas la

naturaleza del problema del cambio. Primero, é&se necesita el

Qambie? ies esté un problema de Tgfal, de estructura, de sistemas
qE’Vwipfprmgcién, de toma de decisinnes, de _fp}ag Y
responsabilidades, de las formas en quéw;e determinan las metas,
etc.? Segundo, daué tipo de cambio es el que se necesita? dde

f’actitud?} ide comportamiento? dde conocimiento? dde practicas y
A\, -

e

‘ﬁfocedimientns organizacionales? Dar prioridad a este tipo dg
cambio, ayuda a determinar 1la secuenci; de actividades que
resultardn a parﬁir del diagnéstico. Un punto importante es que el
diagnéstico ayuda a la planeacién futura de actividades, pero el
rendimiento del diagndstico es la identificacidn y la definicion
del problema. Al mismo tiempo que se comprende la disposiciéon y la
cgpacidad del cliente para cambiar, el consultor necesita
determinar el conocimiento y las habilidades que el aporta, a los

problemas gue surgierdn con el diagnéstico. Esto debe compartiree

abiertamente con el cliente. Hay varios métndos para obtener
informacidn ~ de diagndéstico: entrevistas, cuestionarios,
observacidén, y datos concretos como expedientes sobre finanzas,
datos de desempefio, expedientes de produccién, historia de 1la
compania, etc. La presencia e impacto del consultor pueden ser una
fuente de informacién. El consultor puede aprender mucho de 1la
organizacién, observande como responde hacia él, como acoge el
cambio y la forma como hace frente a los eventos del cambioc. Puede
sentir el clima organizacional: cerrado, abierto, relajado, tenso,

feliz o deprimido.

i
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Ventajas del Diagnéstico Instrumentado.,
El Tenfogue instrumentado para conducir diagnésticos
organizacionales tiene varias ventajas:

primera ventaja es que los instrumentos tienen el

potencial para sacar a la luz cuestiones latentes que deberian

tratarse en situaciones grupales. EEtDHES cierto, bien sean 1las
cuestiones y problema de wn individuo, un  equipo o una
organizacién entera. Al administrar el cuestionario gue descubre
estas cuestiones, éstas se hacen puablicas, es decir, son extraidas
del individuo vy del equipo. Entonces se convierten sn materiales
legitimos con que tratarse de corregir y mejorar.

lUna segunda  ventaja es que permiten a 1los consultores

organizacionales enfocar’;a energia y elmtiempD_QQ‘;Ds migmbrns‘de
la organizacidn hacia el materialyaprapiadn y controlar, hasta
cierto punto, las cosas queyée tratan en un taller de formacidn de
grupos. De esta manera el consultor organizacional es capaz de

———asegurar que s trabaje en 1as cuestiones cruciales existentes, vy

no en las menos importantes.

Una tercera yentajs es que los-cuestionarins no s6lo dan

—

[O————

retroalimentacidn a los individuos, sino gque también les permiten
ver como el resto de la organizacidn estd percibiendo el ambiente
del cual -forma parte.

Otra ventaja es que los cuestionarios permiten la evaluacidn

it

longgitudinal del cambio en el individuo, equipo w organizacién.
Esta evaluacidn puede ser Gtil para el mejoramiento organizacional
porgque puede demostrar que las intervenciones en las que esta

implicada 1la organizacidn, son compatibles con las metas gue el

consultor organizacional ha establecido a partir del diagnéstico

ath]



y/0 compatibles con las metas establecidas de la organizacidn.

La informacidén de los cuestionarios puede ser interpretada de
acuerdo & una norma o interpersonalmente. Es importante que el
disefo de intervencidn sea estructurado alrededor del diagnéstico

y refleje las necesidades identificadas por los individuos que

participan en la investigacién.

A
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LAS ACTITUDE S.

Las actitudes han sido tema de estudioc para todo aquel
interesado en &1 conocimiento del hombre y su actuacién.
Constituye una de 1las &reas fundamentales de 1la psicologia
aplicada al trabajo, entendiendola como 1a ciencia que tiene por
objeto el estudio del comportdamiento humano en 21 ambito laboral y
por fin el mejorar este comportamiento, haciendolo mas
satisfactorio para 21 individuo y mas 4til para la sociedad.

Las actitudes representan un determinante de primera
importancia de 1la orientacidén del individuo con respectoc a su
medio social vy fisico. Tener una actitud implica estar listo a
responder de un modo dado a un objeto social. Una actitud supone
que hay una motivacién despierta y una accién movilizada para
acercarse o evitar el objeto.

l.a conducta de una persona depende en gran parte de la manera

como percibe y siente los estimulos del medio ambiente, y aunque

no es posible tomar en cuenta todas las variaciones que tiene el

individuo en su manera de pénsar y actuarg pero si  puede
determinar en cierta medida 1la tendencia general que se presenta
ante una determinada situacidn. En el caso de las actitudes no ha
sido posible determinar todos los factores que intervienen en su
formaci én.

El interes por la investigacidn de las actitudes tiene sus
inicios con los escritos de L.L. Thurstone (1928) [341 y otros,

considerandose que tales estudios son resultado de la influencia

[341 Edwards, Allen L. "Technigues of Attitude Scale
Construction”, @Appleton-Century-Crofts, Inc., New York,
1957, p. vii.
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de la escuela psicofica. Asi se interesardén otras disciplinas como
la sociologia, la antropologia, la economia. la politologia, y la
estad;stica, incrementando los estudios e investigacienes al
respecto. Con el desarrollo de las ciencias sociales vy de 1la
conducta, como son la psicologia y la sociologia, s@ ha
incrementado el usp de algunas técnicas de investigacién,
especialmente para estudiar las actitudes como aspectos de 1la
conducta grupal frente a determinados objetos o eventos.

De estid manera se han hecho diversos experimentos en el
trabajo para demostrar comp estd influidas las personas por las
actitudes y opiniones dé los demds, y se ha 1llegado a 1la
conclusién de que las actitudes que tiene el personal frente a su
empresa determinan en cierta manera la estabilidad de 1la misma.

Las encuestas han tenido gran éxito y se ha generalizado su
uso. Probablemente las encuestas mas conocidas son las de
mercadotecnia, encaminadas a conocer el nivel de preferencia que

las personas tienen respecto a un servicio o producto; de este

modo se utilizan para conocer la opinidén sobre algan producto
(jabones, autos, cigarros, etc.),; sobre un servicio (estaciones de
radio, programas de televisidén, etc.), D_inclusn sobre alguna
persona (actores, politicos, etc.)a
DEFINICIONES: 4BQUE ES UNA ACTITUD?

Diferentes auteres han definido las actitudes Y asi
eﬁcnntramDS'las siguientes:

¥ Un estado de disposicidn para despertar motivos.

¥ Un estado de animo del individuo hacia un valor.

¥ Un estado mental vy neural de disposicién,

organizado a traves de la experiencia, que ejerce

B
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una influencia directa o dindmica en la reaccidn
del individup ante todos los objetos y todas las
situaciones con gque se encuentra relacionado.

X Para(’yD§Enette > una actitud es “Un sindrome

relativaﬁente estable o durable de respuestas

consistentes dadas por un individuo con respecto a

algun objeto psicoldgico, sea un simbolo, slogan,

8i nos referimos a como se siente una persona respecto a
algo; por ejemplo, su trabajo y particularmente si le gusta o le
disgusta su trabajo, entonces nos estamos refiriendo a su actitud.

% De acuerdo con Thurstone la actitud se define como el grado

de afectp positivo o negativo asociado con algin objeto
psicpldgico ([361. Thurstone nombra "objeto psicolégico” a

cualquier simbolo, frase, lema, persona, institucidén, o

idea,—cpn—les—ecuales—las personas  pusden diferir con

respecto a un afecto positivo o negative. Por ejemplo, un
trabajo en particular, un libro, una pelicula, un partido
politico, uma nacidén, una comida, etc., pueden ser un
objeto psicoldgico. El  término afecto y sentimiento son
usados en el mismo sentido.
Leo Mann cita en su obra [37]1 lo siguiente "[...] para Rosnow
y Robinson (1967), el término actitud denota la organizacidn de
L35] Dunnette, Marvin D.;, y Wayne K. Kirchner, "Psicologia
Industrial”, tr. de Javier Aguilar Villalobos, ed. Trillas,
México, 1972, p. 232.
[361 Edwards, Allen L., Ibid. p. 2.

[37]1] HMann, Leo, "Elementos de FPsicologia Social”, +r. Marcelino
Llanos Brafa, ed. Limusa, México, 1983, p. 137.
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los sentimientos, creencias_y de las predisposiciones de un
individuo para comportarse de un modo dédB;A‘“Paféw”vk;ééh,
Crutchfield Y Ballachey las aétitudes snciales tienen un
significado adaptativo, puesto que representan un eslabdn
psicolégico +fundamental entre las capacidades de percibir, de
sentir y de emprender de una persona, al mismo tiempo que ordenan
y dan significacidn a su edperiencia continua en un medioc social
complejo”.

Existen mds definiciones, aparte de las vya vistas, sin
embargo, analizando las anteriores podemos considerar que la

actitd&'g es una elara tendencia mental vy representa una

predisposicidén a formar claras‘qpinipnes. Podemos afirmar que 1la
egﬁltg§ ;é§ !éé%;tégﬁgfal‘e influye sobre la opipidn; en cierto
sentido la actitud es solo un marco de referencia;\ ﬂérmalmente se
clasifieca a la actitud en dos grandes grupos: favorables vy

desfavorables.

La conducta individual depende de 1la forma en gque se

experimenta un estimuleoy vy cada persona experimenta los estimulos
de diferente forma. Por 1o mismo, sus respuestas serdan diferentes.

Aungue podemps decir gue es casi imposible tener en cuenta
todas las variaciones individuales, es importante determinar si
existen o no tendencias comtnes y principios basicos, de modo tal
que pueda obtenerse una comprensién de las personas en general. De
ahi que;, una actitud del individuo es factor importante para
determinar la forma en la que experimenta un estimulo.

fAspectos Generales Sobre las Actitudes.

Desde el punte de vista Qgipnlégico se considera que una

fpctitud L es una tendencia psicoldgica y representa una

G6




predlspns1cidn a fDrmar clertas opiniones. Por ejemplo, a un

[ -

empleado se le p1de que diga lo gue piensa de su salario. Su
respuesta s una opinidn. Una actitud desfavorable harda que una
persona exprese una serie de opiniones desfavorables. 8i ocwre
algun hecho que modifiague su  actitud, sus opiniones sobre
determinados aspectos mostraran un marcado cambio.

Por 1lo mismo, muchos aspectos de la situacién tienen, para
los empleados, significados bastante distintos de los que 1la
gerencia de esa smpresa intenta; pero es estd interpretacidon que
hacen 1los empleados y no la intencidén de la gerencia, 1la qgue
esclarece la conducta de aguellos. Por esto, se considera y esta
comprobado, que la aﬁ?i@dﬁ? tiene una rela;idn directak con el
rendimiento laboral, Y por ello es importante conocerlasi para
ello sirven lag escalasﬂa;ﬁitqd;na;esz P =&

También podemps decir que,‘ en cierto sentido, una actitud es

un marco de referencia, ya que una actitud determina una opinién

sobre  un hecho obietivo. Las actitudes—eonstituyen—el —conijmimteo 6

el punto de vista, desde 21 cual una persona dada observa a
alguién o a alguna cosa. Normalmente las agﬁitudes se clasifican

en ﬁgvnrables [x} desfavnrables. Asi tenemos actitudes favorables o

desfavorables hacia las razas, 1los partidos politicos, las sectas
religiosas, los sindicatos, las personas, etc.; esto significa que

vemos amigablemente o©o no a los miembros de tales grupos. Las

pﬁéginqég, en cambio, son especificas.ya que se refieren a una

interpretacidn de algun acontecimiento, conducta uw objeto en
especial. LLas opiniones son interpretaciones de 1lo que un

observadnr ve. Esto signifité‘que l1a opinidén esta influida en




parte por 1o que ha ocwrido y en parte por la actitud del

observador. PFara L. L. {Hufstnﬁéngl concepto de actitud significa

\\ ST

"el conjunto de inclinaciﬁﬁes y sentimientos, prejuicios o
tendenciocisidades, nociones preconcebidas, ideas, temores vy
convicciones de un hombre respecto de un tema determinado. Asi, la
actitud de wun hombre hacia el pacifismo significard todo lo que
éste siente y piensa respecto de la paz y la guerra. Se la
reconoce comoc un asunto personal y subjetivo". En tanto, que la
opinidén "alude a la expresion verbal de una actitud. 8i un hombre
dice que cometimos un error al entrar en guerra con Alemania,
consideraremos que esa aseveracgggwég una Dpinibﬁ?k El ‘éérminn
opinidn designarid exXclusivamente la expresidén verbal. Fero, <dla
expresidn de qué? Se supone gue expresa una actitud. Comprender en
gué sentido se utilizan ambos términos no deberia ofrecer

dificultades. La expresioén verbal es la opinidn. Nuestra

interpretacidén de 1la opinidén expresada es que la ;éctiéﬁﬁ del

hombre es progermé&nica. Una opinidn simboliza una actitﬁd"'[38].

VA

Eg " importante advertir que una opinién estd precedida e
influida por lo gue sucede, o por las actitudes, o por ambos vy

gue aunque una actitud sea como una generalizacidén, no debe

confundirse con una conclusion generalizada. Es decir, | las

) U

opiniones no conducen a las actitudesg \1as actitudes reflejan las

actitudes y estas se pueden determinar por las opiniones
expresadas.
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£381 Thwrstone L. L., en Wainerman Catalina H. y otros, "Escalas
de HMedicién en Ciencias Sociales", Ediciones Nueva Visidn,
Buenos Aires, MArgentina, 1976, p. 264.



Componentes de 1a Actitud.

Para L. Mann la actitud tiene tres componentes: cognoscitivo,
S2anescitl

afe;?éyg Y compqc;qmgg?glmfgic) [3?21. El componente /cﬁghqscitivnj/

- ~,,m,»r—A~V""\ ) _— -
son las percpeciones del individuo, sus creencias y estereotipos,

es decir suéVidéas $Dbre el objetn. El término "opinidén” se usa a
menudo como substituto de componente cognoscitivo de una actitudy
especi almente cuando dicha opinidén es de importancia con respecto
a alguna cuestidén o problema.

El componente aféctivnxse refiere a los sentimientos de 1la

S JE U — —
persona con respecto al objeto. El ;aspecto emocional jde la actitud

S
es a menudo el componente mads profundamente enraizado vy el méas
resistente a modificarse. .

El componente de;SPT?qrtgmientﬁ;cnnsiste en la tendencia a
actuar o reaccionar de un cierto modo con respecto al objeto. Es
la orientacidén a la accion. Se mide por lo que se dice que se hara

o por lo que s& hace realmente. Lo cognhoscitivo afecta a 1lo

afectivo vy a la conducta y viceversa.

La influencia relativa de los hechos y de las actitudes sobre
las opiniones pueden variar de un extremo a otro. Un supervisor
que tenga una actitud de recelo hacia los empleados en general,
interpreta la actividad de un empleado como de "holgazaneria”. Una
opinién de esta clase se basa principalmente en la actitud>y casi
néda en la realidad. En el otro extremoc una opinién tal comeo "el
incremento de iluminacién provocara que nuestros errores
disminuyan", puede representar una opinidén influida casi

totalmente por los hechos y casi nada por la actitud. El que las

[3?1 Mann, lLeo, Ibid. pp. 138-143,



opiniones se basen principalmente en las actitudes, constituye un

problema singular porque las actitudes desfavorables pueden

incluso continuar después de haberse corregido los hechos, al

contrario de aguellas opiniones gue se basan en los hechos.
DISEROS PARA LA INVESTIGACION DE OFINIONES.

Los disefos experimentales para la investigacion de opiniones
son  sumamente sencillas. La idea esencial es comparar las
puntuaciones de personas que muestran actitudes (opinionesg)
favorables versus las que son desfavorables. El propésito de la
investigacidén es predecir las conductas reales de trabajo mas gue
otra cosa. Cuande las futuras actitudes pusden estimarse con
exactitud, es posible tomar las medidas necesarias para corregir
las actitudes indeseables y reforzar las deseables.

De acuerdo econ Thurstones [40] existen varios métodos para
desarrollar una escala de actitudes, siendo los dos principales:
a) uno es el que involucra el juicio de grupo. Esto es, se

N pregunta _al-grupo-el-grado en que cada reactive o enunciado es

favorable o desfavorable en lo que expresa. No se pregunta al

grupo que exprese su agrado o desagrado a cada enunciade, sino
que tan favorable o desfavorable es. Posteriormente, estos
juicios se usan comd una base para determinar el valeor gque
tiene en la escala cada enunciado, dentro de un cuestionario
peicoldégico.,. Una vez que los sujetos expresan su agrado o
desasgrado con cada enunciado en particular, se obtienen los
puntajes de estos sujetnos a traves del conocimiento previo que

se tiene de los valores de la escala de cada enunciado.

[401 Edwards, Allen L., Ibid. pp. 20-51
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Los métodos de juicio para la construccidn de las escalas de
actitud difieren sdlo en la forma en la cual se obtienen el
juicic y valor de la escala de lpos enunciados. Estos incluyen
el métedo de comparacidn de pareé, el método de intervalos
iguales y el método de intervalos sucesivos.

b) Un segundo método se basa en la respuesta de agrado o desagrado

N [—

con el enunciado de la actitud. Dado que el método de respuesta

no requiere de un conocimiento previo del valor escalar del

enunciado en ningdn sentido exacto, no es necesario un juicio

de grupo, FPara esté método de respuesta es suficiente si  uno

puede asumir que el "agrado® con un enunciado indica una

actitud mas favorable que una respuesta de “desagrado" o

viceversa. Dentro de este método se incluye el de valores
sumados y el de andlisis de escalograma.

Existen otros métodos como el que incluye el juicio de grupo

.y el de respuestas; al cual se le conoce como técnica de

discriminatoria vy es debido al esfuerzo de Kilpatrick y Allen E.

Edwards [41]1, como sintesis de un método de escala y respuesta

para desarrollar una escala de actitud.

Los dos métodofpmas usados para‘QEEgiwggﬁﬂggiiﬁmy lograr los
tres objetivos que a continuacidén se sefalan, son el de intervalos
aparentes (Thurstone y Chave, 1229) y el método de estimaciones
sumatnrigs (Likert, 1932):

a) El nbtmero de afirmaciones debe reducirse a un tamafo manejable,
de manera gue puedan;qbstenerse las contestaciones sin gasto

indebido de cada sujeto.

[41]1 Edwards, Allen L., Ibid. p. 211 .
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b) Debe calificarse (mediante) cada afirmacidén de manera que las
contestaciones del sujeto (grado de acuerdo o desacuerdo)
puedan usarse para colocarlo en un punto particular sobre el
continuo de actitud. Es necesario estimar la cantidad en que
difieren y darle a cada una un valor escalar.

c) Deben hacerse estimaciones acerca de qué tan bien mide cada
afirmacioén la aétitud consideradas asi son necesarias
estimaciones o medidas de ambigiledad del reactivo, pertinencia
-a la actitud gue se estd midiendo—, comprensibilidad; etc.

Métodos de Andlisis de las Actitudes.

Fred N. Kerlinger, seffala que Yno son nuevas las encuestas
comn tales. Ya en el siglo XVIlI, se efectuaban estudios sobre la
asistencia social. Pero la encuesta en su sentido cientifico
sorial es reciente; se trata de un logro del siglo XX" [42].

Los métodos que se han utilizado con mayor frecuencia en 1a
investigacién de las actitudes son:

a) el de entrevista directa con cuestionario modelo,

b) el de cuestionario andénimo y

c) el de observacién directa.

La entrevista directa es Gtil en la medida que proporciona al
entrevistador un conocimiento mas amplioco de la persona Y
proporciona la oportunidad de explorar 1las Aareas que se
manifiestan en conflicto. Por otro lado, la entrevista tiene como

desventajas el hecho de que requiere mucho tiempo y es costosa,

[42]1 Kerlinger, Fred N., "Investigacién del Comportamiento”, 2a.
ed.; tr. Dr. José Rafdel Rlengio y José Carmen Pecina M.,
Nueva Editorial Interamericana, México, 1985, p. 2B9.

&2



ademas de que los datos pueden ser alterados por la subjetividad
del entrevistador si este no esta debidamente capacitado. Este
método puede ser individual o en grupo (logicamente grupos
peqguefios). Resulta adecuado cuando la empresa es pequefia y se
dispone de tiempo.

El segundo métpdo requiere de un cuestionario bien elaborado
que cubra las diferentes areas que se desean explorar. Algunas de
las ventajas de este método 85 que es rdpido en su aplicacidn vy
permite al personal expresar con libertad su opinién ya que por lo
general la encuesta es anénima. Este método es recomendable para
enpresas medianas y grandes.

Los Cuestionarios
Consideraciones generales:
a) Caracteristicas. Se pueden sefalar cuatro caracteristicas

bésicas en el uso de los cuestionarios:

% El cuestionario compara como la organizacidén estd funcionando ©

hoy en comparacidén a cdmo funciono en un momento determinado

del pasado.

% Permite comparar el funcionamiento de la organizacidn con
otras organizaciones similares.

% Los cuestionarios nos capacitan para ver cémo funciona 1la
organizacidn, en comparacidén a cémo los empleados dentro de
la misma guisieran que funciocnara.

¥ Los cuestionarios puaden comparar como funciona la
organizacién hoy vy cémo la investigacidn y experiencias

pasadas han demostrade que deberia funcionar.

p;fVentajas;/ El uso de 1los cuestionarios en el diagnéstico
e =

‘Brganizacional tiene varias wventajas porque capacita al




consul tor organizacional al:

% Reunir informacidén de manera sistemdtica antes de hacer una
intervencién organizacional vy

% Evaluar los resultados de una({s) intervencion(es) en funcién
del tiempo.

Otra forma de hacer la encuesta es usar ambos métodos en
forma conjunta, complementandose uno con octro.
IMPORTANCIA DE LAS ACTITUDES EN LA EMPRESA.

En el campo laboral las encuestas han tenido gran aceptaciénf
y difusidén. Se les usas para conocer la posicidén gque una empresa
guarda con respecto a otras similares, en cuanto a sueldos vy
salarios, prestaciones, etc. Por otra parte también se aplican
para conocer lo que el personal opina sobre algo en particular,
como es el servicio de alimentos, la revista interna, etc.; o bien
para conocer la actitud del personal respecto a la empresa en

general .

Fara—Fred N Kerlinger Ia investigacion por la encuesta es
una rama de la investigacién social cientifica. BSefflala este autor

que las variables de la encuesta son: hechos, opiniones vy

actitudes [431.

Loqit?ché§>son atributos de los individuos que se derivan del

rupo social al que pertenecen: raza sexo, estudios etc. Las
H ¥

—

opiniones. son psicrolégicas e incluyen actitudes y conducta.
Beneficios de la Encuesta Para La Empresa.
El propésito y beneficio de las encuestas para las

ampresas, 5 entre otros: La necesidad de saber que piensan, sobre
[401 Kerlinger, Fred N., Ibid.., p. 28%.
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determinadas 4areas, todos aquellos que forman parte activa de la
empresa; deduciendo asi la actitud del personal de la aempresa
respecto a su trabajo y cual es la relacién causal entre ellas vy
su rendimiento laboralj cual es el sentimiento comin respecto al
trabajo personal, que imagén se guarda de los supervisores, de los
compaferos y de la compafNia en generaly vy asi de este modo, tomar
lag medidas necesarias para modificar o mejorar aspectos que
pusdan ser puntos débiles, a través de un plan de accién, que
conduzca a mejorar la productividad y optimizar 1 uso de los
recursos.
Ventajas de las Encuestas de Actitudes.

Los diferentes estudios que se han hecho sobre actitudes vy
opiniones de los empleadns hacia su trabajo y hacia 1a empresa
donde laboran, ha puesto en claro innumerables ventajas, como son:

a) Cambio de las opiniones desfavorables acerca de

jefes, empresa, etc.

b) Mayor cooperacidn del personal.

c) Incremento de la produccidén.
d) HMejora de la comunicacidn entre el personal y sus
jefes.
e) Mayor adaptacidn al trabajo,
Por tales beneficios y otros mas, es conveniente tener una
orientacién acerca de las actitudes que prevalecen entre el
paersonal pués se obtienen beneficips tanto para la empresa como

para el personal.
Areas a Investigar.

Sea cualguiera el método que se va ha utilizar, el punto de

partida es determinar las &reas que se desean estudiar para



conocer la opinidén que se tiene hacia ellas. Las encuestas nos
permiten conocer 1§'q?jqﬁﬁn199 un grupo y esto nos permite inferir
la actitud, mediante el andlisis de las respuestas obtenidas; esto
es, que interesa 1la opinién del grupo global y no la de un
individuo, vya que este tiene valor unicamente al sumarse al de
todo 21 grupo participante. El nivel general de opinidn se obtiene
por medio del +{ratamiento estadistico, mismo que para ser
considerado confiable requiere de todo un procedimiento previo de
preparacién.

Las Dpiniqus son especificas, vya que se refieren a la
interpre;;;;dn de algin acontecimiento especifico, conducta u

cbjeto. Son interpretaciones de lo que un observador ve.

lLa opinidn esta precedida e influida por hechos, actitudes o.

"

por ambas, y aunque una actitud sea como una generalizacidn, no
débe  confundirse con una conclusién generalizada. En otras
palabras, las opiniones reflejan las actitudes y estas se pueden

conocer por las opiniones expresadas.

Existe ademds otro elemento, la justificacidén que es el
producto de la opinidn, es una defensa individual de ella.
De acuerdo a los puntos anteriorer, las opiniones se pueden
dirigir a diferentes areas especificas, como son:
¥ familiar ¥ escolar
% laboral ¥ amistoso
Dentro de cada una de estas areas se manifiestan opiniones,
originadas por actitudes y por hechos. El hecho ez siempre el
mismoy, lo que varia es la actitud gue se tenga ante ¢él1 y que, con
sus concomitantes afectivas, va a determinar la opinién.

Esto no significa que la razén no influya sobre la opinién,

=Y



sine que la actitud es un factor sumamente importante y que
influye no sobre un gran numero de personas en  todas sus
opiniones, sino sobre todas las personas en muchas de sus
opiniones. En algunas materias, practicamente todas las personas
son razonables, y en otras, practicamente todas tienen una
predisposicién emocional.

Las diferencias individuales también influyen en las
opiniones; frecuentemente las opiniones que tenemos forman parte

de nuestras creencias.

Los prejuicios Yy estereotipos, entendiendose como
L bbsnniond ool A,
conclusiones generalizadas sin bases firmes vy reales, ni

comprobadas, actuan activamente en 1a determinacién de una

actitud. Es induﬁéble que la actitud de un jefe hacias sus
subordinados impide o favorece el desarrollo, la productividad y
eficacia de los mismps al realizar su trabajo.

l.as actitudes inician su formacidn en la niffez y permanecen

—sufrispndo-modificaciones—+alo targo de Ta vida. La actitud de un
hombre en su hogar y la de los seres que le rodean, va a
determinar en gran parte su actitud en el lugar de trabajo vy
viceversa.

En el ambito laboral el andlisis de las actitudes del
personal son importante; ya que la interaccion de las actitudes de
las personas qgue trabajan juntas y sus resultados es algo que a
toda empresa interesa vivamente.

Se espera que un analisis de las actitudes mostrard una
perspectiva adecuada al problema e incrementard la comprension de

las relaciones humanas, como lo veremos en el siguiente capitulo.
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PLANTEAMIENTO DEL FPROBLEMA.

Las opiniones y actitudes del personal de una empresa pueden
determinar el éxito o fracazo de esta. Las decisiones respecto a
las diferentes areas que conforman la empresa se facilitan mucho
cuando se conocen de antemano las actitudes esperadas del
personal. 8in embargo, para gue las decisiones se basen en algo
mds que tratar de adivinar, deben basarse en una evaluacidén exacta
de las preferencias y disposicién del personal, a través de medir
su actitud.

Segun Dunnette, 1los psicélogos han desarrollado métodos
sofisticados de muestreo y medicién de opiniones y actitudes; en
consecuencia, han pasado a desempevar un rol cada vez mas
importante en las actividades de encuesta e investigacion [441].

En efecto, es posible inferir las actitudes basicas de las
personas hacia diferentes objetos al observar su conducta durante
un periodo large, pero estas observaciones son dificiles de

estandarizar, requieren tiempo y son costosas. En lugar de

observacién directa, lo mejor que puede hacerse es obtener
respuestas verbales a un conjunto de reactives estandarizados,
seleccionados y probados cuidadozamente para que reflejen la
actitud que se va a medir.

lLa estimacion de la predictibilidad impliea varias decisiones
que se reflejan en las siguientes preguntas: 4Como podemos estimar
la predictibilidad de las medidas de las opiniones del grupo y su
manifestacién en actitudes? ABué estadisticas son Gtiles para
expresar la exactitiud de la prediccidén? dcomo determinaremos la
importancia practica del grado de exactitud obtenido? <Comd

{441 Ibid., p. 223.
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podemos juzgar la estabilidad de 1la prediceidn de la
predictibilidad?, es decir, 4L0ué tan seguros podemos estar de gue
el nivel obtenido de predictibilidad serd mas o menos el mismo
para futuras mediciones? vy 40ué defensas deben emplearse para
asegurarnos de que asi sea®?

El andlisis de las respuestas‘al instrumento de encuesta es
el climax légico (o gquizds el anticlimax de cualquier estudio de
encuestal). De acuerdo al cuidado que se haya tenido en la
planeacién y en los pasos anteriores, este paso pusde ser sl méas
f4cil o el més dificil de todos. 8i hemos especificado de modo
riguroso el propésito y se ha disefado con cuidado el instrumento
y se ha definido con cuidado =1 muestreo de la poblacidn , se ha
adiestrado bien a los aplicaderes, se ha aplicado bien 1la
encuesta, ete.; +Fluyen de manera automitica los resultados y las
interpretaciones de los cuestionarios.

Como ya lo mencionamos, el propédsiteo inicial de la ®ncoesta

es de primer orden para determinar la direccidén de los andlisis v =

el caracter de las interpretaciones gue se hagan. En esta etapa no
debe olvidarse la posicidén de cientifico; vy por lo tante mantener
una postura de ebjetividad, evitar extrapolaciones injustificadas,
las conclusiones mixtas vy las generalizaciones de 1los datos
basadas en anialisis efectuados después de los hechos.

Por 1o tanto, lo primero y mads importante, es que 1los
analisis deben servir a los propdésitos iniciales de la encuesta,
pandn respuesta a las preguntas planteadas durante la etapa de
planeacidén. Solamente en forma secundaria deben usarse los
andlisis para sugerir nuevas guias, nuevas hipdétesis o cuestiones

ulteriores para ser investigadas en estudios subsecuentes.
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La Exactitud.

El problema clave es obtener una investigacioén exacta de 1lo
que el personal piensa o siente respecto a diferentes Aareas de la
empresa y hacer una prediccidn para planear acciones que combatan
actitudes desfavorables, vy acciones que favorezcan mantener las
actitudes favorables. De este modo, =l problema de la exactitud es
de primer orden y por lo mismo, en primera instancia al realizar
una encuesta de opinlén debe buscarse reducir al minimo todas las
posibles fuentes de error, como son: a) errores conceptuales, b)
errores instrumentales, ¢) errores de muestreo, d) errores de
entrevista y e) errores de interpretacidn o andlisis.

Propdsito de la Investigacidén de Opiniones.

Las actitudes han sido tema de estudio para todo aquel
interesado en &l conocimiento del hombre y su conducta.

El propésito de la investigacidn de opiniones es predecir las
actitudes reales ante el trabajo, la empresa y 4reas que la

conforman Yy consecuencias directas en la organizacién, a fin de =~

disefar vy planear las estrategias y programas que combatan
actitudes desfavorables vy tiendan a convertirse en actitudes
positivas, o bien reforzar el mantenimiento y desarrollo en el
caso de estas altimas. Esto, logicamente tiene que ver con 1la
eficiencia y productividad en forma directa.

La definicidon de actitudes deseables y no deseables en el
trabajo serd normalmente lé prerrogativa de los ejecutivos mas

altos de la empresa.
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Un disefio ideal para la exactitud en la predictividad seria:

Grupo Medidas de ——— Favorables —— % Medicidn vs. la
PO e

opinidn Productividad
Desfavorables Flanear estrategias
para cambios y
ponerlas en practica
Medicidén a los 3 0 6 meses -« o para mantener las
y revisar si hubo modificacién favorables.

de actitudes.

HIPDTESIS.
Los empleados con cargos administrativeos, incluyendo gerentes
y supervisores, manifestaran una actitud mas favorable hacia 1la
empresa en general, que los empleados técnicos y de almacen, con
un nivel de significancia de 0.05 seqin la encuesta de opinién
disefada.
El grupo gerencial, supervisores y empleados administrativos

no mostrara diferencias significativas al 0.05 en su opinidn sobre

——la empresa, [QUE 10 grupos tecnicos y de almacen.
Hipédtesis Secundarias.

El cuestionario de opinidn (1-A) mostrara una validez vy
confiabilidad superior a 0.70

La medicién de las actitudes de un grupo de trabajo, a nivel
de diagnéstico, tiene primordial importancia para el empresar}n o
directivo.

El grado de validez y confiabilidad del instrumento elaborado
para medir actitudes no debe ser menor a 0.40.

La correlacidén entre el grupo pilote y el grupo universo sera

mayor a 0.40.
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Las opiniones del grupo estudiado manifiestan uwna actitud
favorable hacia 1las diferentes areas encuestadas, en una
calificacién no menor de 4, dentro de una escala de 1 a 5.

El cuestionario utilizado para medir las opiniones tiene una
consistencia interna mayor a 3.00.

La correlacion entre las dos mitades (reactivos nones vs.

reactivos pares) del cuestionario sera no menor & 0.85.

=
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VARIABLES.

Podemos considerar como variable independiente las preguntas
del cuestionarioc y como variable dependientes las respuestas
obtenidas, dado que con ellas se hizo la aplicacién.

INSTRUMENTO.

A partir de entrevistar a los gerentes de mayor nivel
jerarquico dentrc de la empresa se determinarén las dreas que se
desegaban medir. Posteriormente, se elaboro el cuestionario
primario, construyendo los reactivos (o preguntas) de acuerdo a
como 1o marca la metodologia y técnica sugerida por Edwards [45]
en su libro y que agui mencionamos en su momento. Asi  debemos
tomar en cuenta que este tipo de estudio presenta una situacidén
estandarizada (preguntas) gue sirven de estimulo a un
comportamiento (respuestas) que, al aplicarse a un grupo piloto,
manejado estadisticamente permitid clasificar las respuestas
cuantitativamente y obtener un s;gundn cuéstinnario que,

practicamente, se aplicd a todo el universo,

Posteriormente, se organizardn los datos para obtener el
perfil de 1la empresa estudiada y conocer sus areas débiles vy
puntos fuertes.

METODOLOGIA Y PROCEDIMIENTO ESTADISTICO.

El método utilizado fué el de Estimaciones BSumatorias vy
Cuestionario Andnimo, con la elaboracidén de reactivos dirigidos a
medir las 4areas que de antemanc se dispuso que era necesario
evaluar. 8i la investigacién se hubiera terminado, como era 1la

intencién,; se habria utilizado el método de Investigacidén—Accidn.

[453 Edwards, Allen L., ibid.
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MUESTRA.

La "muestra" para el grupo piloto fué elegida al azar,
pudiendose considerar como representativa ya que representaba a un
&% del Universo. 8Se puede considerar como representativa dado que
incluyo personal de todas las areas de la empresa, de los
difrentes puestos, antiguedades, edades y sexos.

El cuestionario final fué¢ resuelto por el 8274 de 1la
poblacidén, lo cual de hecho esta representando ampliamente al
universo total.

SUJETOS.

La muestra del grupe piloto incluyo a 35& empleados de
diferentes niveles jerarquicos, departamentos. antiguedades,
edades y de ambos sexos.

LLa aplicacién del cuestionario final abarco de hecho a toda
la poblaciotn, ya gue se obtuvo las respuesta del 82% del universo
total, dado que habia personal ausente (vendedores, enfermos y de

vacaciones).

ESCENARIO.

El grupo "piloto" fué citado en el auwditorioc del centro de
capacitacidn de la empresa en cuestion, en el gue dada la amplitud
del mismo, los participantes estaban acomodados dejando un  lugar
entre cada uno, a fin de evitar comunicacidn, ecopia, etc., entre
ellnos y asi preveer gue pudieran contaminarse las respuestas.

Al grupo total se le entregd el cuestionario final a través
de los gerentes y los supervisores, es decir, el jefe inmediato.
para que lo respondieran voluntariamente entre las 10y las 17
hrs. del dia fijado y lo depositaran en buzones dispuestos para

tal +in, en diferentes A&reas (las mds transitadas) de la empresa.



Légicamente, para logra una amplia participacién se hizé una
campafia de sensibilizacién intensiva, como mas adelante se
menciona.

MATERIALES.

Al grupo piloto se le entrego un cuestionario (apéndice 1)
conteniendo 208 aseveraciones o reactivos, mas dos preguntas
libres v una hoja para obtener retroalimentacion sobre aquellos
recativos ambiguos, no entendibles; confusos, etc.

Al universo total se le proporciond es cuestionario final
(apéndice 35) que contenia 98 reactivos, aque fuerén obtenidas al
aplicar a las respuestas del grupo piloto el método de
estimaciones sumatorias vy obtener la DVE (diferencia de valores
escal ares).

Para facilitar y sensibilizar al grupo "piloto";, el gerente
general, el subgerente y el gerente de Relaciones Industriales,
le explicarén ampliamente que se trataba de wun grupo piloto

experimental para obtener de sus respuestas una escala

actitudinal, que seria aplicada posteriormente a todo el personal
de la empresa; adicionalmente, se les proyectos un audiovisual
motivacional alusivo al respecto.

A toda 1a poblacidén se le sensibilizd a través de un programa
amplio de promocidn utilizando cartas y memorandums firmados por
la gerencia genaral, aludiendo a la importancia de la
participacién de +todos. BSe pusierdn carteles y avisos en los
tableros (periddieco mural) que se tienen instalados para
comunicacidén con el personali se distribuyerén folletos alusivos a
las ventajas de participar y se hable personalmente con muchos de

los empleados.
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RECOLLECCION DE DATOS.
Para estudiar las respuestas del grupo piloto se hize a

través de la aplicacién de la férmula que a continuacién se

muestra:s
¥H - L
t =
2 2
SH SL

\ +
nH nk.

Estd férmula méds adelante se explica en detalle, solamente
queremts seffalar que provee de criterios de grupo para evaluar los
reactivos individualmente. Tanto para la consistencia interna del
cuestionario, como para evaluar otros criterios, tal como 1la
confiabilidad y validez, se usardn diferentes estadisticas que mas
adelante se muestran y explican.

CONCLUSIONES.
El namero de afirmaciones se redujo a un tamafo manejable de

modo tal que su respuesta requirid de poco tiempo de los sujetos

para-su-respussta.—

Cada una de las afirmaciones se pudo manejar de modo tal que
las respuestas de cada sujeto (o grupo) pudoe colocarse dentro de
un continuom de 0 a 5, es decir, dentro de una escala dercompleto
desagrado hasta completo agrado, siendo posible dar a cada una de
las respuestas un valor escalar.

En los primeros reactivos contestados por el grupo piloto,
s midid tanto su consistencia interna como su peso interno, sﬁ
grado de ambiguedad,; pertinencia a la actitud gque se intento
medir, comprensibilidad, ett., que permitierén elaborar el

cuestionario final,



Planeacidén de la Encuesta.

lLas sesiones de discusién y planeacidn, por 1o comin,
esclarecen los objetives de la encuesta y definen el propésito de
la misma. El conocer a fondo la empresa permite ver de cerca 1la
naturaleza del problema vy asi se pueden sugerir guias para el
contenido del cuestionario o 155 medidas de actitud que s van a
desarrollar. Es difigil exagerar la importancia de estas sesiones
de planeacidn preliminar vy desarrollo inicial para &1 éxito
eventual de 1la encuesta. Cualguier cosa que acontezca después,
descansard en los fundamentos que se establezcan durante esta
primera etapa.

Durante estas sesiones, por lo comdn, se aclaran los
objetivos de la encuesta, se sugieren guias para £l contenido del
cuestionario o 1las medidas de actitud que se van a desarrollar.
Incluse se puede hacer un modelo de informe que presente un
ejemplo de las diferentes tablas y andlisis estadistico que se

nbfendrén al terminar el estudio. Asi se puede verificar vy

analizar con facilidad los aspectos sobre los que se desea mayor o
menor informacidén. Estad informacidn sirve como resumen de las
discusiones de planeacién, refleja los propdsitos de la empresa,
la poblacién estudiada y los resultados que se derivardn de los
instrumentos de aquella. Al revisarse este informe de pre-—encuesta
de hecho se estad afirmando "Esto es lo que podemos ofrecer al
realizar la encuesta", y obtener retroinformacidn de los gerentes
de mayor nivel para que sugieran los cambios que consideren
necesarios antes de iniciar.

Esta etapa de planeacidén huelga decir 1la importancia que

tiene para el buen éxito de la encuesta. Cualguisr cosa que
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acontezca después descansara #n los fundamentos que se
establecierdén durante esta primer etapa.
Método Utilizado en la Investigaciodn.

El método que nosotros utilizamos en nuestro estudio es
precisamente e]1 de estimaciones sumatorias; en el que la
puntuacién total en el conjunto de aseveraciones £s la suma de las
puntuaciones de los reactivos individuales, por eso 1 nombre de
estimaciones sumatorias. Siendo el cuestionario de tipo anénimo.

Construccidén del Cuestionario.

Para descartar los reactivos inadecuados le hicimos por medio
de andlizar los reactivos que corresponden al 25% mas alto y los
del 257 mas bajo y obtener asi la DVE (diferencia de valnresi
escalares). Aguellos reactivos que presentan una DVE baja se
desechan.

Una DVE alta indica que el reactivo es adecuado porque

discrimina entre las personas identificadas como favorables vy

e desfaverables—por—la —suma —de sus  puntuaciones en todos los
reactivos; ejemplo:
VD = Mf — mu = 3.2 - 1.1 = 2.1
En este ejemplo;, el reactivo tiene un nivel de discriminacion
mas © menos alte, vya que discrimina entre las gentes con una
actitud favorable y desfavorable; si la cifra obtenida fuera menor
seria un reactivo que no deberia incluirse por su bajo poder de
discriminacidén.
A fin de elaborar o construir el cuestionarioco gue nos
permitiera efectuar la encuesta de actitudes, seguimos los pasos

gque a continuacidn mencionamos:
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1.

Como primer paso se sostuvo una entrevista abierta con los
gerentes de mayor nivel dentro de la empresa en cuestidn. De
este modo, antes que nada se les explico el propdsito de
llevar a cabo tal encuesta, solicitandoles su ayuda Yy
cooperacidén para determinar que dreas de la empresa deberian
ser investigadas. Con los datos aobtenidos en estd entrevista,
eatuvimos en posibilidad de determinar, con alto grado de
precisién, las 4reas que deberiambs incluir en el cuestionario
para ser estudiadas, siendo estas las siguientes:

¥ Comunicacién ////””

¥ Conocimiento de Politicas

% Condiciones de Trabajo

% E1 Trabajo en si mismo "

¥ Imagen de la CompaRia. _ - f

¥ Prestaciones 7 N

¥ Progreso

% Relaciones con el Fersonal .~

¥ Relaciones entre el Personal
¥ Bequridad 7

% Sueldos

% Bupervisién
(Nota: debembs aclarar que el orden en que aparecen no implica
ninguna jerarguia)l.
El aboracién de los Reactivos:
Una vez gue se determinardén tales areas, el siguiente paso fué
encontrar los reactivos que debian medirlas. Para ello

revisamos material de otras encuestas, libros especializados,

de donde salieron algunos reactivos, otros mas los creamos con
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ayuda de los gerentes, a fin de construir el cuestionario con

los reactivos que eran mas adecuados a nuestros propédsitos; de

este modo cada una de las &reas ya mencionadas quedo conformada
con sus respectivos reactivos.

Al elaborar el cuestionario tuvimos suficiente cuidado de que

cada wuno de los reactivos cumpliera con los siguientes

reguisitos:

A) Evitar el uso de términos complejos o técnicos, asi como
conceptos abstractos que podian oscurecer el verdadero
significado de los reactivos. Como los errores ya comentados
en parrafos anteriores.

B) Tratamos de evitar recargar la pregunta o hacer que
condujera a una particular respuesta; cuidando que las

preguntas:

¥ No apelaran al statu quo,

¥ Usar el prestigio para guiar la respuesta,

¥ Usar palabras estereotipadas o cargadaz emocionalmente,
¥ Personalizar en las preguntas.
C) Evitamos implicar contestaciones alternativas
D) Tratamos de no utilizar preguntas con doble significadn
E) Las preguntas negativas se alternaron con las positivas, a
fin de evitar el gue los participantes tendierdn a contestar
de un solo lado del cuestionario.
F) Buscamos dar instrucciones claras respecto a la forma de dar
respuesta al cuestionario.
G) Dentro del cuestionario incluimos dos preguntas abiertas al

final del mismo.
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3.

Utilizamos el método de Estimaciones Sumatorias porque
consideramos que los reactivos debian ser graduados en una
escala de seis pasos, para evitar las reshuestas de "no saé",
gue se presenta frecuentemente en las escalas de cinco y de
siete pasos. La graduacion de la escala fué:

% Estoy cnmpletamgnte de acuerdo,

¥ Estoy de acuerdo,

% Estoy medianamente de acuerda,

¥ Estoy medi anamente en desacuerdo,

% Estoy en desacuerqn Y

' % Estoy completamente en desacuerdo.

Al tener listo el cuestionario "piloto", que constaba de 208

preguntas (apéndice 1), se procedio de la siguiente manera:

A) Para validar el cuestionario y obtener EIS;éé%bi,ae cada
pregunta, eliminando 1las que no eran sién;;icativas -se
procedio a seleccionar al azar un grupo de §§”em?}§399§wﬁqdé

represento el 6% del universo), utilizando un cataloge-dela——

ndmina, tratando de que la "muestra" incluyera personal
de todas las areas, con diferentes antiguedades dentro de la
empresa,de diferentes niveles, categorias, sexos y edades.
Obteniendose asi una muestra bastante representativa del
universo en estudio.

B) E1 grupo "piloto" fue citado para dar respuesta al
cuestionarieo, en determinada hora y fecha. Utilizamos un.
salén grande en el cual las personas estuvieran
suficientemente separadas, para evitar que las respuestas se

comentaran.



o)

m

E)

En tal fecha, al tener reunido al grupo, se les explico el
propésito de la reunidn, se les dié ipfnrmacidn respecto a
la encuesta vy la importancia de su participacién en este
grupo piloto experimental. Se les proyecto un auwdiovisual al
respectn, y posteriormente se les dierdén las instrucciones
para contestar al cuestionario, el cual incluia uwna hoja
{apéndice 2) para obtener retroalimentacion de aquellos
reactivos que pudieran resultar ambiguos; mal redactados,
poco clarns, etc.

Dentro de la encuesta tambien incluimos una hoja para
graduar y conocer los factores de motivacién (apéndice 3).
La validacidn del cuestionario se hizé de acuerdo a métodos
estadisticos, vya que resulta imprescindible valorar nuestro
instrumento de trabajo, para saber si realmente se puede
hacer una diferenciacidn de la actitud favorable vy de la
actitud desfavorable, o sea que si los reactivos que :se

presentarén como estimulos nos indicarian realmente si una

F)

persona o un grupo de personas tiene una actitud favorable o
no ante la misma.

Los métodos de construccién de escalas de actitudes mas
modernos, indican que las categorias de respuesta deben
graduarse y a cada grado debe otorgarsele un peso. De esta
manera consideramos para cada reactivo las seis categorias
de respuesta mencionadas antes y un peso determinado para
cada una de ellas. Los pesos otorgados son: 5, 4, 3, 2, 1 vy
0. Se considera que para las respuestas mads favorables el
peso debe ser mayor y para las menns favorables debe ser

menor. Esto es; que hipotéticamente, si se tuvieran 10

o
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reactivos, las personas con una actitud muy favorable
deberan tener un puntaje total de 50 puntos; en tanto 'qué
una persona con una actitud muy desfavorable tendra;cern'de
puntaje. Desde 1luego que por la diversidad de 4areas a
estudiar, es dificil encontrar resultados como los
mencionados, vya que la actitud no es, en todos los casos ni
hacia todas las Areas, totalmente favorable o totalmente
desfavorable.

Para probar 1o f‘an'ter'ic)r' 0 sea que los reactivos que se
utilizarian en definitiva, nos indicaran un coeficienté‘ de
confiabilidad acertado al grado y tipo de actitud de 1los
empleados, utilizamos la llamada distribucidén o valor "T". La
distribucién o valor "T" se usa cuando la muestra es peqguefa vy
esta normalmente distribuida. Por ello se hizé la aplicacién
previa del cuestionario al grupo "piloto".

Al tener los cusstionarios resueltos por el grupo pilotq; ée.

les di¢ tratamiento estadistico a 1los reactivos y a los
cuestionarios, usando para ello el metdggrmgngwg;ti@g;ipnesww
sumatorias desarrollado por L{keﬁt, dado que para nosotros
resulfébéhimprescindible valorar nuestro instrumento de trabajo, vy
saber si realmente se podria hacer una”/diferenciacidn de la
actitud positiva y de la actitud negativa, o sea que si los
reactivos que se presentarian como estimulos al personal de 1la
empresa nos dirian realmente que una persona o grupo de persnnas:
tenian una actitud favorable o no ante la misma. Asi seguimos los

siguientes pasos:

¥ Calificamos cada respuesta de cada cuestionario con una
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escala de 0 a 5, obteniendose asi una evaluacidén total para
cada cuestionario.

¥ Ordenamos los cuestionarios, de acuerdo a su calificacién
del mas bajo al mas altoy posteriormente tomamos el 25% de
cuestionarios mds altos (14) y el 25% de los mas bajos
(14). Asumimos que estos dos grupos proporcionan "criterio
de grupo" para evaluar 1os reactivos individuales. Al
evaluar la respuesta de los grupos altos y bajos, se busca
la proporcién existente entre ellos, vy se procede a buscar
el valor "T", cuya formula nos sirvio para hacer el
an&lisis de reactivos y obtener la diferencia de valores
escalares (DVE) en cada uno de ellos, para ello aplicamos
la siguiente fermula (del método de estimaciones sumatorias

de Likert):

®*h - 21

Sh? 512
+

Nh M1

dnndeé‘kh =.1la media del score de cada uno de los reactivos
para ei érupo alto;v’§1 = la media del score de cada uno dé
los reactivos para-él grupo bajoj Sh? = 1la variacién de la
distribucién de las respuestas a los reactivos del grupo
altos 812 = la variacién de 1la disfribucién de las
respuestas a los reactivos del grupo bajo; Nh = el namero
de sujetos en el grupo alto; y Nl = el nimero de sujetos
en el grupo bajo. 5i Nh =Nl = N, en el caso de haber
seleccionado el mismo namero de sujetos para el grupo alto

que para el grupo bajo, entonces la férmula puede ser

‘desarrollada de la siguiente manera:
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- 33 - 8

%] = —————— = 2,35 ®h = ——————— = 0.57
14 14
N (33)
(X1 - R)P= 105 - —————e = 27.21
14
_ -}
Z(Xh - %= 20 = ————ee = 15,42
i4a

2.14 - 0.97
o= = 6.70

27.21 + 15.42

14 (14 - 1)

t = 6.70

Una DVE alta nos indica que el reactivo es adecuado porque
discrimina ampliamente entre las opiniones favorables vy
desfavorables. 5i la DVE es baja indica que el item es

inadecuada por alguna razén (ambiguedad, mal redactado,

etc.), vy no nos diferencia las opiniones favorables de las
desfavorables. Los expertos sefRalan que un reactivo con un
peso menoﬁ;g’1.70 é; maley por lo mismo, en nuestro estudio
elegimos a§QE{16Q reactivos que tenian la DVE mas alta {de
3.01 a 11.30;, segin se muestran alguncs ejemplos én el
aﬁéndice 4); y nuestro cuestionario quedo conformado con los
98 reactivos que se aplicaron a todo el universo (apéndice
5.

No debemps olvidar el supuesto del cual se parte para 1la

construccién de Escalas de Actitud: gque habrda diferencias

entre los sistemas de creencias de aguellos con actitudes
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favorables o desfavorables hacia un 4rea en particular. RNo
puede demostrarse esto en la totalidad de los casos, sin
embargo, si podemos asumir gue un individuo con actitudes
favorables hacia algun drea estd en mejor posicidén para
llegar a concordar con los reactivos favorables que
aquellos con actitudes desfavorables.

Al tener el cuestionario de 98 preguntas, gque nos indicaban
una excelente consistencia interna procedimos a aplicar el
cuestionario final obtenido a todo el universo.

Se siguierdn los pasos que a continuwacién mencionamos:
Primero que nada se inicio un programa de sensibilizacidén a
traves de diferentes medios. como fuerén: la revista
interna, memorandums a todo =1 personal, folletos, usamos
los tableros (periddicos murales); de modo tal que todo el
personal estuviera enterado y participara, respondiendo a la
encuesta de opinidn.

indico que era andnima y gue se contaria en tal fecha con
buzones colocados en diferentes lugares (las 4&reas mas
transitadas) de la empresa para que el personal depositara
el cuestionario una Qez resuelto.

En 1a fecha sefalada se repartieron los cuestionarios a todo
el personal, a traves de los gerentes y supervisores.
Posteriormente se recogieron los buzones y se procedid a
abrirlos y contar el namero de cuestionarios recibidos. El
nimero de respuestas fue considerado como excelente dado que

fué el 82% de porcentaje.

88



Dado que el objetivo primario de la empresa al permitir
llevar a cabo la encuesta fue conocer el grado de satisfaccién o
insatisfaccioén del personal hacia las diferentes Areas que
conforman la misma vy que ya con anterioridad mencionamos, el
siguiente paso al tener listo el cuestionario definitivo (de 98
reactivos) que se aplicaria al universo total, se procedié a
sensibilizar al grupo y lograr que todos 1os empleados
participardn, asi se procedio a su aplicacidn y posteriormente a
su tabulacidén, para evaluar e interpretar los resultados y planear
las acciones necesarias para resolver los posibles problemas que
se encontrarin.

Al evaluar la respuesta obtenida hicimos el estudio
estadistico de tales datos y asi encontramps 1los siguientes
valores:

Confiabilidad: a fin de obtener la confiabilidad se uso la técnica
de dividir por la mitad, correlacionando los reactivos nones con

los reactivos pares, lo cual nos arrojé los siguientes datos:

ottt E——————

Xx = 3.2452
Md = 3.37
Mo = 3.50
DM = 0.99

DE(r) = 0.1334

Error § = 00,0414

g1 = 2.76
83 = 4.80
DE@ = 1.02



El factor

de correlacidn, fué encontrado a través de 1la
aplicacion de diferentes fé4rmulas, variantes de la de Spearman
(Producto—-Momento):
1 1
2r 2 11
1= = 0.98
1 1
1 +p - -
2 11
2
X 2
Xy = Mx My ¥ T em————— - MX
= = 1,00 N
Xy
2
2
_______ — My
N
N ZXY — (ZX) (=Y)
= = Q.98
2 2 2 2
(NEX - {(EX) ) (NzY - {zY) )
2 2 2
X + Y ~ d
= = 0.92
2 2
2 (X ) @EY)
(dx) (dy)
= 0.98
Nxy
El Coeficiente de validez fue de 0.98, de acuwerdo con 1la
fdrmul a:z
ry
rRy=
2 2

(X ) €y )

Nl



El porcentaje de traslapamiento es de 72% de acuerdo con la
tabla de . W. Tilton, 1o que indica un alto grado de

predictibilidad, y gue fue obtenido segun la férmula:

Diferencia entre medias = X -~ X
2 1
Ds D=
2 + 1
Promedio de desviaciones = = 0.77
2

Diferencia

Ds Av
Promedio de desviaciones

7% de Traslapamiento 72%
Easm‘cnntluSinnes y resultados que nos arrojardn estos datos

quedan comprendidas dentro del siguiente capitulo.
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Conelusiones de 1la Encuesta.

Dada la respuesta obtenida a través del namero de
_cuestionarios recibidos, asi como los comentarios encontrados,
consideramos que &1 personal cooperoc en forma bastante favorable.
1o que confirma el alto grado de imagen gue prevalece en todas las
areas de trabajo, as{ como optimismo hacia cambios positives. Lo
expresado es también observable en los resultados expresados en
las &reas "identificacidn con la compafia", "condiciones fisicas
de trabajo" y "prestaciones".

Las areas exploradas con el cuestionario quedan ordenadas, de
aguerdu al grado de satisfaccidén y segun la media aritmética de

cada una de ellas, en la siguiente forma:

1. Imagen Compafia 4.23
2. El Trabajo en si 4.03
3. Seguridad 3.85
4. Prestaciones 3.84
5. Condiciones de Trabajo 3. 60
6. Relaciones con el Personal 3.60
7. Relaciones entre el Personal 3.51
8. Comunicacién 3.45
?. Progreso 3.44
10. Supervisién 3.39
11. Conocimiento de Politicas 3.34
12. Sueldos 4

Lo anterior nos da& una visidén positiva de la actitud del
personal hacia las Areas mencionadas, si partimos de la base de
que el grado de insatisfaccién se inicia en ¢, hasta alcanzar un

punto édptimo de satisfaccidén representado con el 5.

~3
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Algunas recomendaciones (dadp que otras no se nos permitid
publicarlas ya gque se considera informacién confidencial) que se
hicierén para cada punto aparecen como apéndice 6, al final del
trabajo.

RECOMENDACIONES

Como ya 1o hemos mencionado a lo largo de este trabajo,
creemos que cuando nos enfocamos al estudio del hombre en su medio
laboral, en 1la organizaciéon {(como es la tendencia actual de
nombrar a la empresa, compafia o© institucién), tenemos que
recurrir a diferentes conocimientos y teorias que nos sirvan de
auxilio para tratar de entender y dar respuesta a las preguntas
que nos surgen al respecto. Asi tenembds que enfocar tal estudio
desde un marco” en el cual confluyan ciencias sociales vy de la
conducta, ciencias administrativas vy econdmicas, ciencias
histdricas vy antropoldégicas, ciencias matemdticas y biolégicas,
que nos ayuden a comprender al hombre como un todo,

proporcionandonos elementos que nos permitan considerarlio como uwn

ser biopsicosccial, en continwa interrelacidn e interdependencia
con su entorno que, a diferencia de otras especies vivientes, es
el dnico que ha transformado su medio... su habitat... en muchas
ocasiones para bien en otras tantas no, e influyendo en su propia
eyolucién natwal;, 1o que hasta este momento esta vedado a otros
seres.

Tal enfogue multidisciplinario nos facilita entender mejor al
hombre y a todos sus productos (X), al visualizarlo a traves de un
{(%x) Consideramos como productos del hombre todo aquello que se ha

originado por su capacidad de crear, de pensar e innovar. Asi

todo 1o que el hombre ha hecho, desde utensiliosy, equipos,

herramientas, vestidos hasta descubrimientos e investigacidn,
etc., son o pueden ser considerados como productos humanos.
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lente en que 1o observemos como un todo dindmico, total e

integrado, que sea 1la plataforma para comprender su conducta en

el terreno laboral, en el mundo empresarial. FPFor lo mismo, es
necesario recurrir a diferentes ciencias y técnicas, como son:

% La Psicologia que, consideramos, tiene prioridad ya que trata de
entender, comprender vy predecir el comportamiento de los
individuos y los grupos que, como ya lo hemos mencionado, son el
elemento vital de la empresa.

% La Sociologia que, a través de sus conceptos, nos permite
vislumbrar las formas de comportamiento grupal, los nexos, etc.
y asi poder entender el ambiente social en que una organizacidén
se desenvuelve, predecir su desarrollo futuro y prever las
posibles causas de cambio.

% Req&erimus de la Administracidn para conocer, entender y aplicar
los principios, las normas, las politicas, etc., que nos
permitan hacer mejor uso de los recursos a través de manejarlos
adecuadamente.

_ &cecuscsmente. O oo 0 OO0
¥ La Economia es indispensable para reconocer y entender los
factores que inciden en la produccién, distribucidén, circulacién
y comercializacidn de bienes y productos, que confluyen en las
relaciones del mundo actual.

% El conocimiento de las Leyes nos permite establecer los limites
legales de actuacidén de una empresa y sus componentes.

% El1 aspecto Antropoldégico nos permite reconocer los origenes del
hombre y su evolucidn, y entenderlo como creador de cultura.

Sélo asi, a través de un enfoque sistémico, de un esfuerzo
integrador, en el que contando con el concurso de diferentes

especialidades nos den la pauta a nuevas concepciones del hombre,
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lograremos comprender mejor su comportamiento en la empresa.

Ralph Linton (1959) sefala "Uno de los descubrimientos més
importantes en los tiltimos afos es que la Ciencia misma esta
saliendose de los rigidos lineamientos en que pasd su juventud. A
medida que nuestros conocimientos se acumulan v se afinan las
técnicas de investigacidén, es evidente que surgen multitud de
problemas que no pueden resolverse dentro de los limites impuestos
por uwuna sola disciplina. La Buimica ha tenido ha tenido que
recurrir a la Fisica para dar sus siguientes pasos y la Fisiologia
ha 1llegado al punto de ser ayudada por la Guimica. Entre 1las
ciencias que tratan al hombre, la necesidad de colaboracidén es aun
mas urgente. Una obra relativa a la sociedad y la cultura no puede
entenderse sin una referencia constante al ambiente social en el
éual se desarrolla y tiene que actuar”.

Por otro lado, consideramos que el estudio de una empresa es
pecesarin hacerlo bajo un enfoque gque se centre en la revisién de

—__ grupos_de trabain, -de-la relaciondel—individus cen el grupo, de
lg que existe entre grupos y la de estos con los grupos externos,
seglin 1o sefalan en su obra Ma. Diaz y otros [4463. Asi evitamos
‘el centrarnos en él individuo ya que este no existe en un vacio
social. En otras palabras, esto significa gue la psicologia en el
trabajo debe estar enfocada a estudiar los aspectos grupales vy
relaciones que =2 dan en ellos, sin perder de vista que el

individuo es la unidad basica; aunque en el caso de las empresas y

[461 Garcia Diaz, Maria vy otros, "El Trabajo en Equipo:
Productividad y Calidad de vida en el Trabajo", Fondo
Educativo Interamericano, (Serie Desarrollo Ejecutive),
México, 1983,



otras instituciones 1a productividad, la optimizacidén de recursos,
depende de los grupos de trabajo en equipo. Por ello, la
psicologia deberia ser enfocada al estudio de 1los grupos de
trabajo vy viendo a 1la organizacién como un todo, con sus
diferentes sistemas, y subsistemas que la ctonforman. Quiza, una de
las mejores herramientas, &in menoscabo de otras, para hacer un
buen diagnéstico organizacional, es la encuesta de actitudes vy
opiniones, dado que es una de las formas mas exactas y rapidas
para la obtencidn de datos de las diferentes areas o subsistemas
que conforman una empresa.
CONCLUSIONES DE ESTE TRAEAJO

Debido a circunstancias fuera de nuestro control, vya que
idealmente el estudio estaba proyectado para compararse con  una
segunda medicién, después de haberse implantado 1las acciones
recomendadas; es decir, de la intervencién posterior y resultado
de la primera medicién, después de verificar y evaluar los

resultados logrados. Desafortunadamente no pudo ser asi; por lo

mismo nuestro enfoque se tuvo que centrar en la elaboracién vy

construcecidén de la escala de actitudes, obteniendo las siguientes

conclusiones.

a) A pesar de que existen en el mercado, escalas para el estudio
de las actitudes, como la de R. Likert, consideramos gue es
preferible que 1la empresa interesada en hacer un estudio de
este tipo lo lleve a cabo siguiendo un procedimiento igual o
similar a lo hecho por nosotros, dado guet

¥ cada compafia es diferente a otras y tiene sus necesidades
propias y especificas.

% cada enmpresa tendra interes en conccer diferentes puntos sobre
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su propioc sistema.

¥ cada organizacién da mayor enfasis a determinadas areas.

% actualmente se cuenta con equipos de computo de tipo personal,
gque facilitan y agilizan la tabulacidn y evaluacidn de los
datos, abatiendo asi costos y reduciendo el tiempo. Factores
que, generalmente, son considerados como desventajas en el uso
de cuestionarios.

FPor otra parte, encontramos que nuestra hipdétesis no  fué
significativa en 0.05, 1lo cual creemos es deido a la particular
condicién de estd empresa en la que todo el personal es de
"confianza® vy no existe personal sindicalizadojy por lo gque todos
se ven como "iguales" aunque existe respeto por las Jjerarquias;
amén de que se hace un esfuerzo importante en capacitacién vy
desarrollo de personal, con 1lo cual se ha logrado crear una
cultura y un clima organizacional muy favorables. como lo
demuestran los promedios de evaluacién obtenidos—tanto—por los

diferentes departamentos como la compafia en general en las

diversas areas que fuerdn medidas.

Adicionalmente, creemos que dadas las estadisticas obtenidas
nuestro instrumento cumplio significativamente, por arriba de 0.05
con los diversos factores estadisticos que conformarén las
hipétesis secundarias, tales como la censistencia interna, el peso
de los reactivos, 1a validez; la confiabilidad y predictibilidad;
por lo tanto, consideramos que si se aplicara nuevamente este
instrumento al grupo en cuestidén daria como resultado uwuna alta
correlacién y una consistencia valiosa, usando la técnica de test-

retest.
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Por 1o mismo, creemos que esté tipo de cuestionario o
encuesta cumple ampliamente con todos los requisitos, ya
sefal ados, para lograr hacer un diagnéstico objetiveo y completo de
la empresa, dentro de esta fase del Desarrolleo Organizacional, vy
asi estar en posibilidad de planear las estrategias de
intervencidn que se requieran a partir de una base sélida gque nos
ha proporcionado suficiente informacidn respecto a las diferentes

areas en estudio.
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ENCUESTA DE OPINIONES

NO ESCRIBA SU NOMBRE

Este cuestionario tiene por objeto tratar fe conocer sus opiniones respecto a su trabajo, en lo que
se refiere a ambiente, facilidades, relacipnes, condiciones, supervision, beneficios, etc., a fin de
estar en posibilidad de reforzar los puntos fuertes y tomar accién en los puntos débiles.

NO ESCRIBA SU NOMBRE, Pues deseamos que se sienta con Tibertad de expresar 1o

que realmente piensa. SGlo le suplicamos que actlie con toda sinceridad para consigo mismo y que los
datos que nos proporcione sean reales.

7 . » -
De vuelta a la hoja y marque en cada pregunta,con una (X)},aquella declaracifn con Ta que usted se con-
sidere mds de acuerdo. No haga mds de una imarca en cada declaracién, ni deje de contestar ninguna pre-

gunta.
Ejemplo: Si en esta pregunta usted considera estar "Completamente de Acuerdo" marcaria
con una equis (X) en el cuadro que corresponde a tal enunciado, tal como aquf
vemos:

TAMENTE DE ACUERDQ MENTE DE - - MENTE EN DE~ DESACUERDD TAMENTE EN

ESTOY COMPLE [ ESTOY DE = = JESTOY MEDIANA{ ESTOY MEDIANAJ ESTOY EN « - 1ESTOY CORFLE
ACUERDO © § ACUERDO SACUERDO DESACLERCD

CCUANDD HAGD UN BUEN TRABAJO, M JEFE LO REGONDCE. . . . [P X




Mi edad es:

afios

Trabajo en:

En el Departamento:

Como:

Mi sexo es: M £ Mi antiguedad es:

Operaciones Técnicas

Calzada de Tlalpan

Gerente

Supervisor

Empleado Administrativo

Secretaria

Técnico de Servicjo a Equipo de Clientes

Mantenimiento L

Representante de Ventas

Operario de Produccion

Auxiliar de Produccién

Otros

especifigue

afios



4,-
5.-

10.-
11.-

12.-
13.-

. que_yo reciba.un -aumento de sueldo es

‘Mi jefe es excelente, es comprens1vo,

La p011t1ca de Trato Justo se ap11ca 4
mente en la. Compan1a.,.......... .....

E1 periode ‘de tiempo que transcurre pa
tab]e en todas ocas1ones.......;,,m..,

En mi departamento todos -tenemos . confi
hacia 1a Politica de Puerta Abierta. :.

Las presthciohes.de-1a Compaﬁia son Po

ble y nie aconseja y ensefia como mejora
hacer mi trabaJo......................

Si me ofrecierdn un trabaJo simitar al
en otra Compafifa, con un 5% de aumento
camb1ar1a,...........................

La Empresa toma muy en cuenta Tas suge
cias que hacemos............‘..v.........

Las normas y cambios ‘que se hacen en 1
pafiia,.siempre son sorpresivos........

Nuestro jefe debia tener mds reuniones
nosotros, para tomar en cuenta nuestra
p1n1on.....7..........................

Cuando tengo mucho trabajo mis compafier

me ayudan a2 hacerlo.. e st einenenrans

Todo el t1empo Tos jefes estédn “sobré
uno", no hay libertad............... ..

Mi lugar de trabajo es‘incémodq..l.ul.

Mi Gerente o mi Supervisor, siempre me
instrucciones claras y precisas respec

To que desea que haga.................‘

ea]-

ra
acep

anza

cas:..,

am1ga-
ry -’

mio,
h e

ren-

2 Com-

W LONPLE

TAMEWTE DE
ACUERDC

ESTOY DE. = =
ACUERDD

ESTOY MEDIANA
NENTE OF ~ =
AGUER DO

ESTOY MEDIANA
MENTE EN OEw
SACUERDO

ESTCY EN ~ &

DESACJERDO

-j DESACUE= DO

TOY ComPLE
AKZNTE EN

ce-‘

da:
to a




.-
15.-
16.-

C17.-

18;f
19.~

21.

22.-
23.-
24 .-
25.-

26.

27.-

Hay un buen espiritu de coopéracién éntre

Si me propus1eran camb1ar de puesto a otro

similar al. que tengo, y con el mismo sueldo,

aceptaria el cambi.......iceuuiinesusnd..

Siempre tengo mucho trabajo, porqﬁe yo spy

el Gnico que To-haces=debian contratar otras: .

personas que me ayudaran.......... ...

Nunca se 1o que mi Superv1sor qu;eré.l,.._....
El ‘cardcter de mi jefe es voluble.......L.....

La Compan1a tiene interes en su personal ﬂ,...

Cons1dero que Kodak Mex1cana, en relacion

con otras compan1as, es Ta mejor de todas.....

En- esta compafiia cualquiera que haga bie

su trabajo puede estar seguro de conservar

su emp]eo......"...........;,........... .

Aqui la gente conoce Tos p]anes, politicas

y metas de Ta CompafiTa....'ua.euverannnsd..

Cuando hago un buen trabaJo me 10 hacen sen-

Tireeeoreesdiananas R AR R

gente con las que trabajamos............,..

En'general nuestro departamento trabaja de
una manera armoniosa......;..;............

Aqui la mayoria'de los emp]eados cumplen icon
sus tareas a t1empo......;........,...... .

La mayor parte de la gente aqui esta descon-
“tenta e inconforme con sus superiores....l....

La gerencia ignora la situacidn real de Ta
Compafifa y Tos sentimientos de sus empleados.

ESTT YoueLe

TAMEHT’ b3

‘ACUER

ACUERCO

ESTOY DE = =

ESTOY MEDIANA
BENTE OE - =

ACUERDO

ESTOY MEDIANA
KENTE EN DE=-
SACUER DO




JSTOY Clef(Z
TAKENTE 2%
CESAGUERDY

JES  TTUPLEJ ESTO0Y OF = —] £570Y WEOTANAY ESTO¥ NEDTANS
TAMEATE DE * | ASUERCO MENTE ER DE-
ACUERCO SACUERD0

* 28.~ En Kodak cuando uno ya es "grande"- 1o des-
p1den..........................:...... ceeen

29.~ Estoy sat1sfecho con ‘el sueldo que rec bo.....

30.- La entrevista de aprefﬁac1on y conseJo don-"
de se evalua mi desempefio, me parece qye no

" sirve para nada....................... fevaess

31.- Cuando hago .un buen trapajo, mi jefewlc reco-

noce. ....;..............a..,.......,......;..

32.-'Deb1amos saber mas acerca de Tos p1anes‘a -
futuro...................................".v..

33.- Conozco a casi todas las gentes de mi divi~

'STOH R Y P

34.

Aunqqe tengo muchos compafieros dé trabajo,
NO SON MiS AMTG0S.vuuvreeronnnvnconcnsnliansnns

'35.- Las condiciones fisicas de mi trabajo spn’
+agradables......iceiiiiiniiiia i

'.36.- Cuando tengo un‘efror mis jefes me To hacen

Vel"...‘..’..,..-.........'...‘.‘..‘.‘............ faeen

37.- En mi trabajo utilizo mi experiencia y.¢o-
NOCTMIENtO. vy ivrinentiieineeaineenatinans

38.--Mi.Supervisor no conoce mi trabajo.....{.....

- 39.- E1 trato que recibo de'mi Supervisor inme-
diato, considero que es bueno..........{.. ...

© 40.- Realmente formo parfe de 1a Compaﬁ?a..: e

41.- Siento que en cualquier momentd y 'sin cgusa
aparente, me pueden correr....

IR R R ERERE

42 .- La empresa .nos proporc1ona suf1c1entes Bene-
ficios y prestac1ones......;.................




Me s1ento estancado en este empresa I

Se puede aver1guar To que pasa dentro da 1
Empresa mas "por. lo- que se dice" que por f
tes oficiales..........i.. EERRPFREREE eebeds

Tengo la oportun1dad de habtar ab1ertam5nte'

con mi Jefe ......................... R S

Me molestd la repent1na acumu]ac1on de tra-
bajo..iirrie i F P S

Mi jefe conoce su trabajo muy bien.. N

En esta Comgan1a 1a gente t1ene muy’ pocos -

errores y fallas eeraaseaens caraane EEERE EETRY

En mi trabaJo me siento seguro y considero -
que voy a permanecer muchos anos en Ta Com-

E1 sistema de Eva1uaci6n.de Desempeﬁo erlla
Compafifa no refleja Ta realidad de mi traba-

J0e e e e e RN

. Los bafios de 1a Compafiia siempre estdn 1im-
pios y en buenas condiciones...........q....

Hay dfas que al despertar no tengo ganas de
ir al trabajo, porque pienso en el maT tra-
to que voy a rec1b1r....,.1 .................

De seguir trabajando en esta Compan1a me es-
. peran buenas -oportunidades de ascenso.

Desconozco 1a organizacién de 1a Compafifa....

“Mis compafieros de trabaJo[son buenos coTpa-

TAKENTE DE
ACLERDC

’—s , TowFLE

ESTOY MEDIANA
NENTE DE ~ =
ACUZRDO

ESTQY MEDIANA
MENTE EN DEw
SACLERDO

fieros y nos 1levamos bien

Me gusta trabaaar en Kodak porque su aAb1en
te de trabajo y las re1ac1ones entre el per—
sonal son muy buenas .......... feaeansen .

&




6

71.

- M1 1ugar de’ trabaJo es agradab1e 11mp1o con-

- En mi &rea de trabajo la iluminacidn es

ESTOY OF = =

TAHENTr DE
ACUERDO

ACUERDS

RENTE DE ~ =
AGUZRDO

"EST0T WEDTANKY E8T07 HED TNR

KENTE EY DE-
SACUERDD |

AL
DESATUERDO

510Y LDEMLS
TAKENTE ¥
DESACUER DO

57.
- fortable, con buenas cond1c1ones de tefmpera-
tura, etc...oooiiiao e P & [
" .58,- Cuando tengo. que .émprender un'frabajo‘que no
: conozco, obtengo ayuda. y co]aborac1on de mi -
Jefeio..oiiiine, ereeeeanaes EEERREEE I TN e
59.~ Mi trabajo es monétono j rutinario.;.. ........
60.-1_Para tener buenos puestos o mejor sue1do -

. Thay que "e$tar:bién" con el jefe,. ceveens

1.- Cuando tengo ‘problemas persona1es, no ecibo*

‘ nunca ayuda de la Compan1a ....................
'62.- Mi Jefe es amab1e conmigo...... ;...:.. hereais
63.- La compan1a es Justa cuando desp1de a un em-
- B e T T T T TR TIPSy PP
64.- Debérfamos ‘tener mds dfas festivos.p.qfee-.-

" 65.- Los programas de Capacitacion al Perso‘a1, me
parece que SON BUBNOS. . creerverrenseen PR
66.~ Los,sue]dos de esta Compafifa son mds bajos -
que Tos de cualquier otra empresa...... [
67.- Cuando hago bien mi trabaJo mis Superv1sorés
me fe11c1tan.; ............. fhesseneeaen vareen
68.- E1 esfuerzo que realizo en-mi trabajo es valig
so para obtener mayor participaci6n en |las- -
utilidades de la Compafifa.,....cooovvuusfonnnns
69. - Nunca nadie sabe nada en Ta Compan1a, no le
dicen las cosas'a uno ni p1den informesi.....:.
70.~ Mis companeros me eStiman. s oo et
ade-




72.-

73.-
74.-

75.-
'76.-
- 77.-

.-
. 75,-
80.-
1.

82.~
83.~

84.-
85, -

86.-

‘M1 Superv1sor es gr1ton mevesiredinids

Siempre me gusta quedarme en 1a Compdiiia a
Jugar ajedrez domino, ping-pong,'tevi

En ocasiones desear1a ‘no venir ‘a traanar..u.'

Cuando se acaba mi, trabago en e1 dia;
tengo quehacer.

..-.-.-..‘-.......

El.trato qué recibo de mis Supervisor
diato no es todo 1o satisfactorio que
qu1s1era................

En mis problemas persona]es recibo ayuda deé
Ta Compan1a...........................

S1egto que mi trabajo es necesario a i)
pan1§ ....... .............,..........t.

Aqui todos conocenos los p]anes, objétiVos y

metas de la COMpafiia.... o.ovuvnnennnl

Me siento satisfecho porque ya tengo todo lo
que pod1a tener......................

La empresa hace michos camb1os sin tomar en

cuenta a. sus emp]eados.....;.........

"Me caen muy- b1en" mis companeros de trabajo.

Cuando hay oportun1dad dejo que otra perso-

na haga mi trabajo..esiiesrinsneceens

Mi jefe quiere hacer todo por si mism

Yo recomendaria esta Compafiia a fiis amigos

que buscan trabajo..........ioienll

ET1 empleado recibe una, exp11cac1on amplia

sobre las razones que originan su desp

2l s vannmalan

[ dre

ACUERDC

TSTOT OF = =

ESTSY REOTANK

ACUERDO

ESTCY MEODUANA

TAMENTE DE. § ACUERCO MENTE DE «'= §° MENTE.EN DEm | DESACJERDO

SACUERDO

TSTOT TR ==, «

s, etc.

ya no-
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inme-
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a Com~-

fevase
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87.

89,
90.

91.
5.
9.
9.,

95.
9.
97.
9.
99!
© 100.
- 101
- 102,

'Considéro que cada- d7a.hago mejor mi. tr:

La Caja de Ahofros di buenos dividendos;...

E1 plan de Jubilacién, me parece que esun ~
buen benef1c10 ..... ‘....,..., .......... Y P
E] programa de Sugerenc1as es bueno [ R ”

E1 periodo de,Vacac1ones es adecuado a las -
necesidades del personal...........c.chvaann

Cuando mi jefe califica mi desempéfio, creo que
es JustO..einiavernenn F O S eaean .

Necesito "caerle bien"-a detérmiﬁadas personas
para progresar -en 1a Companiia. coesevenehonne

Creo que mi trabaJo és 1mportante para el pro

greso de la Compan1a hreeernens Ceeeaas

En Kodak Mex1cana, Ias promoc1onés se ' reali-
© zan por méritos y capac1tac1on del personal..

Tengo mucho futuro en-esta Comapn1a

Estoy informado de todas las prestaciones de’

1a Compan1a.,...,.......5..... ..... s

Hay mucha gente irresponsable en esta szpa-

Los compafieros que tengo son muy "ch1smmsos

y "env1d1osos"...;...........,...‘...ﬂ.

.

En i 1ugar de trabajo hay mucho ruido.}...

Mi trabaJo es rut1nar1o...,ﬂ' ...... ';Q...

Mi Supervisor "me trae entre 0jos".....i.

ACUERDY

3

ES1. LTWPLE
TANENTE DE

ESTOY DE w =

ACUERDO

NENTE 0E = =

TTGT NEOTANA

ACUERDY

ESTOY MEDIANA
MENTE EN DEw
SACLER DO

ESTOY EN - w | .STOY COMPLE
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103.

104.
105.
" 106.

107.
108.
109.
110
111.
112.
113.
114.
115.
116.

117.

"gente de fuera y no dan oportun1dad a

La dificultad dextrabajar aqui, es que todos
los superv1sores me dan ordenes Yy no |se que

hacer.......... A PO
Mi Jefe es'justo~enISU'trato bonmigo..u...'
jMé-guété trabajar en Kodak Mexicana....;.ﬁ‘

Conozco como funciona la politica de Puerté 1
Abierta..... ....1.....................t.;; .

"E1 Seguro de Vida es ﬁna excelente -priestacion
E1 servicio de alimentos es de bajé calidad.

E1 Departamento de Personal me ha ayudado--
mucho a resolver mis problemas......... .

. En cpmparacion-con otras embresas, los suel~
. dos de esta Compafiia son elevados....l......

Mi Jefe no toma en’ cuenta las ideas y

tiones que le presento...;.... ............. .

La Compaﬁ1a ‘estimula al persona1 a superarse

Cuando hay un puesto’ vacante, sIempre

que estamos dentro........veeuennene-

La. comunicacisn entre todos 16s empleados y
supervisores es muy mala, porque 1os subor-

dinados no dicen To que sienten o pie

Las personas que trabajan en Kodak Me"

1levan buenas relaciones entre si..

En mi 1ugar de trabajo hace mucho ca1c'

siempre...... L PR PRERTER vess

Mi trabajo representa un reto cada did
To var1ado e 1nteresante .............

ES

C?MFLE

TANcofE OF
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£STOY CE = =
ACUERDQ

ESTov WEDIANA
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ACUERDO

_ SACLERDO
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118..
119.

120.
121.'

©122.-

123,
124.
125.
126.
127.
128..-
- 1‘2.9.
*130.
131.

-que apenas les. a]canza para v1v1r

. Aqui existén muchas opdrtunidades pa
prender COSas NUEVES.......couerueens

B £ feaeseeain

 Debian existir mis-eventps depoktivo

Mi Supérvisor es accesible. .;.ﬁ,.l;

M1 Jefe me 11ama Ta atenc1on y me cr
sin motivo......ee..n edeenns eenaee

Me gusta presentar a mis am1gos com
datos a ocupar puestos en 1a Compafi

Con frecuenc1a me hacen sentir que ¥o

necesario en la Compan1a ...........

Ex1ste mucha gente en Kodak que desp-‘

mucho. tiempo sélo han Tlogrado un’ sue

- Mis jefes me hacen sentw que’ soy 1mportan-
te para la Compan1a..,;..........,. .

Las comunicaciones al personal 'soh @
nas y claras.......... eveesarveiened

Mi jefe se interesa en las necesidad
bienestar del personal a sus ordenes

Me siento orgulloso dé pertenecer a
ganizaciﬁn‘de Kodak Mexicana........

La Gerencia se interesa por nuestro
La Politica de Puerta Abierta es amp
mente conocida por todo el personal.
E1 reparto de utilidades es excelent

ademas del Tenis, Futbol, Beisbo1
che, etc ........ fersbeseerensienenne

1t1ca

gf’?“fam

e

ESTOY MEOLANA

ACUERDO

.SACLERDO

ESTOY L - = ESTOY MEDIANA
TAMERTE DE | ACUERCO RENTE OE ~ = | MENTE EN DE- | OEZSAC PDO
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132.

133.
134.

135.-
" 136.
137.
138.
139.:

140.-
141.-
© 142,

143.

14,

146.

‘es importante...... R cerenas

145,

‘La com1da que se sirve en la- Compa11a, es
muy barata.y creo que es buena pre>tac16n..

Me parece que Kodak paga buenos sua1dos.u:‘ ;

Estoy informado y.¢ conozco todas las presta-
c1ones de 1a Compan1a....,;,. ..... R

Cons1dero que la puntualidad en mi

 Cuando a]gu1en hace un buen trabaJJ se Te
" reconoce y estimula...ovoeiennnnnn

Las‘gentes aqui progresan por el desempe-

fio en su trabajo....eeeeianns .

No estoy enterado de Tos planes fu“uros -

que existen en mi departamento....

Tengo muchos ﬁrob1emas_pefsona]es cof

otros emp]eados de Ta Compan1a

v

trabajo|

FEST  SSRLE

ESTOY MEDIANA

ESTQY OF = = ESTOY MEDIANAE ESTOY =N m o
TANENTE DE ACUERDO KENTE 0E =~ = MENTE EN DEw DESACJERDY

AGUERDC

ACUERDO

SACLESTO

NTE £
”SACL‘”:D

on mis
compafieros de Trabajo............oloeoenns
En mi drea de trabajo‘siembre hace| frio
Me gusta mi trabaJo... ........ o
M1 Superv1sor t1ende a tener sus preferi-
dos....... ene e e P
En mi trabaJo, recibo mas “ayuda y crienta1
cibn de parte de mis companeros que de mi
Superv1sor...., .......... e ieasannnn PPN
" Me gustaria que mis fam111ares tratajaran
en Kodak Mex1cana ............. P D |
Me gusta mi trabajo pero no sd cuanto’ voy
a. durar en 8l.......%. P T
M1 sueldo es justo comparado con las de -




- . . . . .
-E ST DMFLE ESTCY OE ~ =] ES10Y MEDIANAY ESTOY MEOTANAY ESTOV EN = i TQY T
TAMENTE DE ACUERCE KENTE DE ~ « | MENTE SN DE=~ | DESACUERDO TAHENTE
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147.- Mis superiores aprec1an muy bien todo é1

' empefio que, pongo en mi trabaJo ......... e
148.-. Existe “p1que" entre 1os empTeados que tra
. baJan en distintos departamentos dey Ta Com,
pan1a ............ D S S i

149.- A mi-se me ha hecho saber’ 1o 1mport1nte -
que es mi trabaJo en 1a Compafiia...lv..e.s

1500~ M1 Jefe es Justo y honesto en su tr fo -
. conm1go ................. eeeeianes hevas

T151.- - Me s1ento orgu11oso de1 progreso de Kodék.

152.- 'E] Serv1c1o Med1co no s1rve para naca.l;.;
153;; La com1da que sirven.en e] Comedor, 'es ma~
Ta y de baja: ca11dad ............. [

154~ la rev1sta 1nterna(Kodaker1as) es mata....

"155,- ‘Deben haber mas act1v1dades sociales des-

pues del trabago........ .......... P
156.~- ° Aqui .son muy estr1ctos con Tos reg]amentos '
Y con 1as NOYMAS. . ..vevuss s J. .............
157.- Conozco perfectamente los obJetwos de 1a
Compan1a.; ............................. i
158.- "'Mi sueldo. es muy ba;o en comparac1on con
los sueldos de mis compafieros de trabaao .
159.- Lo mis 1mportante en 1a Compafiia es ven-
der & 1a calidad, pero a las gentes no se
. nos ‘toma encuenta....;..........ﬁ ........
:160.- Pienso que voy a hacer (o he hecho, o es-

toy hac1endo) una buena carnrera en Kodak.

161.~ Considero que las relaciones entre Tos di . . g o
. -ferentes departamentos y operaciones de
la Compafiia son muy poco satisfactonios..
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AcuERDC © f acuzroo SACLERDE ' IESAGUERDY
162.- Entre las personas que-trabajan en mi departa
' mento -existen problemas, resent1m1entas ¥y ri-
~validades............... il R
163.= Mi Tugar de<trabajo es poco cohfortab [
" 164.- Al realizar mi trabajo d1ar1o, s1ento que es-
: toy aprend1endo......,......,, ...... Vebeaeddan
- 165.- E]‘prob]ema de Kodak spn-1os(5uperv1s)rés.,:.
- 166.- Cuando ingrese en la thpan1a, mi jefe me -
or1ento y me ayudé a conocer mi traba'o...:..
167.- Mi familia se s1ente sat1sfecha de que-yo tra L : L .
baje en Kodak Mexicana............... S .

168.- Lo que se gana aqui esta de acuerdo cgn la .
calidad y cant1dad de trabajo que uno|desa-
rro]]a e S e

169.- La empresa empuJa y estimula e1 desar~o110 y
. progreso de sus emp]eados.t.......... Cereans

170.- Aqui mucha gente tiene miedo de decir|lo que
siente.............. R R

_En esta Compafiia cuando la genté encuentra -
una fa]]a 0 error 10 corrige inmediatamente. .;

171.

172. Mi jefe me escucha cuando 1e consu1to 0, expon
. go un prob]ema.....,., ..... O N

173.- Las actividades soc1a1es y/o. deport1v s de
la Compan1a me perm1ten mayor re]ac1or con
mis companeros ................... AP SR V.

N

174.- Mi- progreso es 11m1tado en Ta Compafiia,, por-

que no- hay, puestos a los cuales pueda aspiray.

: 175.- Estoy informado oportunan‘iente‘de 1os aconte-
~ cimientos generales en ]q Compafiia... cedies

/2
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ES, JCOMPLE) ESTCY DE = ~§ ESTUY MEOTANAR™ ESTOY WEDIANA| ESTOY =N = ¢ STCY CCEFLE

TAMENT= E ACUERDO, - MENTE DOE = = MENTE EN DE- PESACLERDO TAFENTE £4
AGUERDO ) .| Acueroo SACUER0O ) cE5ACLER 2D
176.~ M1s am1gos personales, son companeros de tra-
ajo. ...............,.........7.,..m. s
-:177-— Mi trabajo requiere-mucho criterio...........
178.- S1empre que tengo dudas, prefiero’ conshitar | - R . i : o R

a un companero que a mi Superv1sor...........

179 - Las relac1ones entre empTeados 'y superyisores
: son cord1a1es en, Kodak Mex1cana........;.....

‘130 - En'general’ Tos " sue1dos de ‘Kodak son mds bajos

que los de otras empresas similares..:l......
'181.- la Compan1a nos tiene bien 1nformados de to-| - - o b
' das las medidas. que ‘toma. T ST R oo '

‘182 - Me siento muy interesado y contento con.lo
. que estoy hac1endo..........~......... el d

+183.- Nuestros superw1sores {inicamente ven nuestrag

fa]]as................................ N

184 = Mij sue]do es .bueno y me a]canza....... cenes

185 - Las gentes aqu1 asc1enden por su ant1gTedad.

186 - Conozco cuales son tas funciones. gener<1es

de  otros, departamentos ajenos al mio..{.....

187.- Mi trabajo es aburiido y mondtong..... S

188.~ Mi Supervisor es'"1ider" por los conocimien-
" tos que tiene y por su personalidad adscuada

189.~ Mi jefe cbnocelmi'trabajo, tan bien o mejor
AQUETYOL L

190.~ Los asuntos de horarios, permisos y pragble-
mas personales se resuelven con prontitud y

justicia..snoe.. P I .




191.
192,

193.

. 194,

195.

196.
197

198.

199. -
200.

201.
202.

" 203.
- 204

‘205,

_ mentos de 1a Compan1a son muy satigfagtor]

consentidos y favoritos...........coobuunn..

‘-Los ‘anuncios en los tableros o p1zarrrnes
. sonh de poco 1nteres ....... eeiaiaie B

‘En-1a Compafifa se 1ogra mds siendo "b:rﬁero"

De sequir laborando en esta Compafiia, [no -

.Me gusta mi trabaJo ..... ;;.........t.; ceeed

Mi Jefe sabe llamarme 1a atenc1on con| "tactof

Mis superv1sores me proporC1onan ]a aluda y
asistencia técnica que necesito para mi tra-
T 1 RN RPN

En"la Compafifa Tos supervisores tieheh Sus
La comida en esta empresa.es‘buéna y sana...

No tenga oportunidad de ocupar otros cargos
[s} puestos, por que no existen........}. [P

[E5T, LR
TAMENTE OE
KCUERDO

ESTCY DE = ~] ESTOY MED]ANA ESTOY MEDIANAT ESTOY =N - - JTQY CowrLe
ACYERDO MNENTE DE = » HENTE EN DE~ DESACUZRDO TAKENT
ACUERDO SACLER00 JESACULERD?

Si me propusiera cambiar de puesto, ajotro .
similar al que tengo actualmente y con mi *
mismo sueldo, me cambiaria inmediatamente...

Todas Tas personas gue trajaban en Kodak Me-
xicana, mantienen buenas relaciones..}......

Creo que mi trébqu'es.importante, para el

progreso de la Compafifa..... s e

Mi jefe tiene su trabajo bien organizado....

M1 trabajo es muy monotono y rut1narrt......

con Tos jefes que por el esfuérzo personal..

tengo oportunidades de aséender.;.... ......

Las re]ac1ones entre Tos d1ferentes departa




E*™NY GOMPLE

D = ~ JESTOY MEDIARKA] ESTUY WEDIANA | ESTCY EN = -~JISTOY 2:™LE
i, ATz oE g 23830 :

HENTE DE = = | MENTE EN DEw TAMENTE

ACCERCO ACUERDO SAsuERco . -Y|oEsATURRRY
206.- Muchas personas aqui estan agotadas por su -
trabaJo.......................................
207.~ La carga de. trabaJo en mi drea, no pepmite mis| . - : . . .

re]ac1ones con companeros de trabaJo......ﬂ...

208.- E1 trabaJo esta b1en-d1str1bu1do y ‘totos tene- )
mos ‘casi 1a misma Carga...iwseevwerestesnansdod

Lo que‘méé me gusta de trabajarlén'Koiak Mexicana ‘és:

Lo ‘que hés me disgusfa de frabajér en| Kodak Mexicana es:

Si tiene usted a]guna(s) quega(s) que desee ‘exponer en forma anonima,’puéde utilizar el resto de 1a hoja para
hacerlo. o S




o~

EXCLUSIVAS PARA OPERACIONESVTECNICAS

Existen favoriﬁismds al dar’'y cambiar [turnos..
E1 horario de trabajo es satisfactorig........

Me satisface el sistema de turnos establecido
actualmente.......oooviieninn, S

TSTOY HELIANA
MINTE DE = =

4CUERDO

ESTOY MEDIANA
MENTE EN DS~
SACUERCO ¢ 7

ESTIY EN -
CISACLERD

DESACUIA2Y
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Haga favor de anotar en la 17nea correspondiente 1os nimeros de
opiniones que usted considere como:

1.- No se entienden:

2.- . Se entiende, pero la redaccidn no.es clara (confusa).

3.- Sugieren mds de una respuesta.

4.- No creo que tenga relacion con mi trabajo en Kodak Mexicana.
5.- No creo que esto sea importante para mejorar mi situacibn de

trabajo en Kodak Mexicana.

6.- La pregunta debe cambiarse de redaccion.

7.- La pregunta debe quitarse del cuestionario.




8.- La cantidad de preguntas que me hacen:
Son pocas, deberia haber mis.

Son el nimero adecuado, pero podrian

aumentarse.
Son bastantes, podrian disminuirse.

Son demasiadas, deberian ser elimina-

das un buen niGmero de ellas.

Otra opinidn que desee expresar acerca del cuestionario:




APENDTICE




-& QUE ES MAS IWPORTANTE PARA USTED 7

A continuacidn encontrard una serie de fagtorés que la gente- considera importantes en el trabajo. Piense
en su propio trabajo y riumere los factores en el orden de importancia que tengan para usted. Anote el --

: nﬁmero'l en ‘el mis importante, con el 2 el que le-sigue y asi sﬁcesivamente hasta completar la lista, hasta

“terminar ‘con el nﬁméro‘13. .
' ¢ CUAL ES MAS IMPORTANTE PARA USTED ?
Reuniones sdciales con frecuéncia. :
.Ser estimado por 10s demds.
Trabajo seguro y e%tab]el
Tener mayor respon%abi]idad en;e].trabajoﬂ
Tener prestigio anfe Tos demds.
Buehas‘condicioneSfde trabajo.
Trabajo interesanté“y atractivo.
‘due se.apreé%e el trabajo due hago.
Buen sueldp, - | A
Alcanzar e] éxito en las tareas gue réalizo.
Inéfrdécio es c]arﬁs y critica constructiva.
fenér mayov‘desenvo1vimient6 de s7 mismo.

Tener lo indispensable para vivir.
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/e j)‘/\

I.- " SEGURIDAD EN EL TRABAJO.

~J

En’ Kodak cuando uno ya es "grande lo despiden.

-%"

~
W

“La ‘Compama es justa cuando despide a un empleado.
E1 emp]eado recibe una- exphcacwn ampha sobre las
razones que omgman su desmdo

b

-»B;‘;L CEn i, departamen_fo todos tenemos confianza hacia la -

295 : .
? Politica de Puerta Abierta.
II.~. ‘SUELDO, PRESTACIONES, POLITICAS.
se| &}
362 29 2.- - Etoy saﬁisfécﬁb' con el sueldo que recibo."
= S YU IF DFELTEEE U
({“, Pyt gb 3.~ El sistema de (ﬂ“fféaﬁorfﬁ'eﬁl\flém‘tus en 1a Compama
: ) ) ’ : no refleja la realidad de mi trabajo.
ﬂf/f ) .644.,_— ’ Debiamos tener mds. dias festivos.
A é; i : CaJa de” Ahorros dd buenos dividendos. .
o. 5// -ggﬁ.— CEL p1an de Jubﬂacmn -me parece que -es ‘un buen bene- -
. - .f1c1o _ .
e s“é{ . :EL Seguro de Vida es una exce]ente_'prestacién.
2 39| [30 8.- El reparto de 'utih'dades es excelente.

604/
@09

WA

22_6'

/3, 10.- - Deb1an ex1st1r mas eventos deportwos, ademds del Tenis,
futbol, beisbol, bohche, etc.

/5’3 11.- - La comida que sirven en el Comedor, es mala y de baja ca-
" - Tidad. :

,32. 12.-  La comida que sirven en la Compafiia, ‘es muy barata y creo

que es buena prestacidn.
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24
/.89
/8

2ees|

.y
/b3
024
.93

'2.93

33
S 257

é(l:i.- Los programas de Capac1tac1on al persona1 me parece
' que son buenos.’ o i

8’9'14.- -E1 programa de Sugerenmas es bueno. ' )

'J';IS. . Las prestacmnes de la Compama $0n - pfn.as 5
lpgl-é.-‘ El ser‘v1c1os de ahmentos es de ba,)a cahdad

R:{) 18.- . La entrevista de apreciacidn y consejo, donde se evalua
' mi desempefio, me parece que no sirve para nada.

. ./0920.-' E1- Departamento de Personal me ha ayudado mucho a-resol-
ver mis problemas. : - -
/5’{ 21.'; Debeyd haber més act1v1dades sociales después del trabaJo

i 5’ 23.- Los banos de 1a Compama s1empre estan 11mp1os y en buenas
: c ndiciones, ' Co
E pemodg‘d&\’mcwne,s es adggua.do 2 las_;i_nec;e}suiadeg de‘l e

L s b

/f‘. .26.-; Aqu1 son muy estmctos con 105 reg1amentos y con Tas normas.

_7',{ -
2./

2.2y
518’9— /f?/ 3¢::" 7 Wi -sueldg.es. bugno-y me alcanza.s;
S 31.

'2/5{.
- /téfl
=i

C- 28.- - Considero que ]a' puntuah‘dad ‘en mi trabajo es ‘iportante.»—',
i‘}3 29.- Las actividades sociales y/o deportivas de la Compgﬁia me
' permi ten mayor relacion con mis companeros -

Los 'sueldos de esta Compama son mas ba.]os que 'los de cua'l-.
quier otra empresa. . <
’ //g 32.- En comparacidn con otras empresas, los sue1dos de esta- Com-

) pania ‘son elevados. : o
/5? '33.-'7 M1 sueldo es muy bajo en compav-acwn con 105 sueldos de mis
: companeros de ‘trabajo.

/. {/ /?"/ ” ~é4 a Con/d4 £U Esrw E”fees,a <s. Eved/ﬂd S’»ua )
. 4
’ . II_I.- PROGRESO Y DESARROLLO . IV - RECONOCIMIENTO ‘EN EL TRABAJO.

213

s




e

Hay dias que a1l despertar no tengo ganas de ir al tra-
baJo, porque pienso en el mal trato que voy-a recibir.

“En Kodak Mex1cana, 1as promoc1ones se realizan por mer1tos

y_capacidad del persondl. )
Si me ofrecierdn un trabajo similar al nﬁo; en otra Compa-

nia, con un 5% de aumento,.me cambiarfa.

~Las gentes aqu

Eﬁ}réu aﬁt1gueﬂad

-Ne tengo oportunidad de ocupar otros cargos 0 puestos, por
" que no existen.

Por mds que trabajo no.he progresado como quisiera.

Si se me pfopu%;iera cambiar de puesto, a otro -similar al -~
que tengo actua]mente ¥y con, mi mismo sue]do me camb1ar1a
“inmediatamente. :
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///9’ -

2 4/§

4.2%

a}aa‘."-

- 6.39
566
2./

f
iz,—Zz

77/

1;’3;_52.—
AL

¥ aa/
95

E1 esfuerzo que realizo enmi trabajo es valioso para ob-

. tener mayor participacién en las utilidades de 1a Compafiia.
L0 Eap Forrd Aoy sar O 0 N
C@/L/;efsa Cd J 7 l: ,o .st-ge,s.ug,_,qs gve

las- normas y cambios que se hacen en 1a Compan]a, s1empre

son sorpresivos.
Deb1amos saber mis acerca de los planes a futuro

:’;‘5'6.

/38 "

/%7

Hindy

3;23 L
93 1

2./3.

A2
52
-2

2541

761"

/ﬁgu

y o

f36 0

Nunca nadie. sabe nada en Ta Companla no 1e d1cen 1as cosas

-a uno ni p1den 1nformes

No estoy enterado de los planes futuros que existen en mi’
departamento.

“Considero que las relaciones entre Tos diferentes departa-

~mentos y operaciones- de la Compan1a scn muy poco sat1sfac—

torias,

Hay Muens 607 S ReESPoNSABLE 0 es7n Commti n

VI.- RELACIONES E;NTRE EL PERSONAL

g .1
15'5' 31 -
: ;-b 4.

Nuestro jefe deb1a tener mis reunlones con nosotros, para to-
mar en cuenta nuestra opinidn. :

Y8 conozco 3 todas las gentes de mi divisidn.

Mis companeros de trabaao son buenos; companeros ¥y nos 11eva-
‘mos bien. ’

. Mis compafieros no me estiman.
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/35 -
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Aunque tengo muchos companeros de trabaJo no son m1s

- amigos.

e'gdsta trabaJar en KODAK, porqve su mb1ente de tra— .
: ,son muy buenas

Los coMpaneros que tengo son muy "ch1smosos“ y "env1d1osos“
Cuando tengo mucho trabajo mis compafieros me ayudan a hacerlo,
-Las personas que trabajan’ en. Kodak Mex1cana
re]ac1ones entre si.

Tlevan buenas -

bajo.

Entre Tas personas que trabaJan en mi departamento existen -

prob1emas, resent1m1entos y rivalidades.

Mis amigos persona]es, son compafieros de _trabajo.

Todas Tas personas que trabajan en- Kodak Mexicana, mant1enen
buenas re]ac1ones

- Las re]ac1ones entre los d1ferentes departamentos de 1a _Com-
pan1a son muy sat1sfactor1os

Tengo muchos prob]emas personales ‘con mis companeros de Tra-

S .VII}- AMBIENTE DE TRABAJO (CQNDICIONES FISICAS)
/,94 . Qx)}ll.-i, Todo e'l t1empo Tos jefes estdn "sobre de uno", no- hay 'I1ber'tad
Aff| - 382 - '

19|

ki,

E 3-3/ ﬂ' = ¥ 1 p. ¢
N ‘ i ) 2 -agr Raips
1- 6/22’5:?— /f—£5q: ) z:r.j ,:,‘ d;::;, ;: 'r;:andj Cerlmnalon s r\lscu(::iil
. . € " f A .
2021 VL.~ " EL TRABAJO. EN S1fex- . nimen Sl Mo  Caten Sienpay

i

JE B laras
2;23.' 3,4 2.
SutfH, £ 3. & =
. st o ayuda Y. colaborac1on de mi jefe
i /- b/ .

ay) En'ocas1ones desear1a no- venir a trabaJar
S1 me propus1eran cambiar de puesto a otro similar- al que ten-

go, y con el mismo sueldo, aceptar1a el _cambio.

EEX-TH
1 s

€.3)



2069 B

/5 6.-  Siempre tengo mucho trabajo, -porque ya soy el dnico que
lo hace, debfan contratar otras.personas que me ayudaran.
3?— 7.- Enmi trabajo utilizo mi'.experienéia y conocimiento_.
£9 s. :
_}/9,— Cuando se acaba mi trabajo en e] d1a, ya no tengo quehacer.
/5@10. M1 traba:m es rutinario, :

,’? il.

) /'ji 12.-5 Me gusta mi ‘trabajo. ‘
f_} 13.- ©Mi tr‘abaao es aburmdo v mon6tono. ) .13
/0} 14, - f‘Cons1der'o que cada d1a hago mejor mi trabajo.
/49,15.— £ Al realizar mi. trabaJo diario,. -si ento q_ue estoy aprjendlerrldo
i;,?, 16.- M1 traba,]o r-equ1er'e mucho cmtemo -

/?  17.

20?_ 19.- La carga de trabaJo en mi area no permite mis relacmnes con

. ~.Compafieros de trabajo.
204 20 ! MHC/M: /?fesoa’ﬂs (47111 =57

2.3 1’92 ﬂ
‘0.8

S . IX.- "~ "SUPERVISION.
. /,33 /ﬁ 1_._ w_rhlca se. 10 que m1 Super‘v1$or qu1er‘e‘
2.52¢ B 2. M i
ot 6? 3.
Z[// ) .?5’4._— Mi Supefvisor es -gritén. '
95 fO25--
4H . . 1935
35;: [/9 7.- i Mi supervisore accesible.
/.36 '25.- R
7. 65 9.

. Siempre que téngo dudas, preﬁero consu]tar a g:ompaﬁero que

a mi Super‘v1 sor.

Mi Supervisor es "lider" por 1os. conocmnentos que t1ene ypor ..
- su personalidad adecuada ’

7;
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369
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#7/|
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Y 228| /P9 wei

2.2%

/éé 17.'—. - Cuando 1ngrese en la Compaiiia, me jefe me orjentd y me
’ ’ ayudo a- conocer mi trabajo. . .

i Jef‘e conoce miztrabajo,: tan bien ¢ mejor.que _yo,

/- 19.- - E caracter de mi jefe es voluble.

3‘&2 3? »207— ‘Ei trato que recibo de mi Supermsor 1nmed1ato, cons1de—

¢L 30
_4 Q7

S e
L Reof

“ro, que es bueno;

.=~ LA COMPARIA (IMAGEN).

2.4Y & 1.-. la Compafiia tiene interesg en su personal.

o 2.- Rea]mente formo parte de- la Compafifa. .
uando” tengo pmblem s persona]es, no rec1bo _nunca ayuda

3.04

T e

de‘j_] a- Compafifa, .
‘ En m1s prob'lemas per’sonales rec1bo ayuda de la Compama
'/p;’s.~ “"Me gusta trabaJar‘ en Kodak Mexicana. '

O é?’ Cp2e 6 'Me gusta presentar‘ a mis am1gos como cand1datos a ocupar

',_puestos en la Compama

.?.07/ /¢%- Me gustama que mis famﬂlares trabaaaran en.Kodak Mexi-

-cana.

2.521 /é?'B- Mi familia se siente satisfecha de que yo trabaje en Kodak

2.2L

Mexicana.

/7 '_,9.- ‘Considero que Kodak Mexicana, en relacidn con otras compa-
fiias, es la mejor d_e todas.

k.- . -TEMA_ LIBRE (PREGUNTAS ABIERTAS)

g_ A 1.- Lo que mis me. gusta de traba,]ar en Kodak Mexicana es:




Peso del
Reactivo e=5»
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
£ £X £ £X X
Completo Acuerdo / “7 é K | /57
Acuerdo j PV g = Z V4 5
Acuerdo medio ‘ / —3
Desacuerdo medio 5— /[)
Desacuerdo /
Completo Desacuerdo /
TOTALES: y 3@ TOTALES: /Y 62 23
Py yESNCY] P 7 W
\nL XL nH XH XH
2.0¥ S I2
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Peso del
Reactivo s==fB>
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
X £ X X £ £X £x°
Completo Acuerdo 5. 5 3 S5 A
Acuerdo 4. / V 4 ¢ 25 Yl 4
Acuerdo medio 3 . j— /5— 3 \3 7 z £
Desacuerdo medio 2 2
Desacuerdo 1 3’— 5 1
Completo Desacuerdo 0 = 0 /
TOTALES : B4 X omes: | sy | 52 >,y
nL XL nH XH XH2
SR 3.2/
2/ 56 - 28,5




Peso del
Reactivo s=fp»
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
X F £ X X £ X £
Completo Acuerdo 5 3 yr-s ’95 5 7 4/.5— et
Acuerdo , 4 z g’ 2= 4 5 L 5‘5
Acuerdo medio 3 3
L sz zf
Desacuerdo medio 2 3 é /Z 2
D do 4 1 1
esacuerao \{-\ g Z ‘2_
Completo Desa%&uerdo [t} 0
3
T e ] — —
TOTALESY /g/ L[_; & 3. [ ToTALES: /9[ &9 1305
nL XL x.2 nH XH xH?
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2. it 9 :5 3 L2 2
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Peso del
Reactivo w=fi>

GRUPO ALTQO

X £ X £x2
Completo Acuerdo 5 -ﬁ’ 35 /2 &
Acuerdo 4 3 /2
Acuerdo medio 3 s 2 2
Desacuerdo medio 2
Desacuerdo i
Completo Desacuerdo ¢}
TOTALES: TOTALES: /é/ 57 | 2559

nH XH xu?
2y - RS
> £m s
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Peso del
Reactivo =
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
f X £x2 X f £X £1
Completo Acuerde / & 25 5 g ey R oo
Acuerdo 2 g 32 4 o/ /e ¢
T s
Acuerdo medio ';o 2/ 43 3 / 3 ¢
Desacuerdo medio ’a o y 2 / ’ s
Desacuerdo ,& 5 2 1
Completo Desacuerdo 0
TOTALES: /4/ 4 0 J3 o b TOTALES: /4[ Z/ 229
nL XL xL2 nH XH xH?
o s RIS Xw . 35
A

3.7




Peso del
Reactivo w=p»

GRUPO ALTO

X X

45 | 225

Completo Acuerdo

-
vi
: s | 20| g0

Acuerdo

Acuerdo medio

Desacuerdo medio 2
Desacuerdo 1
Completo Desacuerdo 0
TOTALES: TOTALES: /% OS5 3
nH XH xH2
.64
3-2=2
7¢
/.56




ENCUES

¢

MO ESCRIEA SU NOMBRE

Este cuestionario_tiene por objeto trats
se refiere a ambiente, facilidades, rela
estar en posibilidad de reforzar Tos pur

NO ESCRIBA SU NOMBRE

TA DE OPINIONES

r de conocer sus.opiniones respécto a su trabajo, en To que
§ /. 0 .- . . .
iciones, condiciones, supervisién, beneficios, etc., a fin de

tos fuertes y tomar accidn en Tos puntos débiles.

Pues deseamos que se s1enta con 11bertad de expresar Io que

3

realmente piensa.
que nos-proporcione sean reales.

Dé vuelta a-1a hoja y marque en cada pre
No haga mds de u

sidere mds de acuerdo.

gunta. .
Ejemplo:
con una equis

b
Vemos:

S61o Te suplicamos qu

Si en esta pre

e actle con toda sinceridad para cons1go mismo y que Tos datos
gunta, con una (X), aquella declaracidn con la que usted se con-
ha marca en cada declaracién; ni deje de contestar ninguna pre-

gunta usted. considera estar "Completamente de Acuerdo" marcaria
(X) en el Cuadrg que corresponde- a tal enunciado, -tal como ‘aqui

Estoy comple ¥ Estoy Estoy Estoy . Esioy cohp]g
tamente de de . Indeciso en ‘tamente en
Acuerdo Acuerdo . desacuerdo desacuerdo

Cuando hago un buen trabago, mi Jefe

S

lo reconoce




Mi Sexo es:
Mi edad es:
Trabajo en:

Como:

| ESTOS DATOS SON EXCLUSIVAMENTE PARA USARSE CON. FINES ESTADISTICOS. LLENELOS POR

" FAVOR, MARCANDO|CON UNA CRUZ_(X) DONDE CORRESPONDA A CADA DATO.

"t Menos 18 afios

lQ a 29 aﬁos

30'a 39 afios 40 a 49 afios || 50 o mds afios

Periférico 2004

c. D. d. g

Calzada de Tlalpan 2980 1 ¢ €. D. G.

Gerente- Directori- Supervisor

Empleado Administrativo

- Representante de Ventas

Técnico de Servicio a Equipo.

| Operario de Produccién

Auxiliar de Produccidn

Secretaria

Manténimiento

Otros

3 sip ecifique




En 1a Divisién:

Servicy

Pyodﬁtc

Otros

Adminilstracisn (F1nanzas, Proceso de Datos, Cred1to Auditoria, Serv1c1os‘

_ Admin1strat1vos)

Mercadps de Consumo, Cine ProfésibnalAy Fotoacabado.

~E$timau1on, Planeacidn y D1str1buc1on (A]macen Traf1co, Contro] de Inven-

© tarios), Serv1c1o e Informac1on a-Clientes, etc.).

Sérvicio.a Equipo de C]ienteslA

Mercadns Espec1a11zados (Sistema para Negoc1os, Artes Grédficas,: Mercados
Radiog"af1cos, C1ne, Aud1ov1sua1 Gob1erno) .

Person;1.

Controj

Empaque

§s de Mercaqotécn%é (Centfo de‘tapacitacién, Publicaciones, et;:).
ion Opekaciqnés Técnicas. - |
de Calidad y‘M;ﬁteniﬁiento Opéraqioneé Técnicés.

dé'QuTmicos'

Especifique)




10.

- 11.

S IR

La p011t1ca de Trato Justo se ap11ca real-

mente en la Compan1a ...................

E1 t1empo que transcurre para que yo retiba

aumento de sueldo es aceptable en todas

Mi jefe es excelente, es comprensivo, amigable
y me aconseja y ensefia como mejorar y hacer mi

trabajo... o.vu... TP

Me gﬁéta mi trabajo.......vviununn.. ‘...u

AN ) - : . : -
Mi Gerente o mi Superv1sor, siempre me da ins-

trucciones claras y prec1sas respecto a

desea que. haga .......................... :
Mi.sueldo es bueno y me alcanza....... L

En esta compafifa cualquiera que haga bien su -

trabajo puede estar seguro de conservar
pieo..... [ A P

Las condiciones fisicas de mi trabajo s
dabTes ...... J P teaeen ..

El trato que fecibo de mi Superviéor inmediato

considero que.es bueno...... .. illl

Creo que ‘mi trabajo es 1mportante, para
greso de 1a Compafifa..............coo.l

Cuando a]gufen hace un buen trabajo se
conoce y est1mu]a .......................

Estoy com- Estoy 3 Estoy en | Estoy comple,]
pletamente ‘de -No Se tamente en
de Acuerdo Acuerdo : desacuerdo desacuerdo




12.

13

4.
15.
16.
7.
C18.
19.
20.
21.
22.

23.

“Creo que mi trabajoes 1mportante para

coconmiojefe...oiaaiiiaen seeeaaees

gente con las que trabajamqs ...... e

greso-de la Compan1a.. .................

* Mi Supervisor es accesible....... e .

Tengo 1a oportunidad de hablar abiertan
Hay‘un buen espiritu de cooperacidn ent

En gereral nuestro departamento trabaja
una manera armonioSa......evsenes PR

Aqu1 la mayoria de Tos emp]eados cump]e
sus tareas a t1=mpo............1 .......

Mi jefe se interesa en las-necesidades
estar del personal a sus ordenes.......

Mi jefe sabe 1lamarme ]a atencidn con

Mis supervisores me proporcionan la ayu
asistencia técnica que necesito para mi
bajo..viiyiinnn, e e

S1empre me gusta quedarme en la Compafif
jugar ajedrez, domind, ping pong, tenis

Mis superiores aprecian muy bien todo e
peﬁo~que pongo en mi trabajo...........

Pienso que voy a ‘hacer (o he hecho, o e
hac1endo) una buena carrera en Kodak

tacto"
da y -

tra--

5 a -
, etc.

Estoy

Estoy comple , Estoy Estoy comple
tamente de de -No Se en tamente en
Acuerdo Acuerdo - : desacuerdo {desacuerdo




24~
25.
26.
27.
28.
'29.
30.
31.
32.

33.

34.

35.

E1 Servicio Médico no sirve para nada.}
Mi Tugar de trabajq es poco confortable ...... '
La dificultad de-trabajar aqui, es queitodos -
los supervisores me dan ordenes y no s¢ que' -

Lot =3 o

Mi progréso es limitadd en la Compafiia, por- -
que no hay puestos a los cuales pueda gspirar

Mi trabajo es aburrido y mondtono.....j......

Lo mis importante en la Compafifa es vender &
la calidad, pero a las gentes no se nos| toma
EN CUBMTA, vvuv it

Mi Supervisor "Me trae entre ojos"..........

En general Tos sueldos de Kodak son mas| bajos
que Tos de-otras empresas simi]ares.... .....
Los anuncios en Tos tableros o pizarrongs son
de poco interes.....ooeeiiiinan, A A e

Mi‘trabajo es muy mondtono y rutinario.

" En 1a Compafifa se logra mds siendo "barbero"
..con los jefes que por el esfuerzo personal...

Siento que en cua1qu1er momento y sin cdusa -
aparente, me pueden correr.......i....advann.

1 Estoy complel Estoy , Estoy Estoy comple-
tamente de de No Se en tamente en
Acuerdo Acuerdo desacuerdo | desacuerdo




36.

37.
38.~

39,

- 40.

a1.
42,

43,
2.
45,

46,

47.

La Compafifa nos tiene bien 1nformados je to-

das' las medidas qué se, toman ...........

Me siento muy interesado 'y contento cop
estoy haciendo.......cvcvvivenannn hen

Cuando hago bien mi trabaJo mis Superv sores

me felicitan...........cooiova... e

Mi 1ugar de trabajo es agradable:

P, BLC. v e eioeraravonecnanosnonsncans

Cuando tengo que emprender ‘un trabéjo que no

coNnozceo, obtengo ayuda y co]aborac1on
Jeferaoiiieniiiiiiae, eneireeaareaad

Mi -jefe es amable cohmigo ..... R

Los asuntos de horar1os, permisos .y prob]emas

personales se resuelven con pront1tud y

twcwa ........................................ :

‘ Conozco'cuales_son las funciones generafles de
otros departamentos ajenos al mio............

Mis jefes me hacen sentir que soy ihportante
para Ta CompafiTa......c..eveuvuininefunnnn

Las comunicaciones al personal son opor
[o - T -3 g

Me parece que Kodak péga buenos sugldos

Estoy informado y conozco todas las pre
nes de Ta - Companiia. .. cereeueneencnennss

11mp 6, con-
fortable, con buenas condiciones .de temperatu-

Estoy comple

tamente de
Acuerdo

Estoy
de

Acuerdo-

No Se

Estoy -
en
desacuerdo

Estoy comple
tamente en
desacuerdo

To que

jus-




48,
49,
50.
51.
. 52.
53,
54
55,

' 56.

57.
58.

59.

. Mi jefe me escucha ciando 1e consuito

E] periodo deVacaciones es adecuado a|las ne-
Cuando mi jefe califica mi desempefio, jcreo que
es justo....ﬁ ........... S

Conozco como funciona la politica de Puerta --
AbTerta. ..o e

E1 Seguro de Vida es una excelente preétacién. .

La Politica de Puerta Abierta es ampligmente -
conocida por todo el personal.........f.......

Conozco perfectamente Tos objetivos de

Tengo mucho, futuro en esta Compafifa...........

_ Mi trabajo representa un reto cada dfa, por -
To variado e interesante..............

La compafifa estimula al personal a supgrarse..

go un problema......ooevniiiiiiina..

Me gusta trabajar en Kodak, proque‘sdc
de trabajo y las relaciones entre el p

SON MUY DUENAS. . ievrerriniannennns

Estoy informado oportuhamente de los ac

mientos generales en la Compafifa......J....

Estoy complej Estoy , Estoy Estoy comple !
tamente de - de No se . en tamente en”
Acuerdo Acuerdo '} desacuerdo desacuerds

mbiente
rsonal

onteci-

‘e




60.
61.
62.°
63.
54.
65.
66.
67.
68.

59.
70.
71,

72.

"Me siento estancado en esta empresa...

Mi Supervisor tiende a tener sus pref ridos...

. Enmi trabajo, recibo mas ayuda y orjentacién
de parte de mis compafieros que de mi Supervi-

"Mi lugar de trabajo es incdmodo......4....... :

-Cuando hay un pugsto vacante, s1empre'traen -

gente de fuera y no dan oportun1dad a 105 que

‘estamos dentro...c..veviniiinean P

De éeguir 1aborando en esta Cbmﬁaﬁia, no ten-
go oportunidad de ascender............lo...ont

Muchas personas. aqui estan agotadas por.su -
trabaJo ......................................

Necesito"caerle bien" a determinadas personas
para progresar en Ta Compafifa........ A,

La revista interna (Kodakerfas) es malg......

La gerencia ignora la situacidn real dg la -

-Compaiifa y .los sentimientos de sus empjeados.

ET problema de Kodak son 10s Supervisores....
Desconozeo la organizacidn de 1a’ Compafifa....

Mi jefe me 1lama la atencidn y me critica --
SN MOETVE. e e

. Jtamente de

Estoy compie

Acuerda

Estoy
_ .de
Acuerdo

No se .

Estoy
en

desacuerdo

Estoy comple
tamente en
desacuerdo




73.

74.
75.
76.

77.
78.
76.
éO. :
. 81.
8?.
83.
84,

85.

mi trabajo en Ta Compafifa............. ..

.De seguir-trabajando en esta Compafifa e

A mi se me ha heqhd saber 1o importante

Estoy comple Estoy Estoy Estoy comple
tamente de de No se en tamente en
Acuerdo Acuerdo desacuerdo desacuerdo

que és

Mi jefe es justo y honesto en su trato| conmigo

Me siento orgulloso del'progreso'dé Koda

Mi jefe tiene su trabajb bign organizado

ran bueneas oportunidades de ascenso..i.

Al realizar mi trabajo diario, siento qu
toy aprendiendo....

Lo que se gana aqui esta de acuerdo co

1idad y cantidad de trabajo que uno desarrolla.

progreso de sus empleados.............{.

En mis problemas personales rec1bo ayuda
Compafifa...... R A

la ca-

La emprasa favorece y estimula el desarrollo y

Aqu1 todos conocemos 1os planes, objefivos y -

metas de Ta Compafifa......i.u....ovuned.

voy a permanecer muchos afios en Ta Compafita...

< En mi trabajo me siento seguro y considero que

Las relaciones entre empleados y supervisores

son cordiales. en Kodak Mexicana.........

Mi jefe conoce mi trabaJo, tan b1en o mejor -




86.

87.
8s8.

89.

90."

o1,

92.
93.

34.

95.
96.

97.

98.

Estoy
de

Acuerdo

No se

Estoy
en

desacuerdo

Estoy comple
tamente en
desacuérdo

Estoy comple
tamente de
Acuerdo

Mi trabajo es mondtono y vutinario.......... R

‘Para tener buenos’ puestos o mejor sueldo hay gue Mes-

tar bien" con el jefe..... ... ...t

Cuando tengo prob]emas persona1es, no rec1bo nunca ayu

da de 1a Compafifa......... eeeeien R

Nunca se To que mi Supervisor quiere.........buveran.s
Eﬂmi1wardetmbﬂohu'mcm rUido. cennnibisivnas

La comunicacidn entre todos Tos empleados y sgpervisores

es muy mala, porque los subordinados no dicen/lo que -

STeNnten 0 PiansSan ... veeiiinerirencruneesnnaeelinnvennnns

Las prestaciones de la Compafifa son pocaé.... ...... .-

Mi jefe quiere hacer todo por si mismo.......d.........

E1 trato que recibo de mi Supervisor inmediato no é&s -

todo To satisfactorio que yo quisiera........d. j ........
Nuestros shpervisores Unicamente ven nuestras |[fallas....

En 1a Compafifa Tos superv1sores tienen sus cosentidos -

y favoritos..... O

Las gentes aqui progresan por e] desempefio en |su trabajo

Mi jefe no toma-en cuenta las ideas y sugestignes que Te
Presento. . .u it eei i ! P




Lo que mds meé gusta de trqbajar-en Kodak Mexicana. es:

. Lo que mds me disgusta de trabajar en Kodak Mexitanabes:

’

'Si tiene usted alguna(s) queja(s) que desee expaner en forma anonima, puéde utilizar el resto de la hoja para hacer-

Tlo.
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cOoNd

Deada la respuesta obtenida a través del nim
encontrados, consideramos que el personal
grado de imagen que prevalece en todas las
positivos. Lo manifestado también es obsery

~w gy

cacidn con la Compafita®, "Condiciones Fis

Las Greas exploradas con el cuestionario que
P P
segln la media aritmética de cada una de e

Seguridad

Progreso
Supervisidn

Sueldos

Lo anterior nos da una visién positiva de la «
partimos de la base de que el gradoe de insati

de satisiaccidn representado en 5.

Imagen Compafiia
El Trabajo en ST

Prestaciones \/

Condiciones de Trobajo \/
Relaciones con el
Relaciones entre &l Personal
Comunicacidn

LUSIONES

J/
v

Personal \/ /

Conocimiento de Foliticas J

ero de cuestionarios recibidos, dsi’ como los comentarios
cooperd en forma muy favorable, lo que confirma el alto
&reas de trabajo, asi’ como optimismo hacia cambios
able en los resultados expresados en las dreas "Identifi-
icas de Trabajo®, y "Prestaciones".

dan ordenadas, de acuerdo al grado de satisfaccidn y
las, en la siguiente forma:

C-J:h.!;
O N
W,

o Oy 0 0
U — O O M

?

.

S

WWwWwwWwwwwww

W W W
N Ao

°

ctitud del personal hacia las dreas mencionadas, si
sfaccidn se inicia en O hasta aleanzar un punto Sptimo



IMAGEN COMPANIA

EL TRABAJO EN Sl MISMO

En general, esta érea tiene una si
el porcentaje satisfactorio de res
rable.

)

La satisfaccidn que el personal ex
se encuentra también en una situa
una tendencia mds baja que el resi
son almacén, secretarias, producc
tarios recibidos confirman esta afin
posibilidades de desarrollo" en alg

SEGURIDAD EN EL TRABAJO

.

En esta drea, en general, podemos
lidad en el trabajo y sienten que ng
algunas éreas, como secretarias, al
de la tendencia central del grupe.
a situarse en una posicién neutra de
&rea correspondiente al conocimien

tuacidn muy positiva, ya que en todos los departamentos
uesta muestra una tendencia hacia el punto maxime favo~

berimenta en el desempefio de su trabajo es una drea que
=idn altamente favorable, encontrdndose, como es 18gico,
o del| grupo en aquellos tipos de labores rutinarias, como
on y|lempleados administrativos. Algunos de los comen-
macidn, ya que hablan de "estancamiento” o "falta de
unas de las dreas citadas (almacén y produccidn),

considerar que los empleados estén seguros de su estabi-
se les despediria en forma injusta, enconframos que en
macén y empleados administrativos, existe una desviacidn
En estos dreas, se encontrd también una gran tendencia
indecisién, que se justifica al examinar el resultado del
to de nuestras politicas.




PRESTACIONES

Esta &rea se encuentra en una situacidn favorable y no representa problema en sit.  Ahora
bien, dentro de los comentarios (preguntas libres) que el cuestionario incluye al final,
existid una tendencia muy marcada de los RTVs y Técnicos de Servicio a Equipo a sefialar

que el pago de kilometraje debia
buye los gastos del auto; también
debiera proporcionar o financiar e
sual como antes se hacia.

CONDICIONES DE TRABAJO

RELACIONES CON EL PERSONAL

Ldgicomente, en esta drea, que se

. P I X
estudiarse mds o fondo, ya que consideran que no retri-
hubo sugerencias en el sentido de que la compafila

automévil, o que se les diera una cantidad fija men-~

refiere a las condiciones'ambientales y fisicas en que

se desempefia el trabajo, en el personal clasificado come almacén, produccidn y técnicos

de servicio, dadas las caracteristic

as especiales de sus labores, era esperable cierta inco-

‘modidad. Sin embargo, en otros casos como secretarias, aunque no es de esperarse si’

resulta comprensible cierto grado a

e insatisfaceidn, ya que en varios casos se refieren

especificamente al aire acondiciorjado que ocasionalmente no funciona en forma adecuada,

o ala iluminacién.

El C.D.M. s7 representa una fuerte

tendencia de insatisfaccidn confirmada al manifestar

que el edificio no es apropiado, yd que falta espacio, ademds de anegarse cuando [lueve.

En forma general lo tendencia se d
se incluyd el reactivo: "Las relaci

irige hacia el aspecto positivo y favoreble., En esta -drea

Mexicana®, la cuol muestra una desviacidn de la tendencia general en algunos sectores de
r

las Greas: almacén, técnicos de se

cual estd correlacionado con el aspecto supervisidn que en estas dreas refleja también una

desviacidn ilustrade por comentari
razgo. ‘Sin embargo, se fiene una
con prontitud contdndose con la ay
al resolverlos.

os de tendencia a favoritismo y estilos extremos de lide-

vicio, produccidn y empleados administratives O.T., lo

bnes entre empleados y supervisores son cordiales en Kodak

opinidn favorable o que los asuntos de personal se resuelven
da de la compafiia y que existe justicia de parte de Kodak



RELACIONES ENTRE EL PERSONAL

Esta &rea se encuenira dentro de la tendencia favorable en casi todos los departamentos,
a excepcidn de almacén y represdntantes técnicos de servicio que reflejan una tendencia
en el sentido opuesto. Quizd en|mucho, esto se ve influenciado por un factor [3gico de
asociacidn con los comentarios alpdidos en el punto anterfor.

COMUNICACION

En esta Grea los puntos que muestran una inclinacién menos favorable se refieren a falta

de informacién sobre asuntos generales, al conocimiento de ofros departamentos y desco-
nocimiento de parte de la gerencia hacia la situacidn general de la compaiifa en cuanto
hace a los sentimientos de los empleados; lo cual es marcado en los diferentes departa-

mentos, especial en almacén y téenicos de servicio, dado que la tendencia favorable se
muestra baja comparada con ofras Greas.

PROGRESO

Sobre este particular existe una tepdencia desfavorable hacia el reactivo "reconocimiento
en el trabajo"”, aunque en lo que se refiere a oportunidades de progresy posibilidades y
facilidades de desarrollo se evaluan favorables. La primera tendencia se manifiesta prin-
cipalmente en almacén, secretarias Tlalpan, secretarias O.T. y empleados administrativos
Tlalpan. Lo anterior evidencic lajnecesidad de mayor comunicacidn entre supervisores y
subordinados, principalmente en cuanto se refiere al desempefio del trabajo.




SUPERVISION

Los grupos que presentan -un grado menor de satisfaccidn en esta &rea, se encuentran dentro
de almacén, técnicos de servicip, produccidn y empleados administrativos O.T.; resaltando
los aspectos que se refieren a ng saber llamar la atencidn con "tacto”, tendencia a tener
preferidos, asi como también dafle mayor importancia a las ventas o a la produccidn. Por
Io que hace a competencia del supervisor (conec imiento de su trabajo y organizacién del
mismo) y asistencia técnica, estdn calificados en forma favorable. Lo anterior se encuentra
correlacionado con los comentarios hechos en los puntos "Relaciones con el Personal” y
"Relaciones entre el Personal".

Cabe recalcar que la situacién totel compafiia, en cuanto al aspecto supervisorio se refiere,
se encuenira dentro de la mediajaritmética favorable.

CONOCIMIENTO DE POLITICAS -

Especificamente en esta drea se consideraron los siguientes reactivos: "Conozco Cémo Fun-
ciona la Politica de Puerta Abiefta™; "La Politica de Trato Justo Se Aplica Realmente En

PR TR

la Compaiifa”; "La Politica de Puerta Abierta Es Ampliamente Conocida por Todo el Personal .

Existen tendencias a considerar que la politica de trato justo no se aplica, lo cual en cierta
forma se correlaciona con la falta de reconocimiento por parte del supervisor, manifestada
en el punto "Progreso" y lo expuesto en los puntos "Relaciones con el Personal" y "Relaciones
entre el Personal”.

SUELDQOS

En esta drea, aungue la gran maypria reconoce que Kodak paga buenos sueldos y que los
mismos no son mas bajos que en oiras empresas similares, la fendencia favorable es mds baja
en lo que se refiere al tiempo que franscurre para recibir un aumento y en la relacién que
el salario guarda con el desempefio personal, lo que nuevamente resalta la necesidad de
una mayor comunicacidn, en el aspecto evaluacién de desempefio, entre supervisor y
subordinado. :
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