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e ) ' . IN ? rRobUCCION

7 .. -La Psicologia es una de las ciencias més-valiosas en .
nuestros tiempﬁs debido a su amplio campo. de aplicacién; dentro
"de &ste se encuentra el ambito laboral, em el cual se ha desa-
“rrollado este estudic. Las implicaciones que 1la Psicologia tig
ne en este aspecto, nos permite tener una visi®n més completa
'aderhaxde la organizacidén y todo lo que a esta concierne, asi -
‘como proponer alternativas con ei objeto de aprovechar los re-
cursos humanos existentes con el fin de lograr una optimizacidn
en el desarrollo de las actividades laborales, el que las per
sonas obtengan buenos resultados que se - hallen satisfechas de
si mismas y de la organizacién en que prestan sus serviclos,

Uno. de los factores determinantes en toda erganizacidn
es el trabajo, su distribucidn, elementos, desarrollo, defini-—
¢ibén, la forma en cbémo la Psicologia del trabajo contribuye en
este, asi coﬁo los aspectos legales que lo sustentan, son tra.

~tados can mayor profundidad en“el‘CupItulo 1, con el objeto dé

.“dar’un panorama acerca de este factor.

La conjuncidon que la Psicologia tiene con la admidig
tracién de recursos humanos se v& claramente en este trabajo,
“al tomar- en cuenta los factores que influyen en la actitud de
los ttabéjadores; objetivo por el cual Fué realizado este es
‘tudio. Dado que las actitudes . son el reflejo de lo que esta
sucediendo con el trabajador, en el Capitulo i, se‘define este.
concepto, se-dan sus principales caracteristicas, antecedentes,-
elementos constituyentes, la relacidén que la actitud tiene en
el Ambito laboral‘y las diferentes t&cnicas que se encuentran




en cuanto a sy medicién, tratando de fundamentar el porqua la

ractitud es tan importante em el trabajo. Y en forma mis espe~

‘cif1ca se ha hecho referencia de la actitud en diez dimessio-
nes .que para fines ge? presente estudio fueron Yos elementos
basicos que constituyeron el pardmetro a8 través del cual fué
viable detectar el clima labaral y.orgsnizacional;

descrito -
"“en el capituio 3.

Y .cifiendo aGn mas nuestro estudio decidimos selec -
cianar como punte esencial el método que se empled en la ela-

boracidn y gpii:acién del instrumento (Escéla‘de Actitudes)

que nos permitid conocer la situacidn real que prevalece en ~
1a empresa y que se contempla en.el Capitulo 4; en esta parte
del trabajo se incluyen aspectos tales como:

p]anteamiento -
.- del problema, hipbtesis, muestreo,

etc.

Para finalizar se muestran 1os resultados obtenidos
{tablas y graficas) que nos proporcionan los datos arrojados
por 1a encuesta aplicada mencionados en e} Capituio 5, mismas
que nos permitieron Ylegar a una serie de conclusiones que re
flejan la realidad en la gue se encuentra 1a organizacian ¥
consecuentemente todos los procesos en gque participa . el fac -
) tor humano. Las pretenciones de este estudio son modestas

" pues.na se haran innovaciones en la técnica, ni se propone ob
“tenar ‘explicacicnes que superen a las y& logradas por la Psi-

'célbgia' Consideramos que este documents puede ser una aporta
¢ibn ‘para todos aqueilos 1ntaresados en la’ medlcién de actity
. des :



CAPITULO 1

TRABAJO .1 IMPORTANCIA Y DESARROLLO

El hombre es por naturaleza un ser social, tieme ng
" ¢esidad de convivencia, requiere la presencia de "otros”. en. -
;su existencia y para ella. Es dificil imaginar a alguien'en"
‘una completa scledad; el ser humanc sdlo es ‘concebible. en su’
_relacidn con los demas. '

’ Pero convivimos no solo por naturaleza esencial de
.;puestro=ser. sine porque nuestras actividades dependen en una
‘.forma o -en otra de la presencia de los demés. Cualquier cosa-
qué quisiéramos hacer requiere; aiin en forma indirecta, de la
intervencidn de otras personas y es que convivimos .en una in-
”terdependencin imposible de ocultar hasta en nuestros minimos
.-actos. -

Si los individuos por el hecho de asociarse en gru-—
po son capaces de mejorar su desempeiio, entonces el estudio -
de lagzcondiciones en qué sSe deéaprollan las 1labores grupales
.'es apremiante, con el objeto de llevar las potencialidades. -

creadoras a su grado mdximo.

La cul:ura, méxima realizacidn. humund, se. fundamcn-
’ta en, el proceso creativo del trabajo ind1v1dual de:ahi que

,‘para ETY supervivencia deba asegurar el insumo trabajo. a tra-

‘vés de las normas, valores y actividades necesarias, que jué;
Eifiqden.,e ideoldgicamente expliquen la reiaciﬁn hombre~tra= -
_.bajo.. Por lo que se puede afirmar, que cumple dos funciones -



principales: producir los bienes que la sociedad necesita e
1ﬁtegrar al individuo en los sistemas de relaciones que cons
tituyen a 1a sociedad (Brown, 1975}; y estas funcicnes. y con .
.dicién de trabajo sop radicalmente importantes para la salud
menta) del individuo, por lo que las personas trabajan tanto
para vivir como para sentirse Gtiles, obteniendo asi usm lugar
en la sociedad.

1.1. ELEMENTGS EN EL TRABAJQ

Antes de ensayar una definicisén, se analizarédn al-
gunos'de los elementos que deben darse en el trabajo de acuer
de con Agustin Reyes Ponce,-(1974); para que esta realidad,
que presenta tantos motivos de confusidn con otras similares,
pueda considerarse como trabajo. '

A) Actividad humana. E1 trabajo, en sentido propio
sdlo puede ser resultado de la accidén del hombre. Las maqui--.
nas-y los animales no trabajan; sdlo en un sentido figurado
les aplicamos 1o que de suyo corresponde sdlo. al ser humaho;
La'razén fundamental de lo anterior, es que existe‘una dife -
_rencia esencial entre el trabajo material y embrutecedor rea-
lizade por el hombre, y el mas perfecto 1levado a cabo por un
animal o una maquina, ya que el primero procede de una accidn
dealgin-modo intencional, mientras gue el segundo resulta de
meras fuerzas materiales, ) ’

-B) Actividad mixta. De lo anterior resulta que to -

"do trabajo no es una actividad que el individuo elabora psi--

quicamente; {porque tiene que materializarse ‘de algfin modo,
paré(broducir efectos ); “ni meramente material:"no son las

manos.deI hombre las que trabajan, qiceiteoneT Franca, es sieﬁ




pre el hembre el que trabaja con sus manos".

C) Actividad por un fin. En todo trabajo, lo que-
més resalta es el fig que se persigue (jamds puede darse el
caso de que alguien trabaje sin ningiin motivo). Por supues¥
to, como en todo caso de fines u objetivos, é&stos pueden ser
inmediatos. o remotos; asi, v. gr.: el fin directo de la accidn
"del trabajo, o el fin que busca el hombre con su accién de -
Erqhajar. Ordinariamente el fin préximo suelc tener importan
cia pera la determinacidn de lo que es el trabajo.

. D) Actividad creativa. ‘En el trabajo, en forma ne
éesaria algo se transforma, algo mejora 1las uttlldad o aumenta
de valor -—aunque este aumento pueda ser no econdmico-, lo gque
conduce al cumplimiento de los objetivos ya establecidos, Haﬂ
do paso al descubrimiento de nuevas formas que permitan opti-

mizarlo.

E} Actividad con cardcter necesario. En un senti-
do individual, significa que el trabajo, para serlo realmente,
tiene que ser de alguna manera impuesto: precisamente. es esta
la diferencia fundamental que lo distingue del juego o del de
'porte propiamente ‘dichos, ya que en estos filtimos, no se bus-—
?ca>ninguna finalidad ajena al propio juego o dequte,vgino 86
lu.la‘satisfécciﬁn de realizarles, por mas que, para. lograr -
preciéamenté una mayor satisfaccidn, nos sujetamos intencional
y ‘espontédneamente a ciertas reglas. Tan.pronto.ccmo el‘juegB
0 el deporte comienzan.a hacerse por una fimaliad distinta, -
principalmente para obtener una 'ganancia, empiezan a perder
su cardcter de puro juego'5 dEporEe y a asumir las'caracterig

ticas de trabajos.

. F) Actividad repercutihle. Precisamente por exigir
una intensa concentracién de-nuestras fuerzas fisicas y psi--



. qiicas, el trabajo repercute necesariamente en nuestra vida
‘en general, causando-entre otras cosas alegria o tristeza, -

que nos ayudan o estorban en nuestras actividades ordinarias.

G)  Actividad social. Lo anterior resulta de la -~
 caracteristica general del hombre, de ser, como lo llamaba -
-Aristdételes, un "animal social". Pero vale la pena acentuar

qué és:a caracteristica se da especialmente wmn relacidn con
el trabajo; apenas si puede pensarse en el trabajo_realizadp
en forma totalmente aislada o independiente de nuestros seme
~Jantes: por el contrario, el trabajo imblica y exige un mé-
ximo relacionamiento con el empleador y con 1los compafieros =
- de-trabajo.

H) Actividad remunerada. Desde Xuego,. esta carac
teristica no es esencial a todo trabajo como lo son las antg
riores, sino s8lec al trabajo que procede del contrato o relag
cidén de trabajo. Sin embargo, &ste es precisamente el que =—
'es;udiaremos, como el eje sobre el cual se desarrolla la Ad-
ministracidn de Personal, ya que, de acuerdo con la Ley Fede
ral dei Trabajo en. vigor, "contrato de trabmjo, cualquiera -
que’ sea su forma o denominacidn, es aquel por virtud del cual
-una ?ersonn se obliga a prestar a otra un trabajo personal su
hordinado , 1o cual le permite obtener una remuneraclin vco—

nomicg, acorde a las actividades realizadas.

1.,2. DEFINICION,

, Se puede afirmar junto con Brown,qﬁc.el ﬁtrahajo es
fundamentalmente, una actividad social que cumple dos funciones -
" principales: producir los bienes que la sociedad necesita e .
integrar al dindividuo en los sistemas de relaciones que consti-
‘tuyen la sociedad". (Brown, 1975), y estas Efunciones y condi;




ciones de trabajo son radicalmente importantes para la salud
'psiquica del individuo. Las personas trabajan tanto para.vif
vir como para sentirse Gtiles, y para obtener un lugar en la
sociedad.

V Es una actividad personal, prestada mediante,contrg'
to, por‘cuenta y bajo direccidn ajena en condiciones de depeﬂ
den;ia-y subordinacisn” (S.Pérez Botija).

"ES la obra que se realiza por cuenmta y bajo depen-
. dencia ajenas, o todo servicio que Se presta en iguales condi
ciones" (G. Guzzetti).

YEs un proceso entre la naturaleza  y el hombre, en
‘el que &ste realiza, regula y controla mediante su propia ac-.
cian, su intercambio de materias com la naturaleza" (K. Marx).

. "Trabajo es la qctividad humana aplicada a 1a pro -
duccidn de bienes o servicios, .y por ello, realizada con suje
ci6n a normas de eficiencia". (A. Reyes, 1974).

‘ ~ - Para fines del presente estudio, se empleard e] tér
mino de trabajo como "toda actividad que es desempefiada: por
el Ser humano, encam1nada hacia la produccidon de bienes y ser
vicios" (A. Terry. 1974).

1.3. PSICOLOGIA DEL TRABAJD.
. A continuacidn se exponen algunos principibos que -
- constituyen un esquema para el desarrollo de una Psicologia

del Trabajo.

A) El hombre-es ante todo un ser social y-como tal
vive su existencia en todos sus aspectos. Es decir, a 1o so--



rcial no sdlo en cuantd a las relaclones interpersonales, sino

_y sobre tedo, a2 que cada persona concreta, Lorma parte de una

tonal;déd que llamamos sociedad, y por tanto, sSu ser estd con-
dicionédo profundaménte por el conjunto de relaciones de esta
totalidad., " El hombre que trabaja lo hace socialmente, no s&-
lo . con otros homﬁres. sino también como parte de una totalidad
dentro de una realided sociocultural que 1o trasciende Y lo -
condiciona. Cultura, individuo y -sociedad forman una unidad

invisible en que 1la interaccién a cada uno de sus elementos -
es constante e inevitable.

. B) El hombre transforma su realidad material y psi
quica vy a su vez es transformado por esa realidad. La crea-
cidn y los cambios que el hombre logra en su entormno, los rea
liza a través del trabajo con el cual produce cosas materiales
e inmateriales. Este trabajo es eminentemente social, por lo
que se puede afirmar gue la esencia del hombre es la acctividad
sdcial'que transforma, produce y crea.

.€) El trabajo huamano es. csencialmente diferente a
-1la de cualquier otra. especie énimal, pueé se cérBCteriza-’pdr
‘su previa conceptualizacidn de los objetos que serdn produci-.
cdos y, ademésf_las formas e instrumentos de trabajo se modifi-
@an constantemente de acuerdo a los cambios socioculturales.’
Por tanto los principios que deben fundamentar las condiciones
de trabajo, tante individual como organizado no puden éér;siﬂ ‘
.plemente fisicos y mecdnicos, sino sobre todo, de céréccer se-
ciocultural,

D) Las necesidades humanas que condicionan el tra-
bajo no se limitan en los aspectos materiales de la vida del
hombre, aunque estos son esenciales. Lh'bﬁsqueda dg satisfac-
cidén psicoldgica y sociocultural constituye un elemento impd:__

tante para el hombre que trabaja, cualquiera que sea Su acti-—



vidad y su nivel sociocecondmico y cultural, L1 problema de
la satisfaccifn humana en el tralajo no es uw problema simple
¥/ por tanto, es imposible resolverlo a manera mecanicista;
isih embarge, precisamente el trabajo es potemcislmente ung.—
‘fuenté de satisfaccisn y desarrollo humano.

E) .La salud y el bienestar flSiCO psicoldégico y -
’:social del hombre de nuestro tiempo estdn fuertemente condi-
;ciqnados por la vida laboral, por sus satisfacciones y frus-
cfacionés que.propician las orgﬂnizaciones‘contemporénéas. -
Sin embargo, paradéjicamente,.lo anterior pocc se toms en cuepn
‘ca cuando se crean y disefian las organizaciomes.

F) Pars la autorrealizacién del hombre en-el traba
jo se requiere de condiciones y caracteristicas que permitan
.y faciliten la expresidn de su creatividad em la préactica de
sus capacidades y potencialidades. Contando con las oportuni
dades de elegir cudl de estas capacidades va 8 aplicam asi co‘
" mo el lugar en donde desarrollarlas.

’ Como se ha podido observar, el hombre es un ser so-
cial que parﬁicipa acti?amen:e en ei desarrollo de.la sociedad
"por medio de su trabajo, el cusl le permite obtener la satis~-
faccidn ‘de sus necesidades. En la medida en que &stas se cu-
Brén,uél individuo presentar@ uwna serie dc actitudes qoe favo
recerdn o no el desarrollo de &1 mismo dentro del &mbito labo
ral. B

1.4. : LINEANTENTOS GENERALES DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO.

El estudio de la relacidn encre el ser humano Yy el -
trabajo hn preo;upado a la sociedad. Se han ensayado respuestas
que necesariamente participan del mismo proceso de evolucign —

social que les did origen. El ;tabajo, como proceso ¥y prdducto
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histdriceo, depende de las condiciones econdémicas, socieles y
cientificas de cada punto de la geografia ydéla historia de
la humanidad.

En las primeras etapas del desarrollo de los grupos |
humanos, cuando no existian Estados, sino sclamente agrupaciones
en forma de clanes o tribus, se adoptd una movilidad constan-
te en busca de alimentos, clima y muchos otros factores. Se -
didé por consiguiente, lo0s pueblos nomadas. La familia vivia
a base de los elementos naturales (fendmenc que se da ain en
1a actualidad), los que principalmente se referian a lo indis-
pénsable para su sustento, vestido, arﬁns defensivas, etc. En
esta etapa la caza y la pezcay la recoleccidn de frutos, tons

tituian su forma de trabajar.

Con el desarrollo de los grupos, y la aparicién de
las organizaciones mis rudimentarias de la sociedad politica,
.coincide el que los pueblos se hicieran sedentarios, esto es que
se establecieran en un lugar, en vez de vagar constantemente
en busca de los elementos que necesitaban. Esta forma de vi-
da, consiguientemente, va ligade al cultivo de 1las tierras por

la agricultura, y una intensificacidén de la ganaderia. -

La propiedad de estas tierras y ganados, suele ser
familisr o comunal, y el trabajo se realiza también en forma -

comunitaria, tanto hombres como mujeres.

Posteriormente, surge la esclavitud debido a que --

" unes ﬁbmb:és consideran a otros reducidos a las condiciones de-
esélévbs{ como una "cosa", e€s decir, como una bestia de carga,
aprovechando sus fuerzas vy su tfabajo. como ‘se hace con la fuer

za. de un animal.

En la Edad Media, fué tipico la uytilizacidnde ‘la seif

vidumbre. . Constituyé una forma suavizada de la esclavitud,. -~



aunque los principios en que se inspird fueror los de la or-
ganizacitn feudal de la sociedad.

. De acuerdo con é&sta, que prévalecié en todos les -
_pueblos, al no existir estados poderoses, los hombres,aunque
‘libres,. sienten la necesidad de agruparse alrededor de yn sec-
fioT que posee elementos mayores para protegerlos. Se celebrd
un contrato de fidelidad o alianza - foedus - por el que el
sefior feudal se compromete a proteger y a defender a los sier
vos. y a sus familins, a cambio de la obligacidn de que &stos
le:prescaran ciertos servicios.

Mds tarde aparecié la Artesania, cuya caracteristi
ca prihcipal del artesano radica en que la acci®n de los ins—
trumentos y mAdquinas, es muche menos importante en la pfoduc-
cién, que la pericia del trabajador.

El artesano se caracteriza porque el productor és,
.al mismo tiempo, el que pone el trabajo y el propietario de -~
los sencillos instrumentos, quien renta el local de produccién,
etc. Cabe mencionar que dicha actividad era désempeﬁada por
todos los miembros de la familia a través de las generaciones.

‘Posteriormente, surgen los primeros elementos de la
divisidn entre el capital y el trabajo, lo que did -origen a =~
los nuevos inventos o méquinas, sobre todo las de vapor y los

"telares; nace asi, el moderno mundoe del trabajo. Por la im-—

" portanc¢ia gue la maquina adquicre en la produccidn, se consi-

" dera que el duefio de ella es el natural y legitimo propietario

y adminiserador de 1a unidad productiva y beneficiario de las
_gaﬁancias que se produzecan, Surge por consiguience la total
Vseparaciﬁn del capital-y el trabajo, o mejor dicho, del emplgg
dor y del empleado: el primero contrata los servicios de los

-trabajadores por un salario prefijado, ¥y con ello, asume tode



el riesgo de la-producciaq al mismo tiempe gue adguiere la
’ plena'disposiciﬁn f géstiﬁn dentre de la empress;
r‘dor,ppr-su parte, no arriesgs,
_ihmedidto, ‘

el trabaja
va que el salarioc le recibe de

pero no tiene derecho a reclemar una remuneracidn

proporcional.a las ganancies que se obtengan, ni a interve-

nir para nada en la gestidn de la empresa; su trabajo se rea

iiza en virtud de un nueve tipo. de convenio, llamado contra-—
to de ctrabajo.

La dinvencién de las miquinas de computascidn elecec~

trénicas, 8l mismo tiempo que el avance de .los medios de co-
fhmdﬁicaciﬁn, producen un impacto en las caracteristicas de trg
bejo y de las relaciones entre propietario y trabajador, Por
una parte,. lo posibilidad de hscer en segundos,

calculos y ope
-raclones que en otros tlempos oxigisn meses,

.pone en marcha tg
da la estructurs té&cnica y administrativa de la empresa,. perx
mitiendo, ¥ 8 veces,

exigiendo mejorés en sistemss de calidad
Yy control.

El trabajo en la época actuml se realiza por lo. co

min dentro de alguna organizacidn o de un gremio y'éllo, pox
que el trabajoe individual del pedn di8 lugar al trabajo colac

tivo del gremio, y éste, en las relaciones de dominacién, al

trabajo institucionalizado u organizacional, a la burocracia.

MEs un hecho elemental que las sociedades, debido a'sunatura-—
leza variasda, representan agrupanlientos organizados de personag
cuyas actividades estén ins:itucionalmente encauzadas.”

Los grupas 'Sonal marco de la vida humana; sin-ellos

_el indiv;dno se extrav1arﬁ de su ‘propia especie 3. probablemen
te ¢rezca biologicamence.

pero no tendré desarrollu psicolﬁgi{
co,

o ésta sers minpimo ‘e insuficien:e para suStentar -una vida

sana, de acuerdo a nuestros patrones culturales, asi, el gru"

po.y su dinamica palcosocial constituye el nivel de anélisis



para determinar -qué es lo que ocurre en la conducta del indi
viduo cuvando se le coloca junto a otros para realizar un Lra
bajo, y también, c¢&mo es que &l pucde modiFicar, de acuerdo
a’'sus necesidades, las relaciones contractuales 'y transfor-

marlas en personales, cidlidas y humanas.
1.5. CONSIDERACICNES LEGALES DEL TRABAJO.

Dadas las condiciones laborales en que se encontra

ban los trabajadores, surge la necesidad de reglamenﬁar las - .
condiciones bajo las cuales el trabajador desempeiia sus acti-
- vidades; por consiguiente se crea en el afio 1231 1la Léy Fedge
ral del Trabajo de la cual a continuacidn se mencionarén aqug
llos aspectos legales que para efecto del presente estudio se

congideran los mds importantes. .

Articule 123. Toda persdna tiene derecho al traba-
jo digno y socialmente {itil; al efecto, se promoverén lacrea
cién de empleos y la organizacidn social para el trabajo, con

forme a la Ley.

I. La duracidn de la jornada méxima serad de ocho =~
horas. )
IV. Por cada seis dias de trabajo deberd disfrutar.

el operario de un dia de descanso, cuando menos.
‘VIII. El salario minimo quedari exceptuado de embargq.
compensacidn o descuento.
XIII. Las empresas, rualquiera quec.sea . su ch;v;dad,
estardn obligadas a proporcionar a’ sus trabajado
,;eé, capacxtacion o adiestramiento para el tra—
bajo. La Ley reglementaria determinara 1os sis-




XV,

XVI.

XVII,

temas y procedimientos conforme a los cuales -
los patrones deberdn cumplir con dicha obliga-
cidn.

Los empresarios seridn respongsables de los acci
dentes de trabajo y de las enfermedades profe-
sionales de los trabajadores, sufridos con mo-
tivo o en ejercicio de la profesidn o trabajo
que ejecuten; por.tanto, los patrones deberdn -
pagar la indemnizacidn correapondiente, segiin
se'haya traido como coensecuencia la muerte o -

" simplemente incapacidad temporal o pérmanente

pare trabajar, de acuerdo con lo gue las leyes
determinen. Esta responsabilidad subsistird ain
en el caso de que el patrdn contrate el trabao-
jo por un intermediario. '

El patrén estard obligado a observar, de acuer
do con 1avnnturaleza de su negociacidn los pre
ceptos legaies sobre higiene y seguridad en las
instalaéiones de su establecimiento, y adoptar
las medidas edecuadas para prevenir accidentes
en el uso de las mfquinas, instrumentos ¥y métg
riaies de trabajo, asi como a organizar. de tal
manera éste . que resulte la ﬁayor garantia para
la salud y la vida de los trabajedores, y . del
preducto de la concepcidn, cuando se trate  de
mujeres embarazadas.

Tanto los obreros como los empresarios tendrén

‘derecho para ceoligarse en defensa de sus respeé

 tivos intereses, formando sindica:os, asocia~—

ciones profesionales, ecc.
Las leyes reconocerén como un. derecho de los -
obrerosg. y -de los patronos las huelgas ¥y los pa-’

ros.




“Conclusidn:

E1 ﬁombre'por naturaleza es un ser social, con
una serie de caracteristicas que conforman su
individualidad, misma que lo ayuda a convivir
con otros hombres,.compart1end9 con ellips una
ser%e de -actividades afines {actividades de ca
"racter necesario, creativas, laboratles, etc.),
pof medio de las cuales sé transforma en un Ser
productivo en 1a sociedad a la que pertenece.

Marcando ésta, una serie .de lineamientos que -

le permitan reglamentar las condicicnes bajo
las cuales trabaja. ’




CAPITULO 2
LA ACTITUD COMO CONCEPTO EXPLICATIVO DE LA CONDUCTA
Para comprender la conducta social no basta cogrob~

servarla directamente, pues también se requiere de explicar los
procesos del individuo como consecuencia de -1as condiciones so

clales que operan en &1 yasu vez se relacioman funcionalmente

con las conductas resultantes.

Asi pues, hay situaciones en que la conducta no pug

de explicarse solamente a partir de los estimulos presentes, ¥y

se hace necesario utilizar ciertas condiciones inferidas que =
operan sobre la conducta observada: Los motivos, las actitu--
‘des y los valores, entre otros procesos, "En particular, las
actitudes persistentes de una persona hacia otras tiene mucho .’
que ver con la conductn por la que &l influye sobre los demas,
y: tambi&n con las maneras en que interpreta la conducta de los
_'qtrds y es influida por ellas“. (Newcumh. 1976)

2;1. DEFINICION DE ACTITUD Y ESPECIFICACION DE SUS- CARACTERIS
"TICAS MAS SOBRESALIENTES. '

Algunos tebéricos de la Psicologia han proporcionado
distintas definiciones acerca del concepto actitud, en' las que
se refleja su perspectiva y particular marco de refereéncia.

Newcomb, afirma que, "la actitud de un individuo --

frente a algo €s su predisposicidn a ejecutar, . percibir, pen-




.8BTy sentir en relacidn com ello. ELl concepto de actitud es
una forma abreviada de decir que lo gente aprende,
tado de lg eiperiencia,
(Newcomb, 1976)

como resul-’
a erientarse hacia objetos y simbolos”

Thurstone define sctitud como "La intensidad de afec

to en favor o en contra de un objeto psicoelégico”.  Allport, -

por su parte, considera la actitud como "un estado mental.y ney

" volégico de atencidn organizado a través de la experiencia, v

‘eapaz de ejercer une influencim directn o dimAmica sobre lares.

"puesta -del individuo a todos los objetes y siruaciones éon'las
que'gst& relacionado”, Xrech y Crutchfiel defirieron -la acti-
tud. coma "Una organizacidn duraders de procesos motivadores, -
emocionales, perceptivos y cegnoscitivos, en relacidn c0n e1'—
mundo en-que se mueve la persona” Estas son sdlo una parte =

de la literatura acercs de la definicidn sobre “actitud™,

representan las més completas y significativas,

peroc

De las definiciones precedentes podemos inferir que
no hay un acverda global acerca de lo que significa el término
actirud, pero que como han diche Insko y Schopler (1980), "cuapn
do menos existe un principio de concordancis en casi todas las
definiciones contempordneas; en &stas, casi siempfe se dice‘quA
las actitudes son disposiciones para valorar favorable o deéfg
vorablemente los objetos”

En conclusidm, Rodrlgue& (1e76),
de las definiciones existentes sobre actltud puede hacerse una
sintesis del sigufente modo: La sctitud es "una organiza;iun~‘
" -duradera de creencins y Eognicianes en general, dotada de uhﬁf

carga afectivae en favor o en contra de un objeco social'defini
“do, que predispone a una accifin coherente con las cogniclones
y afectos relativos a diche objero”

afirma que a partir



Las. actitudes y concretamente nuestros prejuicios,
determinan los significados que 1os hechos asumiran. Esta in
terpfetacién de los hechos es una interrelacién y una organi

-nizacidn particular de palabras, pensamientos y sentimientos.
Asimismo, Maier y Brown (1976), afirman que, “ademis de orga
nizar los hechos, una actitud los selecciona, de una masa de
informacién objetiva, una persona tiende & seleccionar Cier-
tos hechos coma favorables o desfavorables con su actitud,

‘Caracteristicas de Jas Actitudes:

Las actitudes se aprenden o adquieren en el curso.
de la experiencia diaria, ademas las actitudes pueden forta-.
lecerse, modificarse o eliminarse.

L.as actitudes de la mayor parte de las personas se
ubican, como lo menciona la definicién, en algiln punto de = -
los extremos favorable o desfavorable, "alin cuando varian en

la misma persona con el tiempo.

La actitud se ilustra con la historia de dos alba-
fittes a quienes se les preguntd qué hacian.

"Siento ladrillos"
) con;esté uno. El1 otro dijo:
"Estoy éyudando"a construir una, catedral”.

EY punto-de vista y la conviccidn de una persona
constituyen un mundo de diferencia, ta clase de una persona y la



calidéd.de su vida..nanto en ¢l trabajo como fuera de el, de-
penden de su actitud. Por lo que se dice que, el origen de las
actitudes se encuentra en funcidén de la necesidad que tiepe el
individuo de incorporarse ¢ identificarse con los patrones cul
turales y conductuales de la sociedad y el grupo al que perte-
necen.:

A su vez, 1né actitudes predigponen el sentido, di-
réeccidn u orientacisn de la conducta megnifiesta, ya que las -
respuésmw que el hombre da 8 su ambiente no son exclusivamente
indatas, sino que generalmente, actla en razdén de su experien

‘cia y motivos propios. La importancia de las actitudes en rela
cidn a 1la conductasobresale. B8i consideramos que el hombre ac-—
téa de acuerdo a la forma particular en gue percibe el mundo ~
que le rodea y la vivencia que guarda respecto del mismo.

Las actitudes presentes de un individuo resumen -—-
acertadamente sus experiencias pasadas y, a su vez, producen —
efectos directivos sobre su actividad en curso, orientdndola ha

cia  metas 'y objetivos actuales y futuros.’

Para poder explicar la conducta de una persona en -
términos de sus actitudes y sus motivos presentes, se deben vig'
cular éstos con las condiciones ambientales que les ha dado -
origen, 'Hay que tener emn cuenta que aunque poseamos informa-—
cidn acerca de. los factores biolégicos y sociales en un indivi
duq; no podemos predecir cuales seran sus actitudes especzfi—
cagi por ello es acertado decir que la uniformidad o las varinj
‘ciones en. la conducta’se deben no a uniformidades o varigqiones
én‘el medio sociblg sino a las actitudes y motivos.. Por otro’
lédo,fpod;ﬁos deducir que una sola conducta puede ser el resul—

.tado de midltiples actitudes. [ o



2.2. ANTECEDENTES.

Desde la prehistoria, cuando el homhre se incorporn
por vez primera sobre sus ples para acisbar el horizonne y ele
gir un. camino y alin ahora, en la &poca en gue la. tecnologia le
permite explorar el macro y micro-cosmos, se ha planteado la -
cuesfién fundamental acerca del por qué&, el para qué y el cdmo
de su comportamiento; y en las respuestas a que ha llegado - se

reflejan las creencias y actitudes que predominan en cada mo=
_‘mento histérico dado, y que a su.vez tienen un srraigambre an-—
-.ecestral. (Arias Galicia, 1981).

. En cuanto al origen de las actitudes, podemos decir
"que .&stas se formen en la familia durante 1os primeros aifiog, -
que en ellas influyen las experiencias personales del individuo
¥ que, en suma, dependen de las estructuras ideoldgicas —iglé;
sia, estado y sociedad - de la cultura.

Asi pues;, las actitudes, cualquiera que Ses su indo-
le, estédn sujetas a cambio, Comprender por qué cambian es tan
importante como comprender por qué& no lo hécen. ya que los or-—
ganismos vivientes no se rigen por la inercia. (Newcomb, 1976)

En cierto sentido, una actitud constituye un marco

de referencia para la conducta: "El‘puntq de vista desde el - ..

“que una persona debe olservar a alguien o a alguna cosa" = =~
(Maier, 11975) y desde el cual elige una msngra-&e.pruceder.

Los grupos desarrollanactitudes hacia casi todo. ‘1o

: qﬁe existe en su ambiente; y la importancia del’egtudio'dé es—
te fendmeno es que'los'seres humanes recaccionamos al ambiente

‘en términos no de lo que é&ste realmente es, 51no en termznos -

de lo que sentimos hacia las personas que coexisten en &1,




"cion del objeto o eventa que es motivo de la actitud' a este
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o Cuando el individuo ha adquirido um conjunto de mo
tives y actitudes, éstos se pueden explicar por su relacidn ' a
un organismo y un medio social particular; y a partir de ellos,- .

predecir de manera considerable. la conducta.

2.3. ELEMENTCS DE LAS ACTITUDES

Las actitudes estan compuestas de tres elemeptos e—:_
ihextricahlemehte unidos: un eélemento cognoscitivo, otro afec

‘tivo-y uno més relativo a la conducta.

El componente cognoscicivo constituye la representa
elemento se le encuentra a través de las creencias, la manera
de percibir el objeto y otras manfiestaciones de los pfocésos de
'iﬂtégracian superior, Cuando la representaci®n cognoscitiva -

del objeto de actitud es vaga, entonces el efecto pdr &l prove
cado no sera intenso, si la representacidn es errdénea esto ho
afeecari en nada el "sentimientoe" o "afecto" gue se despierta

“_hécia el objeto.

Para algunas personas el componente afectivo -que'es‘
el sentimiento a favor o en contra de un determinado objeto s0,
cial (Rodrlguez, 1976)~- es lo més- caracterlstlco de. las actitg

fdes, y 1o ‘©s, porque precisamente en~esto se diferencia una ag
titud de una creencia y una opinidn, las que aunque llegan a-
.formar parte de las actitudes. no necesariamente poseen una con

‘nhotacidn afectiva.

Cuando las cogniciones y los "afectos" se integran

-en una acticud, tighden a hacerlo de manera congruente de tal



‘forma que cuando un. componente es alterado, Se ponen enaccidn

procesos de restauracién de la congruencia, que provocan - ‘una-

reorganizacidn actitudinal alterando el otro componente.

. Adicionalmente, las actitudes tamb<ién poseen un com
ponente conductual .en que se manifiestan las conductas eoheren
tes ﬁbn los afectos y las cogniciones que se tienen acerca-del
objeto actitudinal, y que se manifiesta dada determinada situa

cidn.

La actitud y la ejecucidn del puesto.

Existe una cantidad de literatura acerca de las or—

ganizaciones, pero son pocas las investigaciones sobre 1la - fec
tividad organizacional, tal vez,rdebido a que no se han hecho
suposiciones fundamentadas, pero que han pasado a formar parte
del acervo "ideolégico™ de la organizacidn. '

De los ecstudios sobre eficiencia, es considerable
el &nfasis que se ha puestoen los aspectos contahIES; lo que
es adecuado en organizaciones que se dedican a la elaboracidn
de productos ova la prestacidn de- servicios altamente mecanizé

dos; pero este criterio,. por si solo es insuficiente para in-

formar sobre los resultados reales de corporaciones burocrati-

cas en las tareas que, aunque en ocasiones complejas, son:alta

mente diversificadas.

En este campo sobresalen las invéstigaciones acerca
de los efectos de una actitud favorable en el desempefio del :fg
bajo vy, consecuéhtemen:e. en el total de.la produccidn; hacien
do notar la importancis que tiene la comprenSian*Qe las actitu

]




des.en el dmbito laboral, dada su primacia en 1a orientacidn
de la conducta, y'1a posibilidad de que.se logre su orienta-
cidn hacia los objetos organizacionales en el marco de una
adminiétracién»responsable{ si la direccidn nc asume su res-
ponsap111dad se creardn algunos conflictos de su personal.

.2.4.'PROPIEDADES Y CONSTRUCCION DE LAS ESCALAS,

Todas las escalas son necesariamente arbitrarias,

"‘eén el sentido de que representan una interpretacidn de la -

"“realidad, no importando 1o precisas que puedan ser, pero lo
valioso de ellas es el método por el cual fueron contruidas,

Esto es 1o que le da significado para aqueilos que las utili

Stzan,

"Una escala de actitud es como un metro que se uti
tiza para - asignar.un valor numérico a un objeto en términos
de unidades definidas en forma-conocida y de una cierta di--
.mensidn, De este modo, el propdsito de una escala de actitu-
des es el de asignar a un individuo un valor numérico en al-
gﬁn punto entre dos extremos de apoyo méximo de algo, y de -
"maxima oposicidn frente a esa cosa" (Newcomb, 1976). '

Las escalas de actitud ‘estén formadas por asevera-
ciones o suposicicnes a las que se les denomina items o reac
;ti#cs, y frente ‘a’ ' 1os cuales el entrevistado manifiesta su
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aceptacidn o rechazo. Siendo cada ftem un indicador. .de la va

riable que estamos tratande de medir.



'CONSTRUCCION DE ESCALAS DE ACTITUDES:

Existen diversos métodos para la conastruccidn de
‘escalas en Ta medicidn de actitudes, de Tas cuales el inves
tigador seleccionara la mas adecuada, y para lo cual, re --
quiere de los siguientes fundamentos:

fundamentos tebdricos de las escalas de actitud,

"E1l postulado en el que se basa la aplicacidn de
'1as escalas es que de las acciones externas se pueden dedu-
cir los mecanismos internos de las personas, por_ejemplo:,
JTa_1nte]1gencia a base de respuestas, etc., por lo tantd, -
Jas actitudes pueden también medirse o por acciones o:por: -
respueStas; Generaimente, se ha supuesto que las respuestas -
“san un-instrumento més seguro y directo para investigar ac-
-titudes*". {Pardinas, 1975).

Pafa construir una escala se debe elegir una se--
" .rie de propesiciones cuyas respuestas efectivamente midan u-

na actitud y la midan en una forma esca]ada, es-decir, que-
no solamenf{e de intensidad o de‘postura respecto a un pbje—-
‘to, sino que esos diferentes grados posean una equidistan--
cia semejante a Ja que existe en las escalas de objetos ma-
teriales. 7 - '

A cnntinuacnon se mencionan algunas de. las escalas L
’que se emp]ean con mayor frecuencia en la med1c1on de act1- N

" .tudes’

A) METODO DE RANGOS SUMARIZADOS DE LIbKERT

La escala de L1ckert, propuesta en 1932 es-un ti-
po de ‘escala’ ad1t1va que- corresponde a un nivel de med1c1on:‘
ordinal.




‘Consiste en una serie de items o reactivos ante los cuales
responde el sujeto en términos de grados de desacuerdo o de
acuerdo.

oo ‘Dicha escala da una amplia posibilidad de respues
tas simples. La puntuacidn de cada sujeto en la escala de

. Lickert es indépendiente de ios puntos dados a otros suje -
tos. Es ‘relativa también al grupo estudiade, ya que los re- -
_sultados son interpretados Gnicamente en referencia al lu -
gar que el entrevistado ocupa entre todos los sujetos que

~contestan la escala. :

"El método de Rangos Sumarizados de Lickert es upa
técnica para medir actitudes y cumple con las siguientes ca:
“racteristicas:

1) Se elabora un cuestionaric piloto {(prueba) con
un minimo de 70 preguntas por cada dimensi®én* 35 son favora
“bles y 35 desfaborables al objeto medido.

: 2) Se trabaja con 5 (cinco) alternativas que son
las siguientes

a)Totaimente de acuerdo {TA)
‘b) Acuerdo (A)
c) Indiferente (1}
d) Desacuerdo (D)
e) Totalmente desacuerdo -{TD)

Esto‘no'ihdica que no se puedan variar las alternativas, -

por ejemplo, que puedan ir de MHuy perfecto a. Imperfecto u

‘otr¥o continuo, no importa cua]

*'Por dimensi6n se entiende el objeto medido, el cual puede
‘.contener varias areas. R
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3) Las opciones se caiifican del O al 4 o del !
al 5 ( TA=5, A=4, l¥3, D=2, TD=1, o. TA=1, A=2, 1=3,
D=4, TD=5}, respetando siempre 1a favorabilidad de la pre -

:gunta. Asi, por ejemplo, si se califica el TA con un 5 en -
uhalpregunta favorable, deberd ir un 1 2n el TA de una preQ
gunta ﬂesfavorable. '

4] Se tienen que desarrollar 1as imstrucciones pa

ra-la, forma en que las sujetos van a contestar el cuestiona
-riu Las 1ntrutc10nes daben ir en la. primera hoJa,,deben -
ser lo sufi;imnenente claras como para que np haya equivoca
ciones ni confusiones en cuanto a la'forma ent que debhe con-
testarse el cuesticnario. ' o

: De preferencia las instrucciones deben ir en una
hoja sola, sin incluir ningldn item. :

) 5) Las afirmaciones favorabDles y desfavorables se
revuelven, se pueden sortear para ver la forma en que.se - -
van a quedar en el cuestionario. No van primero las favora-
bles y despuss las desfavorables, tampoco va una favorable
y una desfavorable; van al azar.

6) Se aplica el cuestionario pilotd. En el caso
de haber un drea de datos genera]es {sexo, edad, edo. civil

Se. pone antes de las afirmaciones que miden la acti-~
tud. :

7Y se ana]'lia Confiabilidad y \rah'd_ez.'

8} E1 cuestionario final debe contener entre 20 ¥

25 af1rmac1ones (13 mitad favorables y la otra mitad desfa—
vorables).
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B). ESCALA DE THURSTONE

Thurstone, (1945) propone una escala de interva -
los aparentemente iguales'en las que los items son sé]eccig
hados_espa]onadamente, de tal forma que expresen un conti--
nuo psicoldgico tomando como referencia el grado de atribu-
E to. Este,continuo se basa en una serie de juicios de act -

tud qeéftibufdos_en una escala de once puntos, en ia due el
“*punte representa una actitud extrema y el punto 1) cons-
' tituye el extremo opuesta. -Esta escala trata de ubicarse en
“eT.pivel intervalar, "es decir, una escala en la que. sea po
v sible afirmar que la distancia que separa a un sujeto que
»obtuvo una puntuacidn de 8.7 con respecto a otro sujeta que
-.obtuvo 6.3, es igual a la distancia que separa a otro par
'de~§ujetos que obtuvieron puntuaciones de 3.6 y 1.2ure§pec-
- tivamente, y a cualquier distancia que sea fgual a 2;4'puna'
tos” (Padua, 19797 .

.Para construir Yos items que habrdn de ubicar'a1
-sujeto ‘'dentro de un punto en la escala, éstos se diseflan y
se seleccionan cuidadosamente siguiendo 1los pr1nc1p1os de
construccidn de items {Padua, 1979},

La escala de Thurstone e5 un poco mas ref1nada --
que !a escala de Rangos Sumarizados de Lickert y requ1ere
A una cantidad castderabie de més trabajo.



C) GUTTMAN

Guttman es quien ha dedicado estudios mas deteni-
dos al problema de escala.de las conductas sociales. 5u téc
‘nica permite.el tratamiento de datos cualitativos como se -~
hace en algunas otras técnicas de elaborac¥on de escalas.
Lo mads importante para el desarrollo de 1a ciencia conduc--
- tual.es que el modelo de Guttman contenga cierto mecanismo
intrinseco {el coeficiente de produccidn), con Jo cual se -
examina la consistencia interna de los reactivos que compo-
nen la escala, es decir, corresponde al grado de precision
con el cual uno puede reproducir todas ‘las respuestas de un’
'sujeto,deduc1éndo1as de su puntuacidn en la escgla;

EY método de diferencial semantico {DS) de Osgood
no habta sido elaborado para medir actitudes, Sino que se
encamind para explorar }las dimensiones del significado.

El diferencial semantico mide las reacciones de -
los individues a objetos semdnticos (Summers,1976); sin em-
bargo, Osgood, Tannenbaum y Suci (1957) definieron su posi-
cidn con respecto a la adaptacidon del diferencial semantico

a-la medicidn de actitudes.
. En cuanto a la confiabilidad del diferencial se--
“mantico"Tannenbaum (1953) obtuvo datos de confiabilidad - -
vTEST—RETEST.Los coeficientes variarion desde .87 a .93 ....
{Summers,1976, -p.280). En cuanto a la validez se considera
bastante razonable.

En esta escala, se usa fa técnica de escé]ograma o
(Schuman,1950), la construccidén de la misma se 1levd a cabo
'poﬁ medio de una tabla con'pequeﬁos agujeros para cada una

“de las preguntas o simplemente una hoja de papel, .de tal ma
nera que haya dos columnas, una para. las respuestas afirma-
't1vas y otra para las respuestas negativas.
A un grupo de entrevistados se les pide gue respandan anica




“mencte si o no.

Por un pfoéédim;iento de tanteo se van ordenando -
las" preguntas por el niilero de ellas que son respondidas po-
sitivamente hasta organizar dando valores a los diferen:es -
rangos, los sujetos que han respondido afirmativamente a to-
“dos, sélo a cuatre, si las preguntas son 5, sblo-a 3, sbélo a
dos y a ﬁinguna. Cuando se ha logrado esta ordenacidn se tie
ne un escalaniento bastante utilizable de las preguntas y de
los resultados de ellas.

Una vez escaladas las preguntas, sepueden&a pro-
ﬁoner a una poblacidn; para medir ‘con més precisidén las dife
‘rencias de sus respuestas. Este método es propiamente una tée
nica para el desarrollo de una escala de actitudes; pero més
:bien_es la evaluacién de un conjunto de afirmaciones. Por me’
,dio de esta técnica se le pide al sujeto que dé respuestas -
-afirmativas o negativas hacia las preguntas que se muestran,
con el fih de obtener una jera;quizacién de ellas dentro de -
una escala, y asi tener un escalamiento de las preguntes y -
poderlas ordenar por rangos, tanto a las preguntas como a' los
sﬁjeﬁés; Por ejemplo se le . dan a un nimero de sujetos un con
junto de preguntas y se les pide si estén o no de acuerdo con
- ellas, se.les da.una hoja de‘pnpél con las preguntas de un la
“do y con un “si o no"™ del otro. Se observa el sujeto (8) que
:cuvo més respuestas afirmativag y a cudles preguntas, cdrrésr,
1hondiendo éste al primer rango, el siguiente sujeto(s) con. el
slguiente niimero-de respuestas afirmativas y a‘cuéles, esto -
corresponde al segundo rango, y asi sucesivumence. De esie -
modo, se tiene un o:denamlento Yy Jerarquizaclon,_o sea, a cud
les preguntas se responde siemp;e o casi siempre af%rmativamél
te, a‘cuéles negativémente, y a la vez se.sabe el ‘rango al --
cual pertenecen los sujetos. ' o ’
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. . Dentro de los métodos de actitudes mencionados an
teriormente, el mis utilizado por su senciltlez y Ffacilidad
T es e]_ de Rangos Sumarizados de Lickert.




CAPITULO Kl

LAS 'ACTITUDES EN LL AMBITO LARBORAL

Emplearemos el término actitud para referirnos al -’
_gradb,de aceptacidn o rechazo, de los trabajadores de una empre
"'sa determinada respecto a politicas, sistemas, prestacioneg etc
‘de. 1a misma. ' ' ’

En el caso de las actitudes, el aspecto cuantitative
de estudio es la conducta manifiesta representada por la activi
dad "'socinl del empleado en su medio laboral, por lo que es impor
tante conocer dichas actitudes para diagnosticar y corregir Pro
blemas en la administracidén de recursos bumanos, aspecto pocas

veces investipgado.

Cuando un individuo se incorpora a una empresa, tie-
“ne ya formndas actitudes generales acerca del brabajo. y confor
me va pasando el tiempo, dichas actitudes se modifican y se ha-
rén especificas de acuerdo a las experiencias que ocurran,. por
10 que es necesario conocerlas para evaluarlas y predecir el de’
‘sarrollo personal o indiv1dua1 del trabajador dentro de la em=--

. presa.

El hombre dedica parte de su vida diaria-al trahujo.
y la orgnnlzacmnn tocal de su existencia, gira alrededor de &1
ya que las experiencias en el trabajo son. deflnitivas para la;—
‘satisfaccién de sus necesidades vitales y socisles.



La actitud es un concepto importante-en la labor ad
ninistrativa de la ejecucidn. A menudo se describe a una. per—
sona segiin su actitud que incluye muchas cosas y con frecuen-—
-cia es tan importante o mds que la capacidad. Para ser compe-
tente suele ser necesario, no solamente un talento, ensefianza
especializada y amplin experiencia, sino tambié&n una actitud -
‘cooperativa.

Una de las razones principales por las que la acti-
tud es importante, es que ésta es la clave de la satisfaccién
en el trabajo. Cuando cada individuo obtiene verdadera satis-

:facciﬁnzde su trabajo, &sta se refleja'en la calidad del misma,

. Estudios de investigacidn han confirmado gue 1os'gg
rentes de linea saben desde hace tiempo, que las actitudes in-
.dividuales y'colec:ivas constituyen generalmente, la diferencia
_eﬁtré un grupo de trabajo eficiente y otre que no lo es.

Expresiones como la siguiente ejemplifican la acﬁi-

;tud de algunos subordinados.

"El jefe no ve o no quiere ver el punto de
vista de otro. Siempre estd demasiado ocu-
pado por hablar sobre las diferencias de —
opiniones y parcce que 'sdlo le iﬁportansus

propios asuntos"

X Que estas afirmaciones representen la verdadera si=
Euaciﬁn, es lo: de menos. El caso es que representan lo que los
trabajadores creen, ¥y eso Sl es importante. La obligacion esta
fio sélo en rectificar los errores, ‘si exlsten, s;l.no en asumir -.
-1a vesponsabilidad pnra merecer y desarrollar actitudes favora-
'bles.



. El  mejor entendimiento entre los trabajadores, el
que se sientan ergulloseos de la empresa v de la calidad de sus
productos, la creacidn de. un buen ambiente de trabajo y la coﬂ.
"fianza de los trabajadores en si mismos, en sSus jefes,y en la
ﬁnmunidad, son algunos de los propdsitos que deben ponerse en

préctica.

Por consiguiente, las. actitudes del trabajador son
importantes pafa el psicédlogo industrial, ya que a través de -
éstas, conoce la forma en cbmo el trabajador percibe su entor
no laboral, contribuyendo asi al logro de objetivos auxilian-
do al patrdn en la implantacifr de politicas, de siscemas‘dg
Vincentivos, etc., de tal méngra que esto motive alxpersohal =

Vpara 1ograrruna mayor productividad en la empresa, y ésimismo
que el trabajador se sienta satisfecho con el desempefio de sus

actividades.

Casi todos los objetivos se logran mejor cuando pre
valece una actitud positiva que cuando domina la negativa. Por
le tanto, los jefes tienen que preocuparse por propiciar acti-
tudes positivas o fomentarlas en sus subordinados.

La actitud de un trabajador depende de cosas tales

como la posicidn y reputacidn de la empresa, sus politicas, las .

oportunidades para progresar, su 'grado de cultuyra y adiestra=.
‘miento, calidad de 1a jefatura en la que se encuentran inmerso, -
el tipo de trabajo .que desempefia’ ¥y el monto de la compensacidn,

" .entre otras variables.

Las condiciones de trabajo son de importancia en el
. desarrollo de la actitud y con frecuencia se les considera co-

.mo el origen general de las actitudes ante el trahajo.vpeﬁo de
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ninguna manera. el dnico factor,

ANTECEDENTES EMPIRICOS

3.1. FACTORES QUE DETERMINAN LAS ACTITUDES DEL PERSONAL
HACIA LA ORGANIZACION DE UNA EMPRESA AUTOMOTRIZ.

En un intento por comprender la organizacidn labo-
ral en términos de las actitudes que presenta el personal de
una organijzacidn, se intenta esciarecer los factores que par
ticipan.es esta relacidn funcional; por 1o que el presente -
estudio se aboca al andlisis de aquellas dimensiones que se
consideran importantes para la empreéa en la que se 1levd .a
cabo el estudio, debido a la influencia que ejercen en el de
sarrello de la organizacién. o

" 'Algunas de las principales dimensiones en base a
las cuales se forman las actitudes en el trabajo son:

a) Supervision

b} Trabajo en si y desarrollo personal,
c) Integracidon a la empresa

d) Sueldo

e) Posibilidades de ascenso

) Seguridad e higiene industrial

g} Relaciones entre emhresa y. empleado

h) Capacitaicdn

i) interés de la empresa'por su personal.
J) Servicios Generales. Cl

La percepcidn que tenga el individuo de estas d1 —f

* mensiones, como "adecuadas" o "inadecuadas", de acuerdo a su -
- * . i

historia_previa, aunada al juicio o “valor" que 18 atribﬁya,"
. dara. Jugar a sus actitudes laborales de las. cuales dependera,
en parte, su conducta, rendimiento-y desarrollo en el traba=
Jo.




Ne. es dificil deducirla estrecha-dependencia qua'

~existe entre los factores sefialados y las actitudes de los
trabajadores, y se puede decir que el ambiente laboral (pg,

4 liticas, supervision, etc,). influye en las actitudes y la

conducta del trabajador de 1a misma forma en que este, a

su vez, influye con su conducta en la formacidn del ambiéﬂ

te de trabajo (relaciones de grupo, tensiones, etc.), pro-

- duciéndose asi una relacidon de .interdependiencia. ;

A continuacidn se exp11caran cada una de 1as - di-
‘mensiones anteriormente menc10nadas, con el objeto de dar’
a conocer la influencia de éstas en las actitudes del per-
sonal hacia-su organizacidn. ’ :

3.1.1. SUPERVISION

La supervisidn es la actividad de dirigir, en un
nivel ‘organizado en los casos en.que los miembros componen
tes o no del grupo-de la gerencia, se encuentren en contac
to directo.

Una compafiia grande ha definido formaimente 1la
supervisidn en términos de los siguientes seis requerimien
tos: )

‘1. Planeacién. Hacer planes fiexibles en re1ac1on
cnn les subord1nados de trabaao. Hacer planes para el au;g
desarrollo y para el desarrollo de los subordinados. '

2. Organizacidn. Usar en forma adecuada el tiémf
.- po dmponiﬁlé Organizar el trabajo en tal forma, que Ta - .
- gente que .tenga que 1levario a cabo entienda c1aramente su
responsab111dad 4



3. “Control. 'Ver, a través de una secuencia efecei

J,va que oktros hagan el trabajo que se ha plancado y organizado.

4. 'Comunicacidén. Expresarse en forma clara y. con-
cisa en la comunicacidn verbal o escrita. Utilizer los canales

.de comunicacidn abiertos.

5. Délegacién. Ser receptivo para las obligaciones
‘'que- le han sido delegadas y asegurarse que las obligaciones —-
_que ha delegado se ejecuten. No delegar completamente la rées-
ponsabilidad del trabajo. .

6, ‘Aceptacién de la responsabilidad. Aceptar la -
responsabilidad de su'trabajo y de la gente que lé informe.

Un aspecto importante en la labor del superviser, -
es su trato directo con los trabajadores, en el proceso de la
organizacién porque implica la cuestifn de cdmo se desenvuelve'
.el individuo.en su puesto. El supervisor debe enfrentarse con
la tarea de valorar el trabajo de los hombres que estén a sus
Srdenes.

El supervisor eficaz es el que resuelve los préble-.
'maé_de persdnal'en el trabajo, sin crear resentimientos que. . —=
pefjudiquen al equilibrio social ‘de 1a empresa. fiene como dg’
ber pfincipal ayudar a los demds a eféctuar mejor su labor. Ca
‘da supervisor debe estar facultado para tomar las decisiones -
" propias ﬁe su cargo.>ademﬁs de apoyar, diferenciar su'puest@ a
. del ‘puesto del traBgiador: planea, regula y coordina las acti-
vidades de sus hombres;.pero no' se introduce directamente en>"
las tareas prodﬁctivas del grupo de trabajo.



Un consejo gque debe seguir el supervisor es el de -
abstenerse de hacer juicios precipitados.

Debe comprender que,
entre las personss,

existen diferencias fundamentales que se -
manifiestan en una infinita variedad de formas y caracterisci-
‘cés, tales como aptitud mecinica y burocrética, rapidez en el
trabaje ¥ tolerancias de lss condicicones adversas. Debe ssber
fcambiéﬁ. qﬁe existen ciertos aspectos en los cuales la gente -~
de todo el mundo se parece,. siendo probablemente el més impor-
- tante, desde a1 punto de vista de la supervisiGn, el de la na-

turaleza social o gregaria del hombre, debe aprender a conocer
¥ sceptar estas diferencias y usarlas con "espiritu construcky
CyvaY ’

El supervisor eficiente ha sido desﬁtito come un ser
. edlido, amistaso, comunicativo y £acil de hbordnr. pero desgra

Eindamente. hay ocasisnegs que debe decir no; debe imponer la ~
disciplina, amonestar e incluse

despedir si hay motivo. Asi
tambidn,

debe alentar la relacidén de intima comunicacién entre
&1 ¥y aquellos a quienes supervisa.

Debe ser, ante todo, up =<
coordinador.

Debe coordinar las cosas y las personas pero en-
tendiendo gque en uns organizaciBn de tipo directivo, las dos -

clases de coordinacidn no son separables; es decir, debe estar

;.consciente de que existe una ddferencia entre el mundo de. los
trabajadores y el de la direccidén. Puede tener la sensacidn ~ .
de que ho pertenece ni.a unoc ni & otro,

pertenece a unho pero -
no sl atro;

6 de que pertenece a ambos.

. El supervisor eficaz establece 1lineas claras de au-
toridad, evita el dar Hrdenes contradictorias y hace saber

al
empleado especificamente lo que se espera de- a1 Actlia de mo~
do -que queden pocas dudas acerca de qulén es el jefe. Por otro

" lado, el buen supervisor plenes el trabajo antes de empez&rlo



'y, a continuacidn, hace conocer a cada persona sus deberes y -

“‘responspbilidades,

Tome previamentec en consideracidn todos los factores

vimﬁortantes sin olvidar las normas de calidad deseadas.

Ademds proyecta el trabajo, estableciende fechas tg.
-pPe-que marcan cufindo deben ser terminadas las diversas etapas-
~del trabajo. Ve mAs alld de los problemas del dias y hace los
plahes necesarios para cubrir las exigencias que pudieran =-
-surgir en el futuro.

. Estas incluyen la planificacién y la programacidn. -
'del trabajo, la reparacidn de informes, la consideracidn de los

"ma:eriales disponibles y las relaciones con el personal ajeno

al grupo inmediato de trabajo.

Para gue un supervisor se encuentre en buena situa-
cidén tendri que conocer éu propio puesto, las politicas genera-—
les, las condiciones de trabajo, la calidad humana de sus subor .
dinados y distintos métodos de control, Es Conveniente que se-

pa lo: gue se espera de &l.

A fin de ser més eficaz, el supervisor encargado de
la responsdbilidad de mantener comunicaciones de contacto per-—
sonal efectivas con sus empleados: : ’

Deberia :
1. Conocer exactamente. hasta qué. punto actua como

pr1ncipal cuando representa a la’ empresa.

2. Estar informado, al actuar como embajader 'en re

presentacidn de la empresa, de las decisiones tomadas por sus




elementos principales, de mode precise, rdpido e inteligente,y
con preferencia en forma documentada y transferible, de modo -
‘que pudiera retransmitirlas a sus empleados can conviceidn y -~

contenido,

3. Girar Ordenes que sean muy precisas, que lo ha-

‘gan con seguridad y que tengan tacto y diplomacdia.

La eleccidén y el uso de las palabras son factores -
importantes en las comunicaciones de contacto personal que la
‘supervisién mantiene, y el cuidado de usar las palabras de mo-
do que aseguren un buen entendimiente, corresponde al supervi-
sor. Existen una serie de normas que facilitan los flnes antg

riores :

1) Usar les palabras que sean mas familiares a2 los

empleados.
2) Usar palabras que sean concretas Yy no generales.

3) VUsar de modo inteligente, la repeticidén a fin -
de conseguir un impacto miltiple que asegure la comprensién —

del tema en discusién.

4) Explorar a los empleados para estar seguros de
que nos han comprendido. No fiarmos de las preguntas o de . su

ausencia como sintoma de comprensidn.

5) Controlar las emociones a fin de dar més realce

a nuestras palabras o de prevenir un subrayado excesivo.

Los supervisorés requieren determinadas aptitudes




“que .normalmente no posee la mayoria de las personas.

La persona que ocupe un nivel de supervisidn debe -
cubrir las siguicentes caracteristicas 3

a) Capacidad para resolver los problemas inheren—

tes al cargo.

b) Una buena dosis de capacidad de adaptacidn a -
© nuevas situaciones.

c). Conciencia de responsabilidad.
d) Don de mando para que sus Grdenes sean atendidas.

Los supervisores ocupan en la empresa una posicién
que puede definirse de modo preciso como "inrermedia® o "media™
El término que éxpresa una imagen mis digna es "direccidn in-
termedia™, pero este término se ha vuelto confuso a causa de -
las diversas interpretaciones sobre el lugar en que deberia'si
tuarse el punto "intermedie” en relacién con la direccidn supe
rior vy los trabajadores o artesanos. "Estar en el pﬁnta inter
medio™ ‘significa que los supervisores se hallan entre la progra
macidén y.los objecivos précticos de la empresa en los niveles
‘en-que se toman las decisiones (o sea, la direccién superiaor)
y-la base en donde se llevan a cabo los programas (o sea,  los
‘trabajadores)

La posicidn de la supervisidn es éstratégica e dm--
portante en la estructura de las comunicaciones-de cualquier em
presa, Por ella sus. operaciones. p}anes y programas se filtran
hacia‘el nivel de 1a produccibn y se traducen en sus pro&ﬁccps



y servicios medisnte los procegos y procedimientos de trabajo.

Por ella pasan también las reecciones que suscitan tales pro-

gramas y las reacciones cobtenidas en el nivel laboral o Yfeed:
back".

. La posicidn de la supervisidn cobra importancia por
pafte.de la direccidn de la gmpresa como elemento primordial -
en ls estructura de los medins de'comunicacién, e importancia
capital comp sistema ﬁe.cran;mitir y recibir informacidn de los
empieados.

Cabe mencionpar que el éxito de 1la organizac#én‘de—
pende de sus miembros para
-tiva, en ayudar a lograr lo

rabajar en forma asidua y construg
objetivos . de la organizacidén. Re-
quiere gue "cada miembro de la misma sienta que sus ubﬁetivo&
son de importancia, ¥ que gu propia tarea especifica, contriby
ye en forma indispensable BJacia el logro de los objetivos de -~
la organizacidén. Debe conpiderar su puesto como dificil; impor
" tante y gignificativo. Esto es necesariao si la persons va a -
lograr ¥y a mantener .un sentido de valia e fmportancia pcrsénal.
El control y 1la coordinacidn son esencisles para ~
cualquier esfuerzo organigado. Sin embarge, un supervisor pue-—
de ‘no-ejercsr. un control jefectivo sobre sus subordinades cuan-
“do su informacidn acerca [de elles sufire un zerio error, y,éuug~
~do ambos basan sus acciches en perfecciones-qpe‘difiéreh seria-
mente.’ En el mejor de lps casos, lss discrepsncias en las per
cepciones de los miembro ¥y en los conocimientos hacen que. . el
trabajo de control y cogrdinacidén resulte mas dificili en ;1 -
peor de’ los casos contribuye {en el contexto de diferercias en
_recompensas, satisfacci nés. ihteresgs.‘idealcs, ;ompfomisos.yt
léaltades),kal resentimiento, desconfianza, hostilidad 3 15 -
oposicidn. : : -



Tannenbaum y Seashore concluyeron de sus investiga-
ciones que : "...51 es deseable tener supervisores que traten.
a sus subordinmedos con consideracidn, que respeten a’'sus hom—
bres, no basta sdlo decirles a los supervisores que respeten a
sus trabajadores, y explicarles la fundamentacién racional de =
estos, En lugar de esto, empezd a parecernos claro que la me=
-Vjor forma de lograr que los supervisores respeten a sys traba-—
jadores, es hacer respetables a los trabajadores; es decir, -
cambiar la organizacidén en tal forma de darle a los trabajado-~
res alguna autoridad, responsabilidad, influencia, control so-
bre aspectos importantes de su vida laboral, darles respetabi-

lidad", (160, Pig. 6 - 7).
3.1.2, TRABAJO EN SI Y DESARROLLO PERSONAL.

) La personalidad humana.va desarrollandose a lo largo.
de.la vida, y una parte de ésta transcurre en el trabajo; es -
evidente la influencia que este y la empresa tienen en la per—
éonalidaddel trabajador. Ahora bien, esta influencia puede. ser .
 positiva o negativa, es decir, la empresa puede influir tanto -

en el desarrollo como en la disminucién de la efectividad de

sus trabajadores.

Dencro del marco de cualquier empresa no podemos su
'iponer que todos los trabajadores estén de acuerdo y experimen=—
ten en igual forma un estimulo tan complejo como .es la situacidn
de la propia empresa. Aurque es materialmente imposible tener
en cuenta todas las variaciones individuales de experimentar -
"esta situacién por codos y cada uno de los trabajadores de una

“empresa, es interesante saber si existen -principios bdsicos y




tendencias comunes que nos ayuden o comprender mejor a las rer,

. sonas.

a} Determinantes de la satisfaccién y la atraccidn
hacia el trabajo.

"En cuanto a la satisfaccidn en el trabajo, los estu
dios muestran. que mientras més complejo y variado sea éste,‘hg
bra mayores intereses y serd psicoldgicamente méds recompensan—:
te; que la mayor satisfaccién en el desempefio no proviene  del”

.salarioc o de las condiciones ambientales en que'se labora. “La
gen:e obtiene en verdad importantes satisfecciones del hecho —
~~de expresar su capacidad, de temer un trabajo interesante y mg
tivador yrde sentlr que he logrado algo con su buen rendimien~
to".’ (Ratz y Kahn, 1981). ) ' !

Lo que nos atrae hacia un trabajo en comparacidn con
'otrOS'cbﬁstituye nuestra eXPECtacién respecto & las recompensas
materiales, sociales o psiquicas que'puede ofrecernos. Lo qﬁe
'noé retiene en el empleoc =~ nuestra satisfaceidn con el~ es el
gsrado hasta el cual el empleo nos compensa en relacifn a lo me
‘jor que podemos estar en otro empleo 'y las aspirac10nes que te’

nemos o

Qué tan motivados nos sintamos en el desempeno,;qué

g tanto nos ofrecemos— habra de depender del grado de compensa~ )
'ciones,que esperamos. Que tan bien nos desempeuamos..habra de
depender de nuestras habilidades y de si las CQmpenSuciones ‘que
esperamos son posibles de alcanzar con nuestra ejecucidn, Por
1o tanto, es muy posible que los esfuerzos en el desempeno del
trabajo, la ejecucidn, el atractivo y la satisfaccién. del .mis- -

mo; sean todos independientes unos de otros. Asi-pues el estu
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dig de numerosas encuestas respecto de las actitudes de log -
trabajadores indican que la actitud de un emplcado para con su
trabajo, no estd necesariamecnte relacionada conr su desempefio en
el mismo. Y en lugar de ello es posible que descubramos que las
actitudes negativas con respecto al trabajo se traduzcan en di
versas formas de evasidn de parte del ctrabajador ante el empleo:
desercidn, renuncias, retrasos, hasts enfermedad y accidentes,
.ausentismo y rotacidn de personal.

%) Relacidn entre actitundes, ejecucidn en
¥ productividad.

el empleo

Como se ha visto anteriormente, la actirud constitp
Jye un marco de referencia especifico que predispone a actuar -
favorable o desfavorablemente £rente a un hecho, Par lo

que
1as-écti:udes de las persounas déntro del trabaje, dependerdin -
‘del grado en que considere que ¢l trabajsdor satisface sus ne-
cesidades; esto es, segln la necesidad que se deha satisfacer,
sin embargo, existen otros elementos ademis de la sarisfaccidn
en el trabajo que actiian como factores determinantces de la efji
ciencia de los empleados. Para algunos de &stes, una alta pro
duccidn o lz estabilidad del empleo, puede significar un medio
para slecanzar otras metas, tales como una buena posicién ov la
adquisicidén de ur objeto material. Pero la producecidn no es -
para todos los empleados, el finicoe medio de lograr su meta; al
gunos 1ndividuus anhelan ser aceptados en el ambite social por
:sus compafieros de trabajo, con lo cual pusden obtenér una mayor
sdﬁisfacci&n limirando su producecidn'y logrando asi ser acep-

tadog en el grupo, si este secter ctonsiderd como adecuada una
produccidn baja. '

A nivel global, la satisfaccidn en el trabajo varig 



ra de acuerdo con factores tales como: Ta posicién profesio-
nal (status); el sexo, la edad, y la expgriencia. Por ejem-~
i plo:. los empleados que se dedican a actividades demasiado -
exigentes o el trabajo no representa un reto suficiente, tien
den a sentirse descoententos o probablemente no califiquen ba
Jjando su produccion, pero quiza para la demostracidn de su -
insatisfaccion en el trabajo se valgan de algln otro medio
{agresién. evasion, aislamiento, etc.); en cambio, la falta
de interés en el trabajo si puede modificar su ejecucion.

e Es evidente que la insatisfaccidén en el trabajo va
‘asociada a menudo con una desadaptacién de alguna especie.
Largente que no estd satisfecha de su empleo es menos simpa-
tica y ‘amable, muestra mayor hastio, ensuefio y descontento
generai que sus compaiieros satisfechos; por 1o tanto, le es
mas dificil adaptarse a-las normas arbitrarias de trabajo o
a2 las rigidas exigencias del empresario. '

_ En cuanto al nivel de ocupacidn, se ha demostrado
que cuanto mds alto es, tanto mayor es el de satisfaccidn en

el trabajo. En algunos estudios sobre el interas en el em -

'p1eo;»muestran que los profesionales son 10s mas satisTechos
con su trabajo. les‘s1guen Tos empleados asalariados, siendo
Tos obreros fabriles los menos fnteresados.

Otros estudios, muestran que Ta insatisfaccidn se-
g ha]]a relacianada con los ingresos, pues con frequenqia se -
‘trata de-una comparacidn con los demds, mds que-de la cues -
“‘tion dela paga en si. Se ha descubierto tambign gue entre
lbé"directivos'que perciben una.paga media, los'de mejor mo-_
ral trabajan en las peguefias empresas, y esto se debe a que
los directivos medios no se encuentran ajslados delos traba
JadOres, ni de l1os obreros en la planta productiva, n1‘aun.qe



¥

los altos directives.. (B. Von Haller Gilmer., 1975},

Existen diferentes autores fgue modifican las causas
de ausentismo o aumentan otras, pero los resultados obtenidos
por divarsos estudios demuestran gue no existen causas, motivos
o factores especificos que proveoquen este feéndmenos. El ausen—
tismo puede iladicar actitudes negativas, aunqgue npo necegariamen
te sen asi. )

Impuntualidad, Ls impuntualidad constituye una fort-
ma indirectas de manifestar la insatisfaccidn, estd mias ligada
a la forma de ser del individuo; en cambio el ausentismo depen
de de otras causas mas justificables, como ¢l estar enfermo o
mas ligadas é las nermas sociales; las razones de la impuntuali
dad por otro lado, no tienen una verdadera fundamentacidn.

Estabilidad en el empleo. Las personas que no satis -

_facen sus necesidades u objetivos personales, siempre escén bug
cando empleo en otras organizaciones; sin embargo, hay personas
que permanecen por mucho tiempo en sus empleos, por lo mgﬁps -
para satisfacer las necesidades fisicas y de seguridad que pro
porciona al dinero; por otro lado, &ste ha adquirido un valor
que permite satisfacer por su medio las necesidades saociales -
de estatus y prestigio, en razbn del poder adquisitive en pre—
juiﬁio de la satisfaccildn de sus necesidades de desarrollé per
sanal.

G.i.S. INTEGRACION A LA EMPRESA

El principal problems en una organizacidn en grau -~
‘escala, es lograr que los individuos se compenetren con.la misg -



ma, los que ocupan cargos elevados suelen experimentar un inte
rés personal en la empresa, perc entre los empleados de las ca
tegorias inferiores, este sentimiento se encuentra menos desa-
rrollade.

Hacer que el obrero se sienta identificado con la -
empresa, estd en relacidn directa conel sentido de pertenecer a
’ellﬂ, la creacidn de espiritu de equipo, la préctica de una su
pervisién de tipo comsultivo y el desarr0116 de la satisfacecidn
social. .

"Si los empleados perciben los sistemas, procedimien
"hps y 5bjetivas (de 1la organiznci&n) come- un medio para éatis—
‘facer sus proplias necesidades, la actitud que‘impefa es de coo-
peracién y confianza mutuas". (Arias Galicia, 1981). .
Es utdpico que coincidan cabalmente los objetivbs de
yla organizacidn con los del individuo, pero tambi&n es poco pro
bable que haya un divorcio total. )

La organizacidn laboral subsiste gracias a los gru
a‘pos que se forman dentro de ella y que hacen suyos los objeti-
voé organizacionales; son los grupos y sus. relaciones internas
y externas, tanto en lo formal como en lo informal los que dan
‘estructural al sistema. ‘

Si se quiere obtener la buena voluntad de parre de
los subordinados, serd necesario motivarlos positivamente hacia.
‘el perfeccionamiento de su. trabajo e identlficacibn con los ob
‘jetivos de la- empresa.

Lds'au:oridades parecen estar de acuerdo en que.los:



""empleados necesitan informacidn acerce de la organizacidn para
la cual trabajan y, en la medida en que la obtengan, se desa-
rrollard en ellos, el sentimientc de pertenecer a la empresa,
factor importante para estimular el trabajo en equipo .y la co
hesiﬁn de grupo, ya gque les gusta conocer la marcha del traba—

jo en lo que se refiere a su propia tarea.

El nivel de integracidén se sintetiza en el .espiritu
“de grupo. El nivel de satisfaccidén de las necesidades de los =
:'miembros, es un fndice de qué tan atractivo es y de qué tanta
motivacidn -.econdmica, psicoldgica y social reciben de la empresa. .

El problema es c6mo integrar las necesidades indivi
duales con las metas organizacionales. Es decir, se trata del
~ineludible conflicto entre las necesidadesjndividﬁales} tales
-como el pasar tiempo con la familia, y .las demandas crganiza—

cionales, como cumplir con los plazos de trabajo.

En las condiciones del siglo XX, caracterizadas por
el constante cambio, se ha llegado a comprender mds profunda-
mente la complejidad del hombre. En 1a-actualidad.‘1a integra
cidn abarca toda clase de problemas concernientes a los incen~"
tivos, recompensas y motivaciones del individuo y cdmo 1la orgg‘
nizacidn logra o no, resolver estos problemas., En nuestra so-
ciedad. en. la que las relaciones y nexos personales juegan un
‘papel 1mportantc, se aprecia al individuo y- -hay genuina preo—
cupaci&n por su bienestar, no precisamente en el sentido de 13”
higi;ne. sino ‘en cuanto a unabpgrsohalidad moral e integrada.

ElL problema de la integracién, como. la hayor parte.
de los problemas humanos, tiene un. pasado venerable. La moder

na vergldn de este problema ‘fue provocada por una paradojé his



térica: el nacimiento, como hermanos gemelos, del moderno in-~
dividualismo. Elnprimern trajo consigo ‘una preocupacidn y un
interts por el individuo 'y sus derechos personales., E1 segun-—
do trajo.consigo creciente mecanizacidn de la actividad organi
zada. La competencia entre los dos se ha intensificado o medi
da que cada nueva d&cads promete més libertad y esperanza para
el hombre y mAs pasmosos logros para la tecnologia, Parece que
nuestra sociedad ha optado por valores més humanitarios y demo
craticos, no importa qué tan poco se ajuste o ellos en la prag
tica. Nuestra sociedad adquirird estos valores, incluso a cog
ta de una pérdida de eficlencia, porque siente que puecde permi
‘tirse shora el lujo de pagar ese precio, (Bennis, 1969),

3.1.4. SUELDOS Y SALARIOS

. La Ley Federal del Trabajo define en el Argiculo 82
al salaric come: "La retribucidn que debe pagar el patrén  al
trabejador por su trabajo" :

Mientras que el Articulo B5 dice que para fijar el
"impotte del salario, se tomarén en cuenta la cantidad del tra—
. bajo. '

. El sueldo es la retribucién que recibe e1 trabaja—
dor por los servicios que presta-a una institucidn, es decir,
"l quefhace a todo obrero‘ empleado, o a.un jefe trabajar en -
uha‘empfesa'es, en primer lugar, recibir una rémuneracisn ‘adecua
da. Es cierto-que como lo han heche notar muchos: autores, ‘el
salarioc suele constituir una motivacisén de orden bastante se—.

" cundario frente a otras. De hecho muchos desean cambiar de em



presa, aunque vayan a ganar en-otra le mismo, e inclusive menos

porque "no les gusta el trabajo que tienen", porque "

no estén -
contentos con la forma en que son tratadosd', porque "po ven posi

bilidades de progresar en.esa empresa"

. La gente trabaja no porgue esté hecha de esa manera,
sinq_porque_ia sociedad ho heche que muchas cosas dependan del
‘trabajo - desde los elementos bisicos de alimentacidn y vivienda,
Haéta la aprobacién social y estima de si mismo., Por lo que es
‘indispensablé que su trabajo sea remuneradeo. Sin embargo, es -
.bien sabido que, "el dinero no le es todo". Las persopas cam-
‘bian de empleo si otro trabajo es més atractive, aungue el suel
fdo sea- menor, quienes permanecen en puestoé desagradables . desa-
rrollardn actitudes negativas hacia.el trabajo y hacia 1a insti
tucidn; tienen poca iniciativa y restringen su productividad,
‘Sin embargo, no porque elpuestoofrezéa tal cfimulo de satisfac-
_ciones no. deja de requerir un salario razonable que no pueda ser
muy inferior al que predomina en trabajos simileres, en virtud
del aspecto péicolégico de 1la remdnefacién. Ya que aungue el hom
bre-le guste su-puesto, gquiere que otros pienmsen bien de el y de
sﬁ trabajo. Hay que tener en cuenta tanto una cosa como otra. -
Es decir, las recompensas que se obtienen en el trabajo no s6lo
.son materiales, sino también sociales y psicoldgicas. EL trabg
jo.genera satisfacciones para el €36 y proporciona compaiiia y,
gpor:énde, vida social, tanto en el sentido formal como informal.

Por tal motivo la existencia de un equilibrio generel
del trabajo realizado y la remuneracidn pagada por esce, crea un
ambiente de estabilidad y seguridad en el personnl, ocasionando —
,mgyér’écnfianza en la empresa y eyiténdole-coh elio 1la ihconfbrmi'

“dad que ‘produce el sentirsé'injustamente remunerado, al darse -.
"cuenta que el. trabajo ‘que se desarrolla_pof otras personas,estéa




mejor pagado 8in merecétlo, ganindose con elloc mayor satisfac-
cidn y productividad en 1a labor.

Mas no basta recibir un salario justo, y,que esta
se. considere apropiado a la dificulted e imporrancia del traba
jo que se desempefia, las condiciones ern que el trabajador labo
ra, tanto sociales como ElSiCﬂS, morales o ndminiscrativas pug
den ser de igual o aiin de mayor importancia.

Como ya se dijo, el dinerc en si mismo, no es un -

incentivo; pero como en nuestra cstructura econdmica es un me-

dio de intercsmbio, puede utilizarse para obtener los incenti~

vos reales.

Los incentivos econdmicos bien utilizados por la -
organizacidn, pueden constituir una motivacién fuerte para ios
subordinados; sin embargo, siempre existe una regiﬁn donde di-
chos incentivos no trabajan; regidn donde serd necesario descu
~ brir los objetivos de tipo no econdmico hacia los que el‘indi;
" viduo se sienta motivado, gque pueden ser, por ejemplé::culturg
les, sociales, morales, de propia realizacibn, etc.

L En cuante a los incentivos materiales Brown (1975)‘
. ha encontrado que no existe un incentivo ideal, ya que &stos -
i varianrsegun~1ﬂ cultura y el grupo social. 5in embargo, cn la
/medida en que los incentivos satisfacen las necesidades del . -
"trabajador, &stos ejercen una influencia posi:iva o atrayente,
.lb cual trae como consecuencia la satisfaccion personal que el

‘empleado necesita para sentirse razonablementé feliz en su tra
bajo.



3.145. POSIBILIDADES DE ASCENSO.

“Con. el objeto de esclarecer los concepros que se —
utilizardn en este punto; a continuacidén se dardn algunas defi

niciones que permitan una mejor comprensidn de los mismos.
Definicifn de promocidn:

Chruden y Sherman, (1981) "Una promocidn es un cam
bio de asignacisn depuesto de un nivel inferior a otro de nivel
;supefior eh la organizacidn. El nueve puesto proporciona al -

" empleado un aumento de paga y status, pero m&s exige de &l ‘en
“"términos de aptituﬂ o responsabilidad que debe ejercer",

E H, Shein, (1976) Es una fase del programa. de for
macion profesional, visto como el conjunto de técnicas de ense~-

 nanza y adoctringcion que sirven para adapter un grupo de per—

_ sonas a sus empleo respectivos y al espiritu de la empresa.

Definicidn de ascenso:

‘ Paul Pigors y Charles A. Mayers (1979) "Es un avan
‘ce o-adelanto en status en pequefia escala: es el movimiento de

ﬁ'un empleadn a un puesto de mayor responsabilidad dentro de la

mismﬂ unidadocupacional y con un incremento correspondiente en

ilg”paéa.

La diferencia es la magnitud real del. adelanto’ en
status, responsabilidad. habilidad ¥y paga que el puestoexige.

‘Bl ascenso’ es un avance o adelanto en pequeiia escala,

La decisién de promocidn de personal es de importan



cia para el progreso de la organizacién, partiendo de la hase,

de que la mayoria de los empleados - pero no todos - desean ca
lificar para mejores puestos en el cursc de sus vidas de trabha
"jo, situacidn que ha provecade que las organizaciones establez

can como politicas, el promover desde dentro del suministro -

continuo de recursos humanos.

Mediante la promocidn conocemos a 1a persona en su

medio de trabajo y sus posibilidades de desempefiarse cficlente
mente en un puesto de mayor jerarquia, apreciaciones de este ti

pb tienen una importancia considerable para el futuro de los -
trabajadores, debido a que afectan sus esferas psicolégicas, -
familiar, social;kpor lo que es importénte que esos juicios se
realicen con todos los elementos necesarios,

Un empleado que tiene ambicidn y estd interesado -
en su propio progreso en la conpaiiia, €8 ' un elemento valioso; .
una politica que compromete a la empesa a cumplir com un pro-
grama de promociones no puede dejar de temer un efecto estimu-—
lante en los empleados; pues satisface por completo la necesi-

dad de progreso que tiene todo individuo, es decir, lo que pri

mordialmente interesa al ‘candidato que se halla en el umbral —
‘de su carrera es dar con una empresa que le brinde méxima opor

‘tunided para ascender.

Ademés, tanto los candidatos jdvenes como los de -

mayor edad, prosperan bajo el deseo de avanzar y el sentimien~

te de estar cumpliendo une misidn, el deseo de realizar, es en .

: gran parte esencial y es uno de los estimulos menos ampleados.
aunque tembién la remuneracién, el poder ¥ el prestigio que en
trana a todo ascenso o promocidn tiene gran impor:ancia para -
todo individua, .

.



La promocién no s6lo es de interés para el indivi-
duo, lo es también para la empresa, ¥Ya que. parte del &xito o~
fracaso del mismo, depende de las personas que son responsables

.de dirigir cada una de las funciones de la organizacian.

‘Un sistema estructurade de promocidén de personal -

crea las condiciones para que el individue logre realizar mejor.

sus aspiraciones . y fines pefsonales, orientando sus esfuerzaos
hacia 10os objetivos de la organizacidn y permite eficientemehte
su- integracidn y'participaciéq activa Yy responsable en las de-—
cisiones que le afectan a si mismo y a su organizacidn.

Las promociones permiten que unAa organizacidn uti-~
lice con mas efectividad cualquier tipo de talento o habilida—
des que el individuo haya podido desarrollar durante el. curso
de su vida de trabajo o empleo.

La oportunidad de obtener una promocién puéde~sefw1r
como incentivo para que los individuos mejoren adicionalmente
.su .capacidad en el desempefioc de su trabajo.

) La perspectiva de ascender, profesionalmente, cons—
tituye sin duda alguna, un gran incentivo laboral-y su importan

.clia crece confarme aumenta el nivel profesional de los trabaja—'
dores.

Cuando los trabajadores no ven mas .o menos proxi—‘
ma’ una perspectiva de posible promncion © ‘ascenso profesional.
vpﬁéde Provocar graves prohlemas morales de nrabaJo dentro. 'de ~
,la.éhpresa. Una gran parte de la rotacidn de personal dentro
,della émpréga se debe a las pocas pé;;peétiyas de promocidn qué
" los trabajadores. ven en ellas. . Cuando un empleado de cierta




categoria, ve que précticamente, eén esa empresa ya no existen
posibilidades de mejorar su salario, su nivel jerdrquico y su
pesicidn social, abandonard la empresa.

El conocimiento racional de las personas nos llevars
a determinar ﬁuél es la persona idénea para ser promovida, y -
no como es la prdctica usual en organizaciones que no cuentan
jcon un procedimiento riguroso al. elegir a los que vAn a ser pro
movidos, por favoritismo o por ignornncia. e incluso, bas@ndo-
se exclusivamepte en el rendimiento actual que el individuo da
en la tarea asignada.

Se requiere pues, que la empresa brinde posibilidades
de progressr.

Al permitirle al hombre su lugar y la importancia que

merece en su trabajo, nos llevard a un proceso econdmico, social
y politico.

3.1.6., . SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL.

A) . Introducecidn.

Muchas empresas se interesan por la’ seguridad corpo—

“‘ral de su personal, sobre todo la conservacidn. de la -salud. “E1% :

mina los riesgos en-el trabajo, ensefa al personal a ser crea-
tivo, vigila estrechamente para evitar actos religrosos y acos -
tumbra a todos a ‘tener presente la "seguridad’ ante ‘todo", :‘soh'
los ‘esfuerzos mAs comunes para fomentar la seguridad ¥ para pru
-teger la salud de su- personal, generalmente sostienen las com—

paiifas, médicos y enfermeras en centres bien‘equiﬁadps donde ge -



imparten servicios médicos ¥y hospitalarios, se hacen exémenes
fisicos y se dan consultas sobre problemas de esta indole.

El trabajador tiene derecho a que las condiciones £1
sicas, sobre todo las. de higlene y seguridad sean tales, que -
‘garanticen su vida y su salud, sin exponerlas ‘a m&s riesgos, -
ni enfermedades, que aquellos que son totalmente 1nevi:ab1es -
den:ro del tipo de trabajo de que se trate.

El trabajador tiene derecho, ademis, a que el mcdio

_ambiente en el que. se desarrollan sus labores, sea moral o sano.

] El trabajador se encuentra expuesto a riesgos mecdni’
cos, fisicos y quimicos de diversa indole, frecuencis, concen~
tracién y periodicidad, como consecuencia de la misma actividad
industrial .Ya que &sta, requiere de una gran variedad de con-

diciones de operacidn.

SEGURIDAD, es una palabra que indica certeza, tranqui
lidad, calma; se puede hablar de varios tipos de seguridad, cg-

mo. . por ejemplo:

Seguridad Social
Seguridad Fisica
‘'seguridad Industrial

) SEGURIDAD SOCIAL. Es la parte-de la previgisn, que
resuelve 1las formas de proteccidn a los individuos, cojtrﬂ 105
riesgos cuya realizacion ‘les hsce perder su capacidad de trabar

jo ¥ de convivencia social por lesiones o por traumas mcn:ales.

SEGURIDAD FISICA. Con respecto’ al trabajo, compren—:
de el estudio y mé&todos de proteccidn y trabajo de - los opera-



rios en los centros de labores,

SEGURIDAD INDUSTRIAL. Es el conjunto de ciencias téc
nicas, que tiene por objeto reducir la frecuencia y gruvedadde
.‘los accidentes en la industria, con el Ein de proteger los re—
cursos humanos, materiales, tecnoldgicos y econémicos de &sta.
Para lograr este fin se vale de los siguientes medios :

-Prevencidén de accidentes

Higiene Industrial

Prevencidn y combate de emergencias
Proteccidn fisica ) ’

Inspeccidn . técnica

‘B) Origen de la seguridad.

Esta se remonta hasta la é&poca del hombre de las ca-~
vernas, el cual ya buscaba seguridad al formar clanes y organ{
zaciones tribales para trabajar, cazar y protegerse ‘en grupo.

Luego, ¢l hombre dominé el fuego, lo cual le brinds
més proteccidn y comodidad, pero acarred consigo nuevos riesgos.

La a»ricultura y el lcnsuaje (comunicacién); se desa
rrollaron sobre la base de lograr una mejor forma de cubrirsus
necesidades bdsicas de supervivencia (seguridad). '

La especializacién del trabajo y el surgimiento der—
las artesanias trae consigo l1la relacién maesfro—oficial-apren—
diz, donde. el artesano . trabaja con un- ayudante, si éste mor;a
6.quedaba incapacitado debido a un accidente de trabujo, no ——
despertaba gran atencién, ya que del accidente sdlo se ehtera—

ban las personas que lo conocian. Generalmente los accidentes



se debian a caidas, objetos que cafian y/o quemmduras. Determi-
nadas enfermedades profesionales eran aceptadas como parte del
trabajo.

El surgimiento de la Revolucidn Industrial, (fines’
del Siglo XVIIT y principios del Sigle XIX); marca 1o aparicién
de la‘fébrica e invencidn y mejoramiento de la maquinaria para
que se mantuviera elrriCmo de la industr;alizacian en expangidn,

~trajo consige nuevos riesgos. Las mAquinas se proyectaban sin
.tomar en cuenta la seguridad ni la comodidad de los operarios;

udemas, éstos no estaban preparados ni habituados al use de las
nuevas méquinas, lo que trajo mds rilesgos y mayores, los acci-
dentes se multiplicaron y las lesiones se hicieron mas graves.

. El sindicato obrero consciente de la segﬁridad indus
trianl despliega vigorosas campafias a favor de condiciones de :
trabajo seguras en fibricas y talleres. ©Los sindicatos han es
tablecido programas especializados de educacidn en materia d:
segutidud indusctrial para sus respectivos tipos de industria.
Algunos sindicatos producen pelficulas cuyo tema es la seguridad’

‘industrial, y otros en colaboracidn con patronos han redactado

Reglamentos de Seguridad cuya observancia es condicidn precisa
para la conservaclidén del empleo.

.Cabe mencionar que el accidente es un suceso inespe-

‘-‘rado, ‘no plaﬁeado. que altera el ritmo normal de 1a produc;ion,_
.Siendo ‘ste un’'hecho involuntario que se realiza POr un previo .

acondicionamiento de factores, que se consideran como causas:

©que como consecuencia éstos pueden ocasionar lesiones.

Algunos de los factores mis importantes que de:ermi—

nan las causas de los accidentes son




; 1. El tipo de -accidente: .es la forma de contacto de
ln‘persona lesionada con el obfeto o sustancia, o la exposicidn
o el movimiento de la persona que did como resultado .de lesiﬁn.
Los tipos de accidentes se clasifican como sigue:

-Caida. . . al mismo nivel . . ., a distinto niel
Golpe . . Contra . . - « = « .- por (objetos) ‘
‘Atrapado . en . ... . . sobre . .entre (objetos)
Coqtacto - con temperaruras extremas . . . o corriente
) ) R : ' eldctrica
‘Inhalacidn. Ingestidn. Absorcidn. . de sustancias quimicas
Quemaduras. Quimicas + « + . caldricas
Radiaciones. Ionizantes ., , . no ionizantes X
Sobreesfuerzos., Al levantar . ., , Jalar, empujar o alcénzar

2. La eondicidén meclnica o fisica insegura es : . la

'condicion fisica impropia del agente. gue pudo haber sido pro-

tegida o corregida.

3. EIl acto inseguro es: 1la violacign’ de una noerma

"o procedimiento considerado comiinmente seguro, cuya violacion

fué- causa del tipo de accidente.

4, .El factor personal 1nsegﬁro'es: el estadd mentulr
o corporal del individuo que permite u ocasiona el acto insegu

ro. Los, principales factores Son: - una -actitud impropia (dESin

terés en la seguridad), falta de conocimiento o habilidad (de-
ficiencia en el adiestramiento) e impedimento fisico.

; Resultados de investigaciones realizadas senalan que
son-dos los factores esenciales en todo caso de lesign:- un —=
cterto grado de riesgo y al mismo tiempo una conducta défectuo:
sa por parte de alguien, S5i se eliminara el factor riesgo no



ey
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hdbria»dnﬁo. lo mismo si el comportamiento fuera perfecto. co-—
mo no es posible hacer ninguna de las dos cosas, se tiene que
‘gl maximo de eliminacién de riesgos puede anlcanzarse sélo ha-
ciendo todo lo posible por minlmizar el riesgo y al mismo tiem
"po_ cuidar que. ls conducta del trabajsdor sea ran acertada como
.se pueda. .

C) Prevencidn de accidentes de trabajo,

No existe 1la menor duda de que los accidentes son ‘cos
tosos ‘para la industria y para le sociedad. Hoy en dfa no hay
excusa para no. intentar evitar posibles lesiones a los trabaja
dores.

Existe una interrelacifn entre los aspectos précticos
y morsles de la prevencidn de accidentes, ya que éstos producen
por una parte, pé&rdida de recurses y de fuerza de trabajo, y -
por otra, sufrimientos fisicos y mentales. .
‘ La experiencia ensefia que no existe pricticamente pé
-1ligro alguno gue no pueda ser evitado a través de medidas de —
jseguridad. '

En resumen, be aqui las razones que‘jus:i[ican',los

contlnucs esfuerzos en pro de la prevencion de accidentes.

1. La innecesaris destruccién de salud ¥ 1a vidavhu
mana, constituye una accidn moralmente reproba—_
ble. o _ -

.2, _Quien, pudiendo evitar un acEiden:e, deja de --
adoptar las medidas necesaries a tal Ein, incurre

:en una’. responsabllidad moral.



3.  Los accidentes limitan sustancialmente la efzcien
. ecia vy 1a productividad.
4. Los accidentes producen dafios de consecuencias
sociales imprevisibles,
5. El movimiento en pro de la seguridad de demostrar
1a efectividad de sus mé&todos de reduccién de ac

cidentes.

. D) Consideraciones legaleg de la seguridad.

} Como ya se ha mencionado snteriormente. ei.accidente
‘de trabajo es . un acontec1miento repentino e involuntario que al -
tera el orden establecido para las actividades y que puede te—
ner consecuencias sobre el hombre, los bienes, el trabajo y los
costos. Los accidentes de trabajo son previstos por la ley, y
alcanzan rango constitucional, como se ohbserva en el Art. 123
‘de la Constitucisn Politica de los Estados Unidas Mexicanos.

Articulo 123. Toda persona tiene derecho al trabajo
digno y sccialmente Gtil, al efecto,'se promoveri la creacién
de empleos y 1le orgnnizacion soeial para el trabajo, conforme

a. 13 ley.

El Congreso de la Unién, sin contravenir a las bages
_siguientes, deberd expedir leyes sobre el trabajo, las-cuales
regirén:
a)  Entre los obreros, jornales, empleados domésticos,r
artesanos y, de una manera general, tode contrato de trabaje:

‘i Fraccidn XIV.: Los empresarios 'seran responsables de ios acci-

dentes de trabajo y de las enfermedades profesionales de los

trabaja&ores, sufridos con motivo o en ejercicio de la profesian




o_trabajo que ejecuten: por lo tanto, los patrones deberﬁn'pg
gar 1a indemnizacidn correspondiente, segiin haya traido como ~
consecuencia la muerte o simplemente incapacidad temporal o per
manente para trabajar, de acuerde con 1o que las leyes determif-
nen. Esta responsabilidad subsistird ain en el caso de gue eI
.patrdn contrate el trabajo por medio de un intermediario. Fr&c'
cidén XV. El patrdn estard obligado & observar, de acuerdo co:
la naturaleza de su negociacidn, los preceptos legales sobre -
higlene y seguridad en las instalaciones de su establecimiento
y 8. adoptar las medidas adecuadas para prevenir accidentes en
él uso de miquinas, instrumento y materiales de trabajo, asi
como a organizar de tal manera &ste, que résulte la mayu} garan
tia para la salud y la vida de los trabajedéres, y del produc——
to de la concepcidn, cuando se trate de mujeres embarazadas.las
leyes contendr&n al efecto, las sanciones procedentes en cada

cgso.

b) Entre los poderes de la Unidén, los Gobiernos.del
Distrito y de los Territorios Federales y sus trabajadores., -
Fraccidén XI. La seguridad social se organizard@ conforme a las

siguientes bases minimas.

- Cubrir los accidentes y enfermedades profesiona-
les; las enfermedades de profesionales y materni
dad, .1a jubilacién, la invalidez., vejez y muerte,

- - En case qeraccidente o enfermedad, se conservara
el derecho al trabajo por el tiempo que determi-
ne la ley.

. ‘ La Ley Federal del Trabajo considera los efectos del
accidente sobre el hombre. con fines legales tratdndose comeo un
:hecho_realizado dentro del trabajo,  asi tenemos: :




Articulo-47. Son causas de rescigidn de ‘la relacidn
;de'trébajb sin resﬁonsabilidad'para el patrdn: Fraccidn VYIT.
Comprometer al trabﬁjaﬁnr. por su imprudencia o descuido inei_
cusable, la seguridad del establecimiento o de las personas -~
tqué se encuentren en &l.  Fraccidn XII. Negarse el trabajddor
8 adoptar las medidss preventivas, o s seguir los procedimien~
”'tos indicadas para evitar accidentes ) enfermedades,

Artficulo 51. Son cauvusas de rescisitn de la rélécién
T de trabajo, sin responsabllided parg el trabojado: Fracéisn

VII.  La existencis de un peligro grave para le seguridad o sa
':lud del trabajador o su familia, -ya sen por carecer de condi~
ciones higiénicas en el establecimiento o porgque no se cumplan
las medidas preventivas y de seguridad que las leyes establez~
can. Fraccidn VIII. Comprometer el patrdn, con su imprudencia.
o. descuido inexcusables, la segutidad del establecimiento o de
las: personas ﬁue se encueptran en él,

"Articnlo 1327 Son obligaciones de los patraones: =«
" Fraceidn XVI. Instalar, de acuerdo con los principios de segn
ridad e higiene, las fabricas, talleres, oficinas ¥y demas luga
_res en que deban ejecutarse las 1ahores, para prevenir riesgos
de trabaje y perjuicios al trabajador, asi como adoptar- las —
medidas necesarias para evitar’ que los contaminantes excedan

los. m&ximos permitidos en los reglamentos e instructivos - que;”

Para estos efectos, debe
rén modificar, en su caso, las instalaciones en los t&rminos -

'que'seﬁalen 1as propias autoridades. Fraccidn XVII, Cuhplir -~
las disposiciones de sepuridad e higiene que fijen 1és‘leyes y-
los reglamentos para prevenir los accidentes y enfetmedades en
los centros .de trabajo y en general, en los lugares en que de—
bah'eje:uturse las labores; y disponer en todo’ :iempo de los e

-expidan las sutoridades competentes.
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‘dicamentos y materiales de curacidn indispeéensables que sefialen
los instructivos que se expidan, para que presten oportuna Yy -
eficazmente los primeros auxilios; debiendo dar, desde luego,
‘aviso a la autoridad competente de cada accidente que ocurra.

. Fraccidn XVIII. Fijar visiblemente y difundir en los lugares-
donde se preste el trabajo, las disposiciones conducentes de -
los reglamentos e instructivos de seguridad e -higiene.

~ Articulo 134. Son obligaciones de .1os trabajadores:

Fraccién II. Observar las medidas preventivas e‘higiénicas que
acuerden las autoridades competentes y las que indiquen los -
: patrones para la seguridad y proteccién personal de 165 traba-
'jadurés. Fraceion VIII. Prestar auxilio en cualquier tiempo.-
que:necesiten, cuando por siniestro o riesgo inminente peligren
las personas o los intereses del patrdn o de sSus compaifieros de
trabajo. Fraccién XII. Comunicar al patrdn o a su representan
te las deficiencias que adviertan, a fin de evitar dafies o ﬁe;
juicios a los intereses y vidas de sug compafieros de trabajo o
de los patrones.

Articule 135. Queda-prqhibido'e los trabajadores: -

 Fracci5n I. Ejecutar cualquier acto que puede poner en peligro

su propia seguridad, la de sus compafieros de trabajo o la de ~

] ,cefcéias*personas, asi como la de los esciblecimientosrk luga
-res.en que el trabajo se desempeiie.

) Articule 422. Reglamento Interior de Trabajo, es 51 
_conjunto de disposiciones obligatorias para los trabajadores y

patrones en el desarrollo de los trahajos en_una empresa o es-—

tablecimien:o.

No son materia del reglamento las normas de orden tec
nica y administrativa que formulen direccamente las empresas -



‘parsa la'ejecuciﬁn de los trabajos.

‘Articulo 423, El reglamento contendra: Fraceiéﬁ vI.
Normas para prevenir los riesges de trabajo e instrﬁccioneé pa
ra pfestar los primeros auxilies. Fraccidn VII. Laboreqfinsaf o
lubres y peligrosas que no deben desempeﬁar‘lbs menores-y ‘la prgj
teccidn que deben tener las trabajadoras embarazadas.

Articulo 472. Las disposiciones de este titulo ge =~
~ aplican a todas las relaciones de trabajo, incluidos los traba
‘jos espeéciales, con la limitacidén consignada en el Articulc -
362.° ‘ o
3,17, . RELACIONES ENTRE EMPRESA 'Y EMPLEADO.

) Partiendo de cuando el primer ser humano se dirigis '’
‘a otro, por necesidad para ensefiarle el uso de nuevas t&cnicas.
de caceria, se establecieron dos procesos importanteé para .la

- Humanidad, la comunicacién y el trabhajo en equipo.

La comunicacidn constituye un elemento de gran impor .

" ‘tancia al .referirnos as las relaciones que. existen entre dos o

‘mésg_ personas’.

" Bugene L. Hartly y Ruth E. Hartly sefialan que 1a co-
mﬁnicac;én es un instrumento importante en la adaptacidn del in.
dividvo a su medio ambiente, a través de ella controla los méf
dios para satisfacer las necesidades basicas.(S. Murillo, 7955).

'Es‘indispensable mencionar algunas definiciones, del
".concepto comunicacidn con el objeto de enfatizar la importancia

~del mismo.
La comunicacién, es el procesoc por el cual se trans~



fiere una idea de una fuente a un receptor, con la intensién -~
de cambiar su comportamiento. (S, Murillo,1983),

Para Webster, comunicar , es "compartir, dar a otro,
o intercambiar pensamientos, opiniones o informes"

Por su parte E. McCormick J. Tiffin define la comuﬁl
cacidn como "El conjunto de los procesos segin los cuales ge -
trasmiten y reciben los datos diversos, las actitudes, las ideas
y las opiniones que constituyen la base para un entendimiento

o acuerdo comin”

Cabe sefalar mediante una definicidn, la relacién de
ia comunicacidén con el ambiente laboral.

“La comunicacifén administrativa es el proceso de do
ble sentido por el que se intercambia informacidn con un propd
’sito. que las personas que trabajan en una institucién o que -

~tienen contacto con ella™. (D, Krauss).

Nos abocaremos al estudio de la comunicacidn en el
ambito'laborul,'porque de ella dependen mucho las relaciones -
entre la empresa y los empleados que la conforman.

Desde hace varios afios la comunicacidn ha ven1do ad
‘quiriendo matices de singular importancia en el campo industrial
_En el pasado las empresas y los comercios representaban estruc: -
turas de un indice de complejidad minimo. . El tamafio y el redi
cido niimero de empleados permitia un contacto personal'directoT
una mayor accesibilidad del empleado, funcionarios y gerentes,
¥ un cambio de impresionesde cardcter familiar.

La comunicacién penetra a todas las actividades de -



una organizacidon, rabreseﬁta una importante herramienta de tra
bajo con la cual los individuos entienden su papel en 1a orga:
"‘nizacidn, e integra las subunidades organizacionales, Desde 1lg
perspectiva de un sistema abierto, una organizacidn es un com-
plicado conjunto de canales de comunicacién interconectados, -
concebido para importar, seleccimmr y analizar lainformacidn -
procedente del ambiente y para exportar mensajes procesados de
‘regreso al ambiente externo. Esta proporciona un medio para.—
 tomar y ejecutar declsiones, param obtener retroaccidn y para -
corregir los objetivos organizacionales y los procedimientos -
;segﬁﬁ la situacidn lo demande.

'La comunicacién, es entonces, el hilo que mantiene -
unidas las varias partes independientes de una organizacidn; -
es el proceso baAsico que facilita la interdependencia de las. par
tes. del sistema total; es el mecanismo de la coordinacisn. E1
papel de la comunicacin es ser el "armonizador" de la organiza

_cién, el urqﬁestador de sus partes.

Guando la comunicacidn se detieme, la actividad orga-
nizada deja de existir. Se vuelve actividad individual ne coor .
dinada. (Hixks, 1967, pag. 130).

No s6lo es la comunicacidn un ingrediente esencial -
‘en. el funcionamiento interno de una organizacién, sino que, co
“mo hemos observadc. tambi&n es vital en el intercambio de in-
formacidn, de la informacién con su ambiente. El sistema de -
‘comunica:ion viene a ser el vinculo gracias al cual las organi
zaciones estén incrustadas en su ambiente. (Guetzkow, 1965, -~
pag, 334).

Es decir, dentro de la organizacidn los empleados se -
interrelacinnan con sus iguales, sus superiures 0 sus compafie
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ros, amplian sus conocimientos de los antecedentes,

experien~
cias, actitudes y conducts de las otfus persotiasg,

Escas reln -
ciones pueden ser amistosas y producir efcctos positivoes ‘en 31‘
desarrollo de la organizacidn de los 1nd1v1duus, o pueden ser
‘hq;biles y producir efecCOs_negativas en los individuos } en la.
organizacidn.

Por 1o tanto, una organizacidn es un sistemn estable
‘de dndividuos que Erabajan juntos para alcarzar mediante ﬁna -
jararquxa de niveles ¥y la divisidén del trabajo objetivos comi-
nes. " La comunicacién organizacional ocurre dentro de una orga-
nizacidn y entre una organizacidn y su amhieqte, siendo el £lu’
'jo vital de la misma.

Para que la comunicacidn fluya y .se ejecuten 1as ta—
'ﬁ reas, es necesario que los individuos se integren en algiin ti-
po de estructura que posibilite la co;aboracisn y proporciocne
estabilidad ¥y pronosticabilidad. " De este modo, nos es posible
hablar-de que en la comunicacidn se verifican las formas de —
internccidn grupael. que comprenden: influencia, cooperacidn, -
i;ﬁitécién éqcial y ‘lideraszgo. :

Donde existe confianza, la comunicaé;un cs relativamen?
‘te fﬁcil y las palabras empleadas. no tienen wayor importancia ?
pero, en donde hay recelo o existe antipatia. es sumamente difi:
cil establecerla,,no importa lo cuidadosamente que se seleccionen-
las palabras.

El factor de 1a comunicacion raras veces e¢g tomado -
en cuenta en situaciones cofldianas como - las que: continuamence
se le .presentan al gerente que tiene que transmitir una orden,
Camhiar opiniones o ccnjnntar técnicas y procedimiencas con . sui
grupo de trabaje, por. lo tanto es Jmportante que se ensene o -




induzca a las personas a fomentar y utilizar el arte de eascu-

char.

) El problemas en la direccidn es el de una comunicacién
bilateral, y no se exagera al decir que, er la mayoria de 105
'casos, la comunicacidn no e¢s tan completa como podria o deberia
ser. Las barreras o diques que 1mpiden la comunlcscion operan
en ambos sentidos. Ciertos tipos de. informacidn no ascienden
por 1n linea de mandop, mientras que otros encuéntran cbhstficulos
‘para descenderla; tambi&n, pueden suprimir parte de ella para —
juzgarla irrelevante con su peculiar posicién’o considerar con— -
veniente detenerla por razones de seguridad y estrategia,. o en:
algunos casos por subestimer ia inteligencia de los obreros. --
Otro obstdculo humano para-la comunicacidn descendente es una -
tendencia, por parte de los directives, a stbestimar la. inteli-
gencia y la penetracion de las masas. Esto indica, que la coﬁg
‘nicacidn insuficienté suele ser la causa principal de las difi-

cultades en las organizaciones.

Para que en la organizaciﬁn haya aceptacidn genéral
de las normas ¥y valores, es necesario que primero sean difundi -
das a través de la comunicacidén. "En este proceso de cambio de
opiniones y convicciones, de aclitudes y valores, se-inv@lucré
.61 papel de los procesos mentales superiores en asimilar las nu-
mercsas_y contradictorias influencias que operaf .sobre el indi-’
viduo en la vida diaria". (Hovlan y otros, 1953, pag. 2).

Primeramente hay que dejar claro que todes los facto
res tienen su exprésién mis dlgida dentro de la misma organiza’
cidn, pero que siempre son dependientes delintercamhio que ‘ha—
gan: los miembros con el ambiente social externo. -

Es importante hacer notar que, cuando la atencién y



afﬁda que se prests a los trabajadores no es umniforme, se ori-
ginan fricciones, malentendidos y falta de cooperucian'por par:

" te de ellos.

Aunque todos los humanos son seres sociales y de na-
‘turaleza gregaria, los individuos se diferencian censiderable-

mente en ‘su-capacidad para mezclarse socialmente.con otros.

Muchas cualidades, actitudes, hdbitos de trabajo y ama
neramientos son susceptibles de cambio. Un ser vivo estd cam-
biando constantémente, mafiana no serd exactamente igual quéhoy,
EL supervisor, a través de sus contactos laborales con el per=-
sonal, puéde_orientar a sus subordinados en el sentido conve-—
niente. Puesto que el no hacer caso o mostrar indiferencia a
la respuesta del que escucha es fatal paré una comunicacién efi
caz. ‘Larﬁlética dd resultados cuando las palabras producen -
reacciones en la mente de otro y Este, a su vez, las transmite
.al primero.‘ Lo importante es que la comunicacidn sea recipfo-
ca; Hablar o escribir simplemente, sin.dar importancia.a la -
respuesta, conduce a8 mal entendimiento por el antagonismo.

En todo centro de trabajo se establecen mfiltiples re
—laqidnes‘ﬁumanas y éstas varian en la intensidad y.objetivos."
asi tenemos que‘existen, "relaciones formales" que finicamente -
se dan motivadas por el trabajo,

Lo que 1a estructura organizativa no  puede limi:ares
la . existencia de lazos afectivos de simpatia, de ccmpaner;smo_
o agresion entre los empleados. La vida colectiva en el cen:ro
de trabajo propicia la creacidn de relaciones informales entre: g
el personal por la situacidn donde conductualmente se estable-
cen ;elécknms humanas, este es, que se establece con una rela-
cidén independiente de los puestos que ocupan sin utilizar los ci’
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nales o procedimientos especificos de la organizacidn formal.

Las relaciones humanas se consolidan con 1la integra-
c¢idn de grupos-informales, en donde le unificacidn gira en 1a
- simpatia e intereses comunes. '

7 La futura adminiscracion del personal se preocuparéd
cada vez mﬁs por crear relaciones armoniosas entre el trabaja—
~dor y .su ambiente laboral. Los obreros no'se considerarfn co--
vmo‘mercﬁncias, sino como seres humanos'sensibles;-méd bién ob-
tusos y obstinados, pero tambi&n completamente maleables.

3.1.8.° - CAPACITACION.

Ensefianza_y adiestramiento.

.  La ensefianza y el adiestramiento tienen lugar. todaos -
-195_dias en todas las empresas. Se imparten'bonocimienioé, se
ensefian a otros.a desempefiar el trabajo y se les estimula a —-—
pensar y discurrir, como resultado de programas bien forhuludds,
de-1la prdctica o de absorcidn gradusl de comnocimientos. La pre
- gunta principal qué se -hace el dirigente es "iDeberemos. ense——
ﬁaf?", pero debe reconocerse que la ensefianza y el adies:ramien
fto existen, independientemente de que haya © no un programa y
de que pacas empresas dejen de tener necesidad de preparar 'y -
_'mejorar a susrtrabajadores. La ensefianza, -en general, mejora
“a las -personas, y en los negocios es una necesidad constaﬁte.
porque es un medio de aumentar la eficacia de los :rabajadorgs
.en su puesto actual y 105 prepara para ocupar otros mejores. El
&xito de la ensefianza depende de varios: factores, y uno-de —.
ellos es que todo el personal acepte ¥ comprenda los beneficios



de esta actividad, : La gente aprende haciendo, por lo cual de-—
be dirsele oportunidad de poner en préctica lo gue se les ha en
sefiado, También es una idea excelente preguntar a los trﬁbajgh
dores qué ensefianza quieren o creen necesitar, y también pedir
a los funcionarios de todas ca;egorias que aporten sugerencias
_sobre asuntos o tipo de actividad que deban incluirse.

Funciones de la Capacitacidn y sus técnicas.

De acuerdo con la naturaleza de la capacitacién, pode
mos distinguir: La capacitacidn .que se da al obrero o emplea-—
do. Esta puede referirse, V. gr.: a lo que Se conoce con el -
nombre de "indueccidn del trabajador”, o sea la que sirve para
explicar al trabajador que ingresa a la empresa sus reglas, pres
taciones, etc., la que se da sobre seguridad industrial o so-

~bre relaciones humanas.

_ Capacitacidn de supervisores, Esta tienc dos aspectos
priﬁcipales: el técnico, o sea la manrera cbncreta como debe -
hacerse el trabajo que estd bajo su vigilancia; y el administra
tivo, éue comprende aspectos tales como saber planear y distri
buir el trabajo, saber ensefiar, saber ordenar, saber escoger a
sus trabajadores y acomodarlos, saber éalificar, saber mahfener
la disciplina, saber resolver les quejas, saber estimular el -
éntﬂsiasmo del trabajador,‘sabér-fofmar el espiritu de grubo, -

saber prévenir y corregir defectos, etc.

Capacitacién de ejecutives.. Esta (que SUEle'ﬁOnDcersé
enlﬂorteamérica con el nombre "executive development" Suele re
fefifSe'a:cémo prepararlos para otupar puestos’ o responsabili—
"dades~dermayor cétegoria, dandoles conocimientos en planeacién;
organizacién, control finanzas, mercados, relaciones huménas,



relaciones piiblicas, ete.

Bajo este aspecto, la capacitacidn se divide, ante to
do, en directa e indirecta, siendo la primera aquella que se -
da y expresa formalmente, con métodos de ensefianza, en tanto -
qué la segunda es aquella en la que, para dar capacitacidn, se
utilizan cosas que de suyo tienen otros fines.

CAPACITACION DIRECTA : SUS METODOS

Clases. Se caracterizan &stas, por una ensefianza sis
temdtica, dada por técnicos en la ensefianza,. o sea, maestros -
ptopinmente dichos que en forma pedagdgica, semejante a la em—
pleada en los centros de estudios superiores, imparten lés no-
ciones de materias tales como matemiticas o contabilidad.

Una de las caracteristicas de la ensefianza por medio
de clases, radica — ademfs de la aplcacidn de métodos pedagdgi-
cos especificos -, en ﬁué la exposicidn se realiza bajando a -
detalles, permitiehdo preguntas por parte de los alumnos y afin
“.exciCando a,ellés, pidiendo la clase a los alumnos, y dejéndb—
les tareas que implican gran participacidn de los mismos, etc.

. Como puede comprenderse, salvo el casoc de empresas su

mamente 9randes y con pcderosos recursos econdmicos, es dificil
' que puedan ‘darse clases dentro de 1a empresa,  Por ello, la'ga;,
pacitacidn a base de clases suele darse dentro de'algunos de.—r

los - métodos que se exﬂiéan a continuyacidn.,

Cursos breves. Son 103 que se hacen.en torno a un te
ma especifico dentro de una materia mas amplia' asi, por ejem—‘
plo, un curso breve sobre "andlisis de.balunces", sobre- "sim—
plificacidn de trabajo", sobre "adiestramiento de vendedores"



etc. La- duracién es muy varlable, pero ordinariamente va de 8
a 30 horas.

Becas. Se comprende fdcilmente que cuando una empre-
sa quiere dar capacitacién directa, emplee mids bien el método
‘de enviar a sus empleados o funcionarios a centros de ensefian-
za superior especializados en ese aspecto. Normalmente la em-
presa absorbe el costo de la ensefianza, lo cual se justifica,
tanto porque la empresa habrd de ser la més directamente bene-
ficiada con lo que el trabajador o empleado aprendan, como tam
-bién porque consfituye una prestacidn para sus.trabajadores. B

Habrd que discutir previamente si 1a‘enseﬁanza Se con
sidera dentro del tiempo del trabajo remunerado o bien, fuérg
de &l, para efectos de pago de salarios.

En materia de becas, la nueva Ley Federal del Trabajo
‘dispone: Articulo 132, Son obligaciones de los patrones: --
“Friqciaﬂ XI¥. Hacer por su cuenta, cuando empleen més de,cien
o menos de mil trabasjadores, los gastos indispenéables p#ra ——
sostener en forma decorose los estudios técnicos, industriales
. o prédcticos, en centros especiales, nacionales o extfanjefos,
de uno.de sus trabajadores o de uno de los hijos. de éstos, de~-
~dignando en atencidm a sus aptitudes, cualidades y dedicacisn,
‘por. los mismos trabajadores y el patrdn.  Cuando tengan a su -
D'QéfQicio més de mil trabajadores, deberdn sostener tres’hécarios
en las condiciones sefialadas. El patrdn sdlo podrd cancelar la
beca cuando sea reprobado el becario en el curso de un afio,” o
cuando observe mala conducta; pero en estos Cases, serd susti-—
tuido por otro. Los becarios que -hayan terminado sus estudios,
deberan prestar sus servmcios al patrén que Yos: hubiese becado,
durante un afioc por lo menos" Algunos de los metodos mas 1mpor

tantes utilizados en 1la capac1tacinn y el adiestramiento son :
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lss conferencias, métodos de casos, etc.
‘Capacitaci&n indirecta: sus medios.

Mesas redondas. Aunque de suyo pueden tener un gran
‘nGmero de aplicaciones - razdn por la cual las coloéamos-én‘eg
ta seccidén de cepacitacién directa - son quizé ei mejor medio
para el estudio de problemas practicos, sobre todo tipo adminig
trativo, principalmente cuando intervienen. funcionarios de al-

to nivel.

Publicaciones. Las que de modo especifico sereditan
para ensefiar una materia determinada - sea en libros, en forma
dé'panflenos, etc. - son, més bien un medio para ayudaf a otro
sistema de capacitacidn directa. Por esto, aqui nos referimos
‘especialmente a las revistas o boletines que se dirigen al pexr
sonal con la mira de llevarle informacifn que le resulte inte-
resante, y dentro de los cuales se aprovecha una -seccidn  para
‘alguna ensefianza tedrica. Lo fundamental en este tipo de cabgp

'titacién, radica en que sea de tal manera interesante, qie invi
‘te-a. su lectura. Asi, son . condiciones esenciales la brevedad
""de su extensifn, la claridad del estilo, el uso de medios gréf1:
:.cos,ﬂfotografins,.dibujos.(etc.; la divisidn en pdrrafos peque

fios, con muchos encabezados, qite permiten darse cuenta del -— - -

contenido del articulo vy, por supuesto, la seleccidn.del Eéma,

‘en forma tal, que resulte realmente de inceres, y- no aburrido, . -

para el grupo al que se dedica.’



Medios audiovisuales. La utilizacidn de peliculas -

'filmicas, carteles, etcétera, por-lo plaégiqu de las figuras,
buéden ser, a veces, medios de valor para incmlcar ciertas ne-
ciones de las que, de otra manera, seria dificil convencer al

Lpe;sohal.
3.1.9. INTERES DE LA EMPRESA POR SU PERSONAL,

Es importante que la empresa sienta interés por sus
" subordinados. Este interés personal se extiende a los probie—
mas dei trabajo ¥y a8 les ajencs a €1,

El interés que la empresa muestra por su personal, —.

desempeiia. uno de los factores basicos para alcanza; los objeti
vos trazados bnr la empresa, en la medida en que los .integran-
tes de aquellas serles brinde todo él apoyo hecesario que se -
requiere en las funciones especificas propias del puesto que dé
sempenan, se habran ‘cubierto los objetives inp11citos en la in
dustria. -

La empresa debera tener como objetivos pfimordiﬁles.

el intercambio de ideas, lograr la confianza, entendimiento.y — -

buenas relaciones con su personal. (Newman y Summer).

La empresa debe tener interés por el personal y .al

mismo tiempo ser enérgica en cuanto a la consecucidn de los ob
jetivos organizacionales, Debe sostener una” comunicacidn bila
teral y estar dispuesta a escuchar con simpat1a y atencion.

La empresa necesita conocer a su gente como seres hu




manos individuales. Cada uno requiere un trato distinto en --
ciertos asﬁectos; por tanto deberd aprender a ajustar sus.pro-
cedimlentes a cada momento Yy persona.

La compafiia dcberd tratar con respeto y consideracién
a sus trabajadores., Tratard de comprender las necesidades hu-
manas y 1la importancia que tienen los diversos factores de la
organizacidn, para hacer frente a dichas necesidades LQué impor

tancia tiene el salario?, iel reconocimiento?, ila comunicacidn?

Las organizaciones tienen &xito en la medida en que
pueden lograr que sus subordinados :rﬂbgjen juntos, hacia las
metas comunes de la organizacién. Un esfuerzo armonizado como
este depende mucho de las percepciones que cada‘ uno de los -—
miembros de la organizacién tenga de la emﬁresa. Después de -
t&do la empresa juega un papel muy importante en la modelacidn
ﬂe las actitudes y el comportamiento de los empleados, asi co—
mo en la planeacidn y organizacidn efectiva del trabajo.

‘S1 la empresa es capaz de crear el clima propicio en
‘el que el trabajador siente interés por la compafiia, entonces,
"su personal se tornaré més responsable y creativo, mids capaz

de adaptarse a las situaciones nuevas y mas solidario".

E1l empefio con-que la gente trabaja, y lo satisfechos
“‘que ‘quedan con su trabajo, son por lo menos en parte, consecuen
cia del trato que reciben por parte de la empresa.

Para comprender mejor la conducta organizacional se
:ienen que considerar los principios bisicos que gobiernan. la
‘mocivacion humana, asi como les factores que cdncrihuyen al -~—
sentimiento de satisfaccidn individual en el trabajo. Ordina-
riamente se da por supuesto que la satisfaccidn fesulta direc—‘
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te o 1ndi}ectamente de la habilidad de la orgmanizacidn para res -
. ponder a las necesidades humanas. Por 1o tanto, el trabajador
buscaré, ante todo, que sus jefes en la empresa le den un tra-—

‘to acorde con su dignidad humana.

El trabajador buscard tambin que la empresa otorgue
un adecuado reconocimiento a su colaborecidn, a sus sugerencias

y a su esfuerzo,

Recordemos que las organizaciones son sistemas de ex
trema complejidad. Cuando uno observa, parecen estar.compués-
tos por actividades humanas de muy diferenbesrniveles; .Laspes
sonas, los pequefios grupos, los intergrupos, las normas, log -
valores, las actitudes parecen coexistir dentro de ma&s pautas .

extremadamente complejas y multidimensionales.

En otros té&rminos, creemos que las organizaciones vy
las personalidades son unidades diferentes con leyes propias, que
las hacen susceptibles de ser estudiadas como unidades separa-

das.

.'Sin embargo, y dado que, el funcionamiento viuél ‘de
las organizaciones dependen de los Recursos Humanos que surgen
en-las actitudes humanas, tales como conocimientos, experiencia,

‘aptitudes, habilidades, actitudes, ete., son los factores en -
los qué toedas las organizaciones deben préstar singular impor

tancia y atencidn.

Asi pues, la organizacidn deber& conjuntar su esfuer
zo con el del individuo. Si se quiere obtener el miximo posi-

ble de energfia humana aplicada al esfuerza productivo.
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3.1.0. ~ SERVICIOS GENERALES.

) El ambiente fisico actla sobre el individuo en dos
formass: una fisiol&gica, que puede tener gran importancia,. y
. otra psicoldgica, que puede. tener afin mayor importancia. -

Por esta razbén cualquier intento de mejora que sé h
ga sobre las condiciones ambientales o de seguridad, traerd

0
v [o |

mo consecuencia una mejora del rendimiento, no tanto por la m
jora en si como por el efecto psicolégico, que para el trabaja
dor supone que se preocupen de su comodidad y bienestar porque

constituye una auténticas motivacidn.

El ambiente material de trabajo, es pues, de gran im-—
portancia. Es ihdudable que unas buenas instalaciones, adecua
da ventilacién, luz y calefacciﬁn,jmedips de trabajo, mecénis:
mos de seguridad, ete., tienen una influencia en 1la personali--
dad .del hombre que trabaja. Todos hemos dicho alguna vez al -

observar ciertas instalaciones industriales "aqui debe dar gus

to trabajar"”

‘Todos 10q incentivos han de conjugarse en forma armg

nica ¥y equilibrada 51 queremos que sean eficaces,

Con el objeto de observar la influencia de las condi
ciones de trabajo en el desempefio del mismo, se sometid a dis—
tintos 8rupos a cambios en diferentes condiciones de trabajo -
como iluminacidn, pausas, distribucidn de jornadas, trabajo en -
equipo, etc., todes ellas con infinidad de pruebas e 1nves:iga
ciones, que sirvieron para Camprobar cientlficamente la existen

.cla de multitud de factores puramente psicomos gsox}m
4]

- que tilenen er la industria una’ impor -ECA

AR D W
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) El medio ambiente f£isico en el cual se trabaja, es un
elemento decisivo al determinar la eficiencia dentro del siste
ma productivo.

A continuacidén expondremos algunos de los factores -—
que de manera. directa influyen en el ambiente laboral de unaem
presa.

a)Y Orden y limpiezae.

Cuando se habla de orden se establece la idea de que
| se presenten una serie de hechos o de objetos de manera tal, -

que no haya duda sobre sus caracteristicas y sus relaciones.

En el trabajo organizado, el orden eleva 1la producti
vidad porque ayudaal aprovechamiento de los recursos que se tie
‘nen para producir objetos y ayuda a reducir los heches negati-
vos} como son los accidentes que interrumpen la secuencia estg
biecida de las actividades.

La realizacidén del orden en el resultado de la buena
" .direccifn y del interé&s.basados en la voluntad y en la atencidn
.yrlos resultados del orden son el shorro de tiempo y de esfuer
zos, ayuda.a' la memoria y a la conse:véciﬁn de los bienes.

‘En el centro de trabajo, el oiden se'establece‘primg
- yamente con el‘buen gjemplo, para demostrar cdmo facilita todo
y‘cémo hace trabajar menos a quien 1o cultiva, E1l ejemplo as
siempre el primer. escalén para instruir y para educar.

Entre los trabajadores abundaen 'ideas que al parecer
apropiadas son destructivas afin’ para quienes las tienen, ideas



.tales como: "que lo arregle otro”, "a mi no me cuesta”, "yo -
tengo prisa", "que lo levante quien lo tird" ¥ otras semejantes,
‘deben ser combatidas por medio del convencimiento y de la ins-—

truccidn.

La limpieza es compefiera del orden, requiere de méto
dos para su ejecucidn y de medios apropiados para efectuarla =~ -
con eficiencia. . En toda industria los desperdicios significan
aigﬁn vﬁior ﬁor peduéﬁo que sea Y siempre requieren que se in-

vierta en ellos, .trabajo y tiempo.

Un calendario de limpieza y la vigilancia del orden
para el mejor aprovechamiento de los recursos, tienen como ba-
se la organizacifn de los procesos fundamentales de una indus-—
tria porque estén sujetos a la variedad de operaciones, a la -
cantidad de materiales que se - -produzcan y a otros factores de
la produccidn, tanto del orden material y técnico como relati-— -
vog al comportamiento humane de los trabajadores.

El orden y la limplieza no son especificos de un lugar
de trabajo o 'de un &rea determinada, son factores que estdn ac
tuanﬁq todo el tiempo .y en todo sitio de actividades dependen
‘del hombre mismo en forma directa. Se inicia en la caja de he
rramientas.o en el lugar en que se guarda la ropa de trabajo,
se ‘inician también desde los cajones-del escritorio del mds al
co_ejecﬁtivo y se reflejan en las actividades de todes,

La: limpieza en las oficinas es un medio preventivo —
directo que evita incendies, dado que el papel es uno de los -
ma:eriales mas abundante en ellas,

‘Los-lodaigs de gervicios tales como. comedores, salén
de descanso, bafios y sanitarios, complementan las actividades



~82~

’¢e:trabaja ¥y deben tener tédns las condiciones necesarins de -
'eficiehcia y utilidad que su- importancia les dmpone. La educa
cidn del ﬁersonal que hace usc de ellos es el factor primeordial
para su mantenimientoe ordenado y para su limpieza, ademis del ~

‘ programa ‘de rutina que tenga que establecerse y de los medios

' para facer el asec. Asi se logrard mejor produccidn,
‘maré 1s formacidn profesional de los trabajadores,
meyores ganancias y mejores salarios.

se afic—
. 8e lograrén

B) RUIDO.

El medio ambiente en que vive el hombre ha simentado
notablemente la intensidad y variedad de Loa ruidos gque en for
ma natural no se presentan. Este aumento se debe-al uso de mo
tores, al trénsito de vehicules, al trabajo industrial y otras
accividades cotidisnas.

El ruide ademds de presentar un prcblema técnico, preg
senta un prohlema social y psicolégico. )

En nuestra &poca civilizada ne son los grandes ruidos
los que causan el principal daiio, puesto que s8lo afectsp en ~
‘Borma.directa al aparato auditivo, sino gue hay muchas clases
dé ruidos y-sohidos continusdos que atacan al sistema nervioso
3creando‘sobrecensi§nes que'llegAn a repercutir en el equiliﬁrio
~.mental. ' '

. En el aspecto técnigo, la produ:c:un contra los rui-
-.dps se realiza sbsorbiéndolos, dispersindelos y/o aisléndolos.

ﬁa disminucién del ruido en el ambiente de labores —
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se acentﬁa en el trabnju mecAnice, principalmence en donde hay
. mnquinus trabajando dentro de locales grandes en que se regis-—
tran ecos einterferencias.

El sonida es una forma de energia vibratoria que se
capta en los oidos y se registra en el cerebre,
Como ejemplo de valores aproximados

de ruido se pue-—
de establecer la tabla de decibeles:

Ruido de hojas en el aire .
Calle sin trénsito . . .

e e e, 30
. Ruidoes nocturnos . . . o o« 8. . . 40
Autom6v11 a 0m, - . . « & o . 50
Interior de almacén comercisl . . . 60
Calle de trénsito intemso . . . . . 7¢
Conversgacidn a 1 @. . . -+ . « + . . 70
"Taladro. neumdtico a I m.. . . . . . 90

Remachado 2 10 m, , . . . . . , . . :30G0
Radio de 10 watts a 3 m. s« . < . 1DO

* 'LESIONES AL OIDO.

En el aparato auditive normal se presencan dos clasas‘
de lesiones, unag temporales y otras petmanentes.‘ La scrdera‘
por causa de trabajo se denomina hipoacusia ocupacional v se -
- define como: la pérdida de la capacidad de percepcion auditi-
fa. ﬁarcial; total, transitoria o permanente, a causa del tra~ '
bajo.: : ’ ’ )

Para fines de prevencidn de la'comxhinacién dél an~
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biente por los ruidos, #stos se definen como: l1a percepcidn -
_aelistica que llega a crear en las personas, estados de tensidn
-nerviosa, desagrado y molestia o que les puede causar un dafo

fisico.

La traumatizacidn por el ruido puede detenerse, pero
“no’es posible la recuperacidn una vez que se ha lesionado el -
" aparato auditivo. 'Los transtornos principales que pueden cau-
sar el ruido son :

- Nerviosismo e irritabiliad
‘= Descontrol mental

~ Desequilibrio circulatorio

- Alteréciones neuro—~musculares
- Fallas en las articulaciones

~ . Fallas orgdnicas diversas.

c) Iluminacidn.

3 . Para cada tipo de trabajo se requiere.una in{ensidad
,aptimﬁ de iluminacidén sobre el plano en que se realiza lé-acti
‘vidad. Con. una misma intensidad luminosa de la fuente puede -
." haber distintas intensidades de iluminacidn en las superficies
'expueétas, de acuerdo con su color vy su poder de absorcidn de
la luz.

Le iluminacidn para lograr eficiencia en el,txabajgl
y para prqﬁecciﬁn de los ojos se hace de manera cientifica y téc
nica, tomando como bases las ﬁropiedades de lasg fuentes 1umiﬁ;j'
'sas, ‘las de la luz y las de los objetos que Se iluminan para -
verlos. La proporcidn entre:la luz que sale de una fuente y la’
que un objeto iluminado hace llegar a los ojos, se afecta.deVva



rias maneras, pero su apreclacidn se hace aplicanda conceptos

y factores de correccidn.

: Entre éstos estdn los factores de reflexién, los fag
tores de transmisidn y las intensidades de iluminacidn.

La eiperiencia ha llevado a deﬁerminar los valores -
. aptimbs’medioé para esos factores. La cantidad de luz utiliza
da . realmente es la que se tiene Sobre las superficies de traba
jo,y tanto su calidad como su distribuclidn unitaria deben en
_-todo proyecto de alumbrado ser el objetive fumdamental. - Hay -
una relacidn entre el flujo luminoso que produce una 1umpnfa
y el que llega.a las superficies que se desea iluminar, lacual
se denomina Rendimiente de Iluminacidn, cuya walor estd sujeto
‘al. tamaiio de los locales, 'al color de sus paredes y techos y al
tipo de acabado superficial que éstos presenten y al disefio de
“1a misma lémpara. Cuando se determina la iluminacidn que debe =
‘. haber em un lugar de trabajo, como una mesa de dibujo,'un escri
torio, se puedecalcular, de acuerdo cen los factores menciona-—
dos, cuial serd el flujo luminosc que debe emitir la lémpara o
grupo de lidmparas con que se cuenta para alumbrar corréc:amen—
te. En' este caso también se toma en cuenta la distribucidn de

“ellas.
d) Ventilacidn.

. El calor producido por la actividad fisica ~debe ' ser
disipado a fin de gue el hombre continiie con su trabajo. ‘La -

n\fventilac:én determina la efectividad del hombre en. la produc—

ci&n de su trabajo. La mejor ventilacién dentro de una situa-
.cidn particular estd determinada por la interaccion de la ‘tempge
ratura; de la humedad y del aire; por la cantidad del esfuerzd;



£isico 'y por las nctitudes del trabajador.

En seneral, la temperatura a 70°F,
bajadores se sientan m@s confortables,

hace que los tra-—

ocurren menos accidentes
y.son més productivos. La temperatura efectiva Gptima varia -

§egﬁn ‘el trabajo se ve seriamente afectada cuando se estd abajo

~de 50°F. Lles temperaturas en.los &60°F son las mejores para tra
bnjos fisicos pesados ¥y la ejecucidn se desmejorarla si la tem
‘peracura subiera més nlld de los 70°F.
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CAPITULO 4

PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

El presente estudio se realizé con la finalidad de
'cdnocer los factores que influyen en 1a aqtitud de los traba
. Jadores de una .empresa automotriz hacia su organizacién {(pro

‘““"blema de investigacion) para ello, se evaluaron 10 dimensio-

nes que se consideran.importantes, {mismas que fueron deter-
‘minadas -por la empresa); las cuales nos permiten analizar la
percepc1on de 1os trabajadores hacia ésta.

X Dado que la empresa proporciona la oportunidad de
conocer Ta—d1versi¢ad de factores que intervienen en la es -
" tructura de su organizacién y su retacidon con el bienestar

he nuestra sociedad que cada dia requiere de mas gente prepa
rada, y, cdnéiderahdo que el individuo permanece l1a mayor -
parte del tiempo en su ambiente laboral, nos avocaremos al »
estudio de las siguientes dimensiones: 1) Supervisién, 2)Tra
bajo en si y desarrollo personal, 3)Capacitacidn, 4)Relacio-
nes entre empresa.y empleado, S5)Posibilidades de Ascensn. 6)
;Segur1dad industrial, 7)Sueldo, 8) Integracidn a la empresa,
‘9)-Interés de la empresa por su personal, 10) Servicios Ge--
-nerales. Considerando-que todos estos son de impurtancia,
huesto qué repercuten en la productividad de la empresa, pa-..
ra é110 nos auxiliaremos de la Psicologia, ya que esfa cien
“eia pretende conccer la conducta humana, man1festada en s1 -
ftuaciones de grupo y de tipo organizac1ona1 :
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4,1 HIPOTESIS

HIPOTESIS CONCEPTUAL

. . "Lo que hace a todo obrero, empleado, o a un jefe,
“;crabajaf en una empresa es, en primer lugar recihir una remune
. racién adecunda, Es cierto que como lo han hecho notar muchos
‘“gucores, el éalariu suele constituir una motivacidn de orden -
bastante secundario frente a otras. De hecho, muchos desean -
cambiar de empresa, aunque vayan a ganar en otra lo mismo, ‘0o -
inclusive menos, porque "no. les gusta el trabajo que tienen™ -
;porque‘ 'no estéin contentos con la fo;ma en que son tratados™,-
porque "no ven posibilidades de progresar en esa emprésa". Por
-.el contrario, muchas veces un empleado rechaza ofertas de mayor
sueldo en otra empresa, porque "estd.contento en la que actual
mente trabaja", "con el tipo de labor que realiza", “con la -—°
forma en ﬁue son tratados", "con las posibiliades de mejoramién
to que en ella encuentra™. (Reyes, P.A., 1974),

HIPOTESIS NULA

- } “Ne ;existen diferencias estadisticamente. significati
vas al .05 en la actitud que presentan hacia la organizacion -
“de-la compania el personal de confianza y el personal sindicaf -
~1izade, de las diferentes dreas y lugar de residencia en 1aqué‘

‘'se encuentra.

No gxisten'diférencias‘estqdiaticamente significéti
vas al .05 en la actitud hacia la organizacidn de la compafiia
entre el personal de confianza'y sindicalizado, ) :



No existen diferencias estadisticamente significati
vas a1 .,06 en Ta actitud que presentan hacia Va arganiza-
cidn de la compafiia entre las diferentes areas,

No existen diferencias estadisticamente.significati
vas al.05 en la actitud que presentan hacia %Ta organizacién
de 1a compania por el lugar de residencia de 1a misma.

HIPOTESIS ALTERNA

ST existen diferencias estadisticamente significati
‘vas al .05 en la actitud que presentan hacia 1a organizacion
de la compafifa el personal de confianza y sindicallzado de las
"‘dfferentes areas y lugar de residencia; én 1a qué se.encuentran,

i S existen diferencias estadisticamente significati
vas al .05 en la sctitud hacia la organizactén de la compa -~
fi1a. entre el personal de confianza y el sindicalizado.

51 existen diferencias estadisticamente significati
vas al .05 en la actitud gque presentan hacia la organiza --
" ¢ion de la compafifa sntre 1as diferentes ireas,

. 51 existen diferencias estadisticamen;é significati:
vas al .0% en la actitud que presentan hacia la organiza ~--
cidn. de la compafiia y ellugar de residencia de la misma,

4.2, VARIABLES

variable Dependiente;-'ReSPueséas a.lz'escala de ag
‘titud que presentan 1oS trabajadores hacia 1a organ1zac1on
"de a2 compafia.
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Variables Independiéntes

a) Tipo de Persona}

b} Areas . .

¢) Lugar de Residencia.
d) Sexo

-M&dalidades_de la variable tndependiente

a} Tipo de Personal
* Sindicalizadg
* Confianza

b} Areas
* ‘Gerencia
* Estacionamiento
Lerma Fundicién I
Lerma Fundicidn I{ . .
Manufactura o P
bficinas Hanacar
Capacitacidn
Servicio
Rgfacciunes
Planta I
" Planta 11
* Planta 111 .
‘Aveas ‘Auxiliares . . Tl
* Fundicién’. S L e ey
* Estampado 4 ' o :
* Mnfo%

EINE N I

* % 4 * ¥

.

€) Lugar de Residencis
* Lerma . v
% México ‘
e Aguascalientes
* Totuca
.* Civac




-91-

~d) Sexo
-* .Femenino
*. Masculino

ET tratamiento estadistico utilizado para las varia

‘b1es fueron pruebas de significancia estad1stica, con Dbjeto

de observar s1Aex1stfan diferencias entre cada una de las mo-
dalidades.

DEFINICION DE VARIABLES
CONCEPTUAL,

Actitud. es el grado de afecto negativo o posifivd
hacia un objeto psicoldgico.

Grado de favorabilidad o desfavorabilidad hacia un
.‘objeto psicoldgico. {Allport} 1974).

Dﬁsposicién.mental y nerviosa.que ejerce influencia’
determinante en las-relaciones del individuo ante todos los
) objetos y situaciones con los que se haya en relacisn (Diccio
“nario Salvat, Tomo I, 1976).

" OPERACTONAL

Grado de favorabilidéd o desfavorabilidad hacia un
'objeto actitudinal como resu\tado del puntaje obtenido en- 1a~’

- escala.

4.3 ‘bosLAcxon

E] estud1o se llevd-a cabo con persona] tanto sind1

ca1izado como de cunfianza, mismos. que se encuantran 1aboran-“
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»do_én una compaﬁialautqmotr1z. 1a cual estd conformada por -
cinco plantas, ubicadas en la capital y en el interior de 1a
‘Repiblica. {ver tabla I).

4.4 MUESTREOD

Se utilizd un muestreo probabitistico estratificado.

‘Probab1l1st1co, ya que 1a asignacion de elementos de un .uni . -

verso (empresa automotriz) a subconjuntos (cada .una de Tas -
“&reas, lugar de residencia, sexo y tipo de personal), se rea-
“1i1z6 en forma tal que cualquier elemente tenfia 1a misma proba

~bilidad.de ser asignado. Asimismo, se empled un muestreo es--

tratificado debido 2 gue se dividié a la poblacidn en subgru- .

“pos de acuerdo a ciertas caracteristicas (Jugar de residencia,

drea‘en la que Tabora el sujeto, tipo de personal y sexo al

‘que pertenecen). Seleccionando en cada una, una muestra al =

azar. (Ver apéndice I, Grafica 1).

La myestra estuve conformada de 1255 suejtos, hom- -

.bres y mujeres, de la capital e 1nter1ur de Ta Repibiica,.

{Ver Tabla 1), Dicha cantidad fué determinada por la compaiia
en la que se llevd a cabo el estudio, considerandola como una
muestra representativa de la poblacidn total,

‘La selecciun de los sujetos fue as1gnada de la 51 -

© guiente forma:

1)-México, D,F. Se 'selecciont el 30% (110 trabaja~

‘dores) de la poblacidn total.

2) Morelos. Se selecciond el 25% (613 ﬁrabajadores}

de la poblacidn total.

3) Lerma, Se selecc1ono el 25% (147 trabajadores)

_de la pobiacién total.

4) Toluca. Se selecciond el 30% (102 trébaJadores)
de - ta poblacidn total. '

5) Aguascaiientes. Se selecciond el 25% (28] traba

,Jqdores) de Ja poblacidn total.
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4.5  TIPO DE ESTUDIO -

Se empled un estudio Evaluvativo de Campo.
Evaluativo, Ya que las variables .independientes no

”—se manipularon {son variables asignadas e atributivas). Este

‘tipo de estudio es utilizado cuando no se introduce ningin -

_tratamiento susceptible de modificar. el fenomeno en cuestidn,

ne existe manipu!acian.

) De Campo, ya que para fines de la investigacion, és
ta se afectud en su ambiente natural, con:e) objeto de encues
‘tar a los sujetos que laboran directamente en cada una de las
idreas mencionadas anteriormente.

46 DI SERND

"Para efecto de la investigacion, se utilizaron 2 di
sefios; E1 primero de ellos fué un disefio de 2 muestras inde -
'pendfentes, en el cual se compard a 2 muestras. (hombres y mu-
‘“jeres) con las diferentes dreas evaluadas (Gerencia, estacio~
namiento, ete). (Apéndice I1, Grafica 1).

Por otro lado debido a que se intento esclarecér -
los factores que intervienen en la actftud que prevalece en
el personql de una compafiia automotriz, hacia la organizacion
de la misma y conociendo que este tipo de conducta estd detei
minada por una serie de variables independienteé, se . empled
un segundo disefio, que en este caso fua un disefo factqr1a]
de.2 x 5 (tipo de personai y lugar de residencia) (ver apen-
dice 11, Grafica 2). ’

A través de estos diseios. se pretendid probar 1a§
“hipotesis estadjst1ca§ planteadas para las variables antes --
mencionadas, con el objeto de ver las interacciqnes ¥y su 1n‘~

fluencia sobre las mismas.
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4.7 PROCEDIMIENTC DE CONFORMACION DEL INSTRUMENTO

£1 instrumento estuvo conformado por 3 partes, dado

~que se midio la actitud que presentan los trabajadores de las
distintas adreas que conforman una compaiiia automotriz'hacia

la organizacion de la misma y hacia algunos aspectos'derivados

de ésta, en la primera parte se empled ta escala de Lickert o

escala de Rangos Sumarizadas.

Dicha escala constd de 28 oraciones afirmativas, las
cuiales contenian 5 opciones que ‘iban de Totalmente de acuerdo
a Totalmente en desacuerdo. (Ver apéndice I1I).

Para elaborar la escala de Lickert se 1levd a cabo
‘el siguiente procedimiento:

1. Se elaboraron una serie de oraciones que compren:
dian i1as dimensiones a investigar, siendo la mitad faveorables
y~ la otra mitad desfavorables.

) 2. Ya teniendo las oraciones se distribuyeron al. -
azar en el instrumento. '

3. Se les asignd peso a las respuestas de acuerdo a
1a direccion de Ja oracidn: Cuando. las eraciones eran favora-
'_bléé, dicho peso fué de 0 a 4 puntes; cuando las oraciones’ -
“eran desfavorables, el pesb asignado fué de 4-a 0 puntos.

, La segunda parte del instrumento constd de 2 sub-es

“calas de 5 puntos. Estas subescaltas se elaboraron con la fina

ljdéd de evaluar la actitud de los trabajadores hacia los ser -

vicios generales que brinda la empresa. La primera de ellas

evalud las condicicnes fis1cas-de la empreéa; Tas alternati -

vas de respuesta utilizadas fueron: Pésimo, deficiente, regu-

lar, bueno y excelente, mimsas que fueron calificadas de 0 a

4 puntos, La segunda midié las condiciones ambientales de la
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empresa, teniendo como alternativas de respuesta: Nada, poco
regular, mucho y demasiado; éstas al igual que en la subesca
ta anterior fueron calificadas de 0 a 4 puntos.,

La parte final del instrumento fué un cuestionario
abjerto gue tuvo por objetivo el recabar informacion adicio-
nal acerca de la percepcidn que tiene el trabajador hacia la
organizacidn de la empresa. Este cuestionario se conformé de
'3 preguntas; las cuales fueron evaluadas por medio de un ana
1isis de contenido, para ello se Crearon categorias de res -
puesta, : '

Para 1levar a cabo dicho analisis, imicialmente,
se dié lectura a cada una de las Respuestas de ésta OGltima_
"parte. Posteriormente se tomd en cuenta la frecueacia y la

~diversidad de las respuestas para elaborar una serie de ca-
'"tegor1as. : '

Para 1a primera prequnta 1)Lo que mas le gusta de
trabajar en la empresa, Las categorjas fueron:

Desarrollo Personal
Posibilidades de ascenso
1dentificacidon con la empresa -
Agradable ambiente de trabajo
Sueldos y Prestaciones
Trabajo personal
Comunicacisn
Horario de trabajo accesible
Seguridad Industyial
Imdgen de 1a empresa

- Interés de la empresa por su personal
Seguridad econdmica

‘;Libertad para trabajar

o 'Mct1vacinn por parte de .la empresa e incentivos
. Cercania de 1a empresa.

s
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1Para ta segunda preguata: 2) Lo que mas les disqus

ta de trabajar en la empresa. tas categorias fueron:
Mal ambiente de trabajo ;
Pocas posibilidades de ascenso
Falta de organizacign de la compafnia :
‘Falta de inter@s por parte del departamento de per "

sonal.,

Falta de capacitacian.

‘Inadecuadas condiciones de trabajo.

Horario -inflexible ‘ _ : ;
R Trato inadecuado de los supervisores o ;

.Servicios Generales

"Falta de caomunitacidn y cooperacion

Realizar actividades ajenas al puesto.’

Maia asignacisén de Sueldos y prestaciones

No -tomar en cuenta las aportaciones de tos trabaja.
dores.

Fatta de interés por su trabajo.

Para la Gltima pregunta 3) Sugerencias,

o las cate-
gorias fueron~

Revisidn del sistema organizacional
~-Delegacibn adecuada de responsabilidades
_Evaluacion de puestos

Sum$n1stro de equipo de segur1dad de acuerdo 2 las

necesidades.

Calificacion de meritos en forma Jjusta y objetiva
Motivacidn. a traves de incentivos.

Hayar interés de la empresa por su personal.

Mayar eficiencia del departamento 6e—person;1?

"Mayor eficiencia del departamento de Recursos qua
nos. :
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Mejorar servicios generales.

Mejorar sueldes y prestaciones

"Praporcionar capacitacion a todes los niveles,
Mejorar las condiciones de trabajo.

Mayor interés en el trabajo.

Mayores posibilidades de ascenso.

Por otrg lado, cabe sepalar que en la primera hoja
se recabaron los datos generales de los trabajadores tales -

epmo:”
*Tipo de personal: Sindicalizado o Confianza
*Sexo
*Area de- trabajo
Mismos que sirvieron posteriormente para su clasf-
“ficacion,

4.8 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

‘ En cuantd a 1a validez del instrumento, &sta se. -
1levd a cabp a través de uma validez de contentdo, utilizan-
dose un andlisis factarial PA2 con rotacidn varimax. Los fac .

L Lores se1ecctonadas fueron aguellos que presentaron un vaior )

'elgen mayor o jgual a't.

: Los factores que cumplieron con esta condicién fug‘
ran 4, los cuales explicaron el 64.9% de la varianza después
- de“la rotacion (Ver apéndice I, Tabla 2). )

A51m1smo para selecc1onar las oraciones gue con -
farmaron cada uno de los factores, se eligleron sélo. ague -~
11os que presentaron un peso factorial mayor o.igaul a * .30
{Ver apendice 1, Tabla 3) .

o
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Para obtaner la confiabilidad del instrumento se.
utilizéd inicialmente un andiisis de discriminacién de reac-
tivos a través de la prueba "t", con la finalidad de selec-
cicnar aquellos reactivos que fuevron diferenciados en cada
una de sus. alternativas de respuesta por los sujetos. Di ~--
chos reactivos fueron elegidos ton una probabilidad mayor o
igual a .05 (VYer apéndice I, Tabla 4}).

Pasteriormente, se utilizd un andlisis de confia-~
bilidad por consistencia interna, a través del coeficiente.
Alpha de Crombach, E€ste estudio se aplicd dnicamente a las
dimensiones encontradas en el apalisis factorial. Los valo-

'hés de carrelacibn obtenidos indican que los factorss o di-~

mensiones son consistentes en su construccidn. (Ver apéndi-~
‘ce. 1, Tabla 5).

AR 4.9 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La investigacidn se 1levd a cabo en una'induétria,
automotriz, siendo esta ta empresa que proporciond Jos me -
'digs y recursos necesarios para llevar a cabo dicho estudio;

" ya gque el interés fué conucer las actitudes gque prevalecen'.
en su personal.

Dicha investigacién abarcd las 5 plantas que can -
~forman & la empresa, las cuales se encuentran distribuidas

en diferehntes partes del interfor de la Republica Mexicana y -
en 1a Capital:

Méxica, D.F.
kLMnrelos

Lerma

Toluca )

- fguascalientes



Para la aplicacidn del instrumento, la poblacion
se subdividid en pequeﬁoé grupos, los cuales se 1ntrbduJeron
en auias acondicionadas para tal efecto. Los trabajadores se
colocaron de tal manera que no se comunicaran._sus preferen -
cias. Se les dié una explicacion del motivo de la 1nvéstiga—
cidn, haciendo hincapi@ en las ventajas que representarfa -
para ambas partes el poder expresar su actitud, tanto positi
‘va como negativa hacia las dreas que evaluaba el cuestiona--
rio, por lo que se les indicd leyeran cuidadesamente Tos reac_
tivos del mismo.

. Una vez que todos los sujetos tenfan en su poder
'el mater1a1 (1&piz y cuestionario), se les indicd como ano -
tar los datos que se. aspecificaban en Ta primera hoja; acla-
‘rando que el cuestionario era totalmente andnimo, por lo que . -
se les pidid gque sus respuestas fueran 1o mas veridicas y -
sinceras posibles. )

Recabada esta informacidn, se pro;edié a dar las'
instrucciones para el 1lenado del cuestionario. Se aclara -
 ‘ron las posibles dudas y en caso de ser necesario, se expli:
caron en forma‘jndividual para no distraer la atencidn del
resto del grupo.

o Los encuestadores supervisaroh el trabajo,_revjsaﬂ
- do que no quedara ninguna pregunta sin contestar, agradecien
do su cdléboraéién. En todas las plantas se siguid el mismo
“‘procedimiento.
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CAPITULOGO 5

RESULTADOS

Para obtener los resultados, se utilizé un Paguete
‘ Estadistico Aplicado a las Ciencias Sociales {SPSS),. (Nie, --
Hull, Jenkiné, Streinbrenner, Bent, 1980) a través de la com-
"putadofa. Dentro de este paquete (SPS5S) se hizd uso de dife--
rehtes'programas con el objeto de analizar en forma inferencial
'loé resultados. Por medio de la prueba “t” y un analisis de -
varianza. La prueba "t" se [levd a cabo con la finalidad de
'encontrar diferenc1as en cada una de las dimensiones evalua -
“das con’ respecto .a las variables independientes: Tipo de per- -’
sonal.-y sexo. Esta prueba se utilizd debido a que las dimen--
'sionés«prééentan un nivel de medicidn intervalar y se estable
cid 1a comparacion de 2 grupos.
. ) Los resultados fueron los siguienfes:

A) TIPO DE PERSONAL. Para Ta variable percepcion pg
sitiva hacia.1a empresa, Se obtuvo una prueba F para el grupo
1y 2 de 1.03 con una probabijlidad de 0.000 que al ser signi-
ficativa se interpretd con varianza no estimada de 3.52 con
1226:15 grados dé']ibertad y una probabilidad de 0.000 que al

“ser <& .05 sé rechaza H°'y se scepta H, , 1o que significa -
que‘existen diferencias estadisticamente significativas entre.
el personal sindicalizado y el personai de confianza con. res-
pecto a ta variable, ya que se observa una actitud més favora
bTe en el personal sindicalizado {x= 17.7834) que en el de -~
confianza (x= 15'{5782. ‘ :

.Con respecto a la var}able Serv1c1os Genera]es, se
) encontro una F de 1.32 para el grupo 1y 2, con una probab111
dad de '0.000 que.al ser significativa se 1nterpreto t con va-
rianza no estimada de 0.56 con 1152.77 grados de 1ibertad y una
probabilidad de 0.57 que al ser™ .05 se acepta He y se rechaza
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Hi ; por lo que no existen diferencias estadisticamente signifi
cativas entre el personal sindicalizado y de confianza con res-
pecto a la variable.

En la variable percepcidon negativa hacia la empresa,
se observdé una prueba F para el grupo 1 y 2 de 1.05 con una pro
babilidad de 0.000 que al ser significativa, se interprets t -
con varianza no estimada de -35.22 con 1229.75 grados de libertad
¥ una probabilidad de 0.000 que al ser < .05 se rechaza Ho y se
acepté Hi, lo que indica que existen diferencias estadisticamente .
significativas entre el personal sindicalizado y de confianza -
con respecto a la variable, tornédndose m&s favorable la actitud
en el personal de confianza (X = 18.5294) que en el personal =--
sindicalizado (% = 16.8754).

Para la autopercepcidon de los trabajadores en la em—- -
presa, se obtuvo una prueba F para el grupo 1 y 2 de 1.36 con -
una probabilidad de 0.000 que al ser significativa se interpre-
té. t con varianza no estimada de -4.37 con 1250 grados de liber
rad y una probabilidad de 0.000 que al ser <.05 se rechaza Ho
y se acepta Hi, lo cual quiere decir que, existen diferencias -
estadisticamente significativas entre cl personal sindicalizade
y de confianza con respecto a la variable; encontrande que la -
actitud es mds favorable en el peréonal de confianza (X =18,4170)
que en el sindicalizado (X = 17.4585).

) La siguiente tabla muestra las diferencias entre el ti
?po de personal (sindicalizado y de confianza) cén respecto a las.
dimensiones que conforman la actitud hacia la compafia.
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TABLA

DINENSTON BRI B
PER&EPCION POSITIVA ' ' 3.52 - .000 ##
SERVICIOS GENERA-LES 0.56 .57

- PERCEPCION NEGATIVA ' ~5.22 .000 -##
"AUTOPERCBPCIONV ~4.37 .000 *#

® .05
#%* .01
B) SEX0

. Por otro lade, tomando. en cuenta la fariable sexo; se
. encon:ro que para le dimensiun percepcion positiva hacia la. em-.
' presa se obtuvo una F para el grupo I y 2 de 1.03. con una, proba
bllidEd de 0,000 gque al ser. significativa se 1nterpreto t con -
varianza no estimada de 0.19 con 123.21 grados de libertad yuna
prqbabil;ad de 0.849 que al ser > .05 se acepta Ho Yy se rechaza_—
: Hy, 1o ‘que indica que no exis:eﬁ'diferenc;as eétﬁdistiQamenté -

- significativas entre hombres y mujeres con réspecto a la variable.

En.lo que se refiere a los servicilos generales, se oh:
servd una F para el grupo 1 'y 2 de 1.11 con.una probébilidad de
0.000 que al ser significativa se interpretd t con varianza no =
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estimada de 1.93 con 121. 82 grados de libertad ¥ una probabt-
lidad de 0.056 qu al ser <.05 se rechaza H® y se acepta H.,
pos lo tanto, existen diferencias estadisticamente significa-
tivas entre hombres y mujeres con respecto a la variable, ob-
‘servandose que 1os hombres manifiestan una actitud mas favora
ble (x= 15.5808) que las mujeres (x= 14.6857).

En cuanto a la percepcidn negativa hacia la empresa
se tiene para el grupo 1 ¥ 2 una prueba F de 1.04 con una pro
babilidad de 0.000 que al ser significativa se interpretd t -
con varianza no estimada de -0.66 con 123,09 grados de liber--
tad y una probabilidad de 0.508 que al ser> .05 se acepta H®.y
se reéhaza Hy , por 1o tanto no existen diferencias estadisti4
camente significativas entre el personal mascu]Inn y e] femeni
“no’con respecto a la variable.

F1nalmente, se encontrd que en la Autopercepcidn de
los trabajadores dentro de la.emoresa se obtuvo una prueba F

" para el grupe ! y 2 de 1.10 con una probabilidad de ,0000 que

“al ser significativa se interpretd t con una varianza no esti-
mada de -1.44 con 126 grados de libertad y una probabilidad de
0.152 que al ser’> .05 se acepta H® y se rechaza H. , de tal ma
‘nera gque no existen diferencias estadisticamente significati-
vas con respecto.a la variable.

La presente tabla muestra las diferencias entre‘hom
Dres y -mujeres con respecto a las dimensiones que conforman 15
actitud hacia-la compafia. :
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TABLA
~ DIMENSIOR
PERCEPCION POSITIVA 019 849
SERVIC10S GENERALES 1.93 . 056
PERCEPCION NEGATIVA -.66 " .508
AUTDPERCEPCION -1.44 .152
* .05
wx 01

E} segundo programa utilizado para este estudio infe

rencial fue.el ANOVA, el cual analiza la diferencia entre va -

rianzas de mas de dos grupos, con respectd a una 6.m35'varja‘-
.-bles dependientes. Dentro de este estudio-se utilizé el anali-
. sis-de varianza simple y el analisis factorial de varjanza, en
el primero de ellos, se obtuvieron diferencias de cada una de
‘Tas - dimensiones con respecto al Lugar de residencia de cada

.una de las plantas (Civac, México, Toluca, Lerma, Aguasca11en-r

tes).. Por otro lado, con respecto al anidlisis factorial/de va-
“rianza; se obtuvieron las diferencias significativas de cada
- una de las dimensiones con respecto a-variables independientes,
£61es'tomo, drea y lugar de residencia de” la planta, ési como
1a-interaccidn de las mismas con el - tipo de personal.

. tos resultados obtenidos son los siguientes:

a) Lugar de Res1denc1a y su interaccidn con Tipo de
Personal.

5
5
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En cuanto a la dimensidn percepecidn positiva hacia la
empresa, se ohservé un valor de F de 15.28 con una p = 0.00 que

“-'al ser significativa.se acepta H, y se rechazp,ﬂo,'enContrando

que hay diferencias en esta dimensién con respecto al tipo de -
personal; ya que existe una actitud m&@s favorable en el personal
sindicalizado, que en el de confianza. Se aprecia una interagc

"¢ifn de las variables lugar de residencia y tipo de persbnal, -

encontréindose una F = 10.85 con P = 0.00 que al ser significa-
tiva gse acepta Hi y se rechaza Ho, lo que indica qué exisﬁen ﬂi.
ferencias estadisticamente significatives entre estas variables
cbservindose una actitud mds favorable en el personal sindicali
éado perteneciente a la planta Agusscalientes y menos favorable
en el personsl sindicalizado perteneciente a la Planta Toluca. .

Con respecto a la dimensifn de Servicios Generales,
se encontrd una F = 4.63 con una P = .001 que al ser significa-.
tiva se acepta Hi1 y se rechaza Ho, encontrando que hay diferen-
ﬁias en esta dimensidn con respecto a los diferentes lugares de

residencia, ya que se observa que existe una ac¢titud més favora

“ble .en la Planta Toluca y una actitud menos favorable en la Plan

ia‘MéxicoL Asimismo, se aprecia una interaccifn entre las va-
riables el lugar de residencia y tipo de personal, obteni&ndose-
una F = 6.63 vy una P = 0.000; observéndose una actitud nés fa

‘'vorable en el personal sindicalizado perteneclente a la Planta

Aguascalientes y ‘una actitud menos favorable en el personal-de

confianza perteneciente 8 la Planta México.

Por otro.lado, en la dimensidn percepcidn negativa -

‘hacia la empresa, se obtuvo una F = 15.65 con una P = 0.000 que
- al ser significativa se acepta M1 y ‘se rechaza Ho, lo que “indi-
ca que existen diferencias estadisticamente significativas en-—

tre esta dimensisn con respecto al tipo de personal,'ﬁuesto que
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serbudo observar una actitud mds .favorable en el perscnal de
.confianza que en el personal sindicalizado, tambiéh se pudo
- .-apreciar intéraccién entre el lugar de residencia y el tipo
de personal; ya que Sse obtuvo una F= 3,04 y una P= 0.02, en-
.contrandose yna actitud mas favorable en el personal de con-
“fianza perteneciente a 'l1a planta Toluca y una actitud menos
favorable en el personal sindicalizado perteneciente a la
planta Civac.

En relacion a la dimension autopercepcidn de los
trabajadores hacia la empresa se encontré una F= 14.74 con
una P= ,000 que al ser significativa se acepta H. y se re -
chaza He , observéndose que existen diferencias en esta di-

‘mensién con respecto al tipo de personal, mostrando una ac-
titud mas faiorap]e en el personal de confianza que en el
sindicalizado. Se observé una interaccién entre el lugar de
residencia y tipo de personal, obteniéndose una F=-4.28 y
una P= .005 encontrandose una actitud mas favorable en el -
ﬁerspnal‘de confianza perteneciente a la Planta Toluca y
una actitud menos favorable en el personal sindicalizado --
perteneciente .a la Planta Civac.

La tab]a A muestra la d1ferenc1a pcr tipo de per-
sona] y lugar de residéricia, en cuanto a las diferentes di-
mensioneas.

) B* Los datos arﬁojadbs por ‘el analisis factorial de
varianza, se presentan tbmando en cuanta las vakiables 1nde—.
'pendientES' Tipo de persona1 y Area con respecto a 1as d1fe—
'rentes dimensiones.

Con respecto a 1a dimensidn parcepcién positiva ha
cia la empresa, se encontrd una F= 8.87 y una P= .003 que al
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) _Dimeﬁé#dn F P
Egr;gpcién positiva
T1p6 de Person;] 15.28 0,000 *=
Lugar ﬁe Resiﬁencia 10.85 0.000 **
$érviqios Generales
..Tipo de Personal 4.563 70.001 *w
-Lu§§r de Residenc1a‘_ 6.63 0,000 .**
Percepcidn Nega;iva
.Tipo de Persuﬁal 15.65 0.006 * %
iLugar de Resiﬁenc1a 3.04 0.02 *
- |lavtopercepcian
Tipo de‘Pergpnél 14.74 -0.000 **
, Lugar de;Re51dencja .28 0.005 **
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"ser of se acepta H.'y se rechaza H*, encontrandose que hay
diferencias en esta dimensidn con respecto al tipo de perso-
nal ya que se observa una actitud més favorable en el perso-
nal sindicalizado que en el de confianza. Se encontré tam --
bién una interaccién entre las diferentes &reas y tipo de. -
persenal, obteniéndose una F= 3.52 y una P= .000, observandgo
se una actitud mids favorable en el personal de caenfianza per
teneciente al area de estacionamientos de 1a Planta Weéxico,

y una actitud menos favorable en el personal sindicalizado -
perteneciente a dreas auxiliares de 1a Planta Civac,

En cuanto a la dimensidn Servicios Generales, se
encontrd una F= 3,99 y una P= ,000 que al ser o¢ se acepta
"H+ y se rechaza H,, observandose que hay diferencias estadis
ticamente significativas entre esta variable con respecto a
las diferentes areas, puesto que en el drea de estacionamien
tos Planta México se observd una actitud mas favorable, y me
nos favorable en el &rea de oficinas Manacar, asimismo, se
encontré une interaccién entre las diferentes greas y el ti-
po de pérsonal, obteniéndose una F= 2.76 y una P= 0.00}, en-
contrandose una actitud mas favorable en el personal sidica-
1izado tanto del area de Fundicidn de 1a Pianta Aguascalien-
tes como de 1a Gerencia perteneciente a la Planta Lerma, y
una actitud menos favorable en el perscnal de confianza tan-
to del area de estampado Planta Aguascalientes coho de Ofici
nas Manacar perteneciente a la Planta Meéxico.

) En 1a dimensidn percepcidn neaativa, se observd un
valor de F= 1.97 y-una P= ,012 que al ser significativa se '
acepta H, y se rechaza H,, encontrando que nhay diferencias -

'éstadistiéamente significativas, en esta dimensién con reé--
pecto a las diferentes areas, ya que se observa una actitud-:
mas favorable en el area de servicios perteneciente a la -~
Planta Toluca y menos favorable en el area Lerma Fundicidn .
11 de Ya Planta Lerma. Ahora bien,se observd una F= 10.56 y
una P= .001 gue al §er significativa se acepta H, y se re-
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chaza H., encontrindose que hay diferencias en esta dimen ==
sidn coﬁ resbecté”a] tipo de personal, ya que se obtuvo una v
actitud mas favorable para el personal de confianza que para
-el persoral sindicalizado,

Para la dimensién autopercepcién de los trabajado-
res hacia -la empresa, se encontrd una F= 978 y una P= ,002
que al ser significativa se aceﬁta H, ¥ se rechaza Ho,, 10
qdé indica que existen diferencias estadisticamente signifi-
"cdtjvas con respecto al tipo de personal, observandose una
actityd mas favorable en el personal de confianza que en el
personal sindicalizado. '

La siguiente tabla muestra la diferencias por areas:
el Lugar .de Residencia'y su interaccidn con el tipo.de perso
nal. (Tabla B). C :
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Tipo de Personal

Dimep;idn F P
‘bercepcién Positiva

Area 8.87 0.003 **

Tipo de Personal 3.52 0.000 *~
Sefvicios Generales

,Area 3.99 0,000 *=*

7ipo de. Personal 2.76 0.001 **
Percepecion Negativa

Areg ]797 0.012" >

ffpo dg Personal 10.56 0‘09] *
Autdpérceﬁcién

Area

978 0.002 o
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CONCLUSIONES

. Después de haber culminado el anélisis de los résul-
‘tadoé obtenidos por la encuesta de actitud aplicada a 1os:trg
ﬁéjédoreé de una empresa automotriz, y retomando las hipéneé;s
que al injicio se plantearon; encontramos que, corroborando la
hipétesis de ‘trabajo. . . "La actitud que presentan los traba-
" jadores hacia 1la orgaﬂizacién de una compaiia automotriz, est5
determinada ﬁor el tipo de personal al que pertenecen los tra-—
bajadores, por el drea en la que laboran y el lugar de residen’
cia en la que &sta se localiza. Se observé que efectivamente
‘inEluyen en la actitud de los trabajadores hacia su empresa, £ac
tores tales como el tipo de personal, el @rea en la que labo-
ren, asi como el lugar. en el que &sta se localiza, -tal como se
Vobsérid en las ‘tablas .

Especificamente en cuanto al tipe de personal, ante-
‘riormente se planted la hip&tesis nula i) "No existen diferen- -
cias estadisticamente significativas al 0.05 en la actitud ha-
-cia la organizacién de la compafiia entre el persconal de cbnfiaﬂ
“za'y 'sindicalizgdo". -Misma que £u& rechazada puesto que los re
lsulcadns arro;ados informan gue i) "Si existen diferencias eé

tadisticamente significativas al 0.05 en la actitud hacia la orld

; ganlzacion de 1a compania entre el personal de confianza y sln
‘dicahzad&' (Planteado en la hipdtesis alterna i).

Esto debido a que la mayor parce del . personal sindica
lizado. labora a nivel operativo y una minima parte- es ubicada —
en Gerencia y en oficinas (personal de mantenimiento, etc.); lo
‘qug contribuye a tener una percepciﬁn,diferente_hacia‘i; orga-—
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nizacidn de la empresa. {Autopercepci&n, percepcién positiﬁé,
‘percepcidn positiva, percepcién negativa y servicios generales)

‘tal como se evidencia en las tablas

. Otro aspecto que permite corroboarar dicha hipﬁtesi;
‘alterna-i). es que el personal de confianza y el personal sin-'
dicalizado. no rqciben el mismeo trato, ni las mismas prestaciones

~ Tal como se observa en la tabla . .

Por otro lado, refiriéndenos a la hipdtesis nula ——
i) "No existen diferencias estadisticamente significativas al
~ 0.05 en la actitud que presenta el personal hacia la organiza—
cién de. la compafiia entre las diferentes areas”. Es rechazada
debido -a gue .. .. " ii1) Si existen diferencias estadisticamente
‘significativas al 0.05 en la actitud gue presenta el personal.
hgcia la organizacidn de la compaiiia entre las diferentes.éreas

Diferencias tales como: condiciones de trabajo, que
. buenas o malas van a influir en las funciones especificas de -
cada una de las Areas que conforman cada una de las plantas, ¥y
ést;s a.su vez conforman la'compaﬁig. ‘
. .. . Finalmente, en cuanto a la hipdtesis iii) "No existen
diferencias estadisticamente significativas al 0.05 en 'la ac-
'Vﬁitud que presenta el personal hacia la organizacidn de la com
-paﬁia por el lugar de residencia de la misma. . Tambiéﬁ es ré—
chazdda; puesto que... diii) "Si existen diferencias éestadisti-
cahenﬁe‘significativas en la actitud que presenta el personal
hacia la organizacidn de la compaiiia por el lugar de residencia
de la misma." Dado que las plantas se encuentran ubicadas en
diferen;es estados de la repiiblica; lo que implica tener 'un es
tileo de vida diferente. Una percepcidn diferente de las cosas.
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Las . condiciones climAticas varian de un lugar de residencis

a
otro, influyendo en lo sctitud.

Ampliande la informncidn anteriormente mencionnda,
continyacibn se dan las conclysiones por planta,
en aquellos aspectos que son relevantes,

a
enfatizando -

¥ que por ende, influ-
-yen en la actitud del personal hacia la organizacidn.

En lo gue respects 8 la Planta M8xice, se pudo obser

var que el personal se encuentra bsstante identificado con 1la

compafiia, cs decir que en &sta, encuentran apoyo Bn las labores

. que realizan por parte del supervisor ¢ jefe inmediato, asi co

wmo - un buen sistema de incentivos que los motiva a poner cmpelio

en su trabajo, paras lograr desarrollargse dentro de la empresa

Y tener la oportunidad de ocupar otros puestos & niveles supe-~

‘riores. La mayoris de los trabajadores hacen mencidn de i im

portancia que tiene la seguridad industrisl, remarcando que la .

compaifiia 'no ha dejado de poner atencidn al respecto sine

jue
por el contrario,

la empresa ha tomado las medidas necesarias

paran avitar riesgos en 1o posible. En lo referente al sueldo,

el personal manifiesta estar de scuerde con lo que percibe ecp
némicamente por el desempefio de sus labores.

ahora bien, lus trabajadores estén convencidos de que

las relaclones existentes entre enpresa y empleados,

son bas~
tante satisfacroriss,

lo que ayuda s la colaboracida en el de~-
sempefio del trabajo y hace m&s agradable ¢l amhiente laboral

sin embargo, se puntualiza tambi&n que, otra parte de les tra

bajedores perciben un ambiente de trabsjo temso 'y no muy agra-

qhble ni cooperativo, debido-a la formacifn de srupes hetero-

géneos que lo propician,

afectando asi a8 la comunicacidn y. por -
consecuencias al trabajo.
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o Una de las Areas que ha beneficiado a los trabaja-
dores de ésta Planta es la Capacitacidn que la empresa les ha
impartido, por lo que ellos arguyen que les ha dado buenos re-
sultados y que les ha servido de apoyo en la realizacibn del -
'trébaja, puesto que los cursos recibidos han estado.enfoca
dbs principalmente & las necesidades del personal,

Es importante mencionar que dentro de todns las sa-
tisfacciliones que el personal encuentra en esta empresa, se ha
detectado que seria de bastante ayuda gque se hiciera una revi-
s8ibn al sistema organizacional, es decir, que sSe replanteen -—
‘105 objetibos, mejorar lds prestncioﬁes ,- hacer una correcta —

“delegacidn de responsabilidades, aumentar la comunicacidn, etc.

En lo que respecta a los servicios generales, se ha
deJado ver que la ventilacidn no es la adecuada para la reali-
zacidn del trabajo, por lo que se sugiere sea controlada. asi

como el.ruido y la limpieza .

En general, el personal -de esta planta muestra iden-—
tificacién con la compafiia, ya que &sta le proporciona una par
te importante de los satisfactores que persiguen, en pocas pa-—
‘labras, la actitud reflejada por los trabajadores ante la orga
nizacidn de la empresa, es bastante favorable, lo que indica -
-que la compafiia se interesa por sus empleados y su desarrollo
personal dentro de ' la misma, sin embargo, existen factores que
afectan, aunque no en gran medida, pero si en alguna forma en

1a realizacién de las funciones laborales.

"Por otro lado, la actitud que prevalece en el perso-
“nal de la Planta Toluca es favorable, sin embargo, cabe men-—
. cionar que han detectado una serie de'irregularidadés en_la,ég.



" -11s-

presa, especificamente en cuanto a su‘organizaciﬁn. Algunas de
las dreas que se encuentran mids afectadas son: el interés de
la empresa por su pérsonel; -manifiestan que esto se-ve refle-
jado en el poco reconocimiento que se hace al trabajo, se'reg

-lizan actividades a_jenné al puesto que ocupan, existen pocas’ po
sibilidades de ascenso, el sueldo es bajo y no es acorde con -

las funciones que se desempefian.

Las relaciones que la empresa propicia son solamen:e

de tipo laberal -y e*isce poca comunicacidén dentro de 1a empresa."

Existen_areas que se ven favorecidas por la actitud de los tra
bajadores comc la integracidon de é&stos a la-emprésé, adn cuan-
do existan algunas Areas .poco satisfactorias, élios;han expre
sado una alta afiliacidn con la compéﬁia. La segurided indus
trial ha cumplido de manera satisfactoria con la proteccidn de
los trabajadores, lo que origina que éstos desempefien “sus labo

res con .eficiencia y sin correr riesgo. alguno.

La capacitacidn que el personal ha recibido ha side
satisfacteria, sin embargo, se ha sugerido gue &sta se impar-—
ta con mayor frecuencia y que sea enfocada al trabajo que se
realiza, - lo que ayudaria & un mejor rendimiento laboral, hﬁ—

.diendo asi aplicar los conocimientos ad:iuiridos a lo largo de

.su trayectoria laboral.

. "En cuanto a servicios generales, ia mayof barte.délf
lus trabaJadores. encuentran.en mal estado los‘serQicios sﬁﬁi
tarios, la iluminacidn 'y el servicio de doﬁedor, ‘asi:como. tam.
hien se-quejan de que constantemente luburan bajo condicionesf
climdticas bastante frias y hiimedas, aunque éstas dos #ltimas
Cse deben a.la ublcacion geografica de 1a Planta y son dlflci-:

"les‘de modificar o erradicar.
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En cuanto a la Planta Lerma se observd que lo que mis
les agrada de trabajar en la compaiiia, son los factores que les

permiten crecer y desarrollarse personalmente.

Por otro lado, el trabajo que realizan es altamente
motivante, y& que les proporciona una serie de satisfacciones,
que auhadas al hecho de pertenecer a una compafifa con el renom
bre y préstigio de la presente, asi como el ambiente que en ella
iﬁpefa, les permite sentirse orgullosos de pertenecer a la mig
ma y tener una actitud del todo satisfactoria hacia la compafia.

Por otro lado, al analizar los factores que intervie
nen en el personal de una manera negativa, se citardn los mias

significativos.

El trato que el personal recibe de sus supervisores
no. es adecuado, ya que por un lado no reciben apoyo y orienta-
cidén con objeto de llevar a cabo las funciones inherentes a sus
puestos con efectividad 'y eficiencia' por otro lado, el hecho
de que exista favoritismo es altamente desmotivante, producien
do desinterés, apatia y resentimiento entre otras cosas en- el
-resto 'del personal. Lo qde se reflejari en un ambiente de tra
bajo hostil y poco enriquecedor, ya que las posibilidades de =~

prender y ocupar otros puestos a un mejor nivel se- veran se~
riamente obstaculizados:

Otros factores de la pdblacién, afirman que la asig
nacidn de sueldos y prestaciones no es del todo satisfactoria.

En cuanto a las medidas sugeridas por el personal -
con obJeto de mejorar la situacidn actual de la companla. afir-
man. que se debera poner &nfasis y mayor atencion en conceptos
tales como la comunicacifn; con objete de mejopar Yy forcalecer;
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‘aquellas dreas ‘en Ias,due la participacidn sea poca o nuld. Re
visién general al sistema organizacional de la compaiia, lo --
que_ies permitiTd tomar acciones con resultados objetivos., In~

‘ erementar y/o establecer mayor interés por parte de la compa- |
ﬁia-hacia sus trabajadores, esta situaciodn repercutird en éstos,
-sintiéndose parte importante dentro de la empresa, actitud que ’
se verd reflejada en el desempéﬁo de sus actividades, Apoyar

.1la capacitecidn a todos los niveles iavorqciendo'con esto el -—.
:aprendizaje. optimizando de sus funciones y proyeccidn hacia
otros puestos. de mayor responsabilidad.

Por otro lado, en la planta CIVAC en términos genera
les es posiblé afirmar que la compaiiia se interesa por su: per
éonnl;_ya que los trabajadores tanto sindicalizados como- decon
fianza asi lo manifiestan a lo largo del presente estudio.

El personal de la compafiia muestra unn'acﬁitud posi-
tiva hacis la realizacién de su trabajo y el desarrollo personal
que del mismo obtienen, '

"La. comunicacidn es otro de los factores que intervie
nen en forma positiva dentro de. la organibacion, ya que permi-—
te el didlogo en quas,d1recc1ones, mismo que propicia mejora;:

'telacionas entre compafieros, con. jefes y con la compafiia en ge
neral, .

Otro aspecto positive dentro de la empresa es el am-
LBiente'de trabajo que impcra, va que se ha . establecide un agra
dahla clima en el gque se desarrollan 1as funciones y. responsa-_r
biliades de cada puesto generando de esta manera. un sentimiento
de’. pertenencia.

Otro factor.importénte que‘in;erviene en forma posi-
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>t£va'en-la actitud que’ prevalece en el personal es la imagen y

el prestigio de la compafiia. En cuanto a los aspectos negati-—

vos. que .intervienen en forma significativa, podemes citar los

siguientes:

El trato que recibe el personal por parte de sus su-—
pervisores, el cual es considerado como inadecuado, ya que por
un lado no reciben la orientacifén e instruccidn que requieren
para el desempefio de sus funciones en forma eficiente, y por
ocro lado el hecho de que exista favoritismo, resulta altamente

.. desmotivante y no permite la completa integracidn de todo el -

personsal.
Otro aspecto ante el cual se tiene una actitud nega
L . tiva, es la falta de interés de la empresa hacia el trabajo -

que desempefia su personal.

En cuanto a la remuneracidn que recibe el personal

que conforma la compafiia, se considera ‘que no es del toedo jus-—

ta, La asignacidn de sueldos y prestacioﬁES de la misma,

En 1o que se refiere a las posibilidades de crecimien
to que ofrece la compafiia, &stas se encuentran limitadas,

: Por otro lado, en cuanto a las medidas sugeridasvpor
el personal con objeto de mejorar y/o mantener aquellos facto~

.res' que intervienen en forma signiﬁica:iva'en el desempefio ' de

sus actividades. 'Asimismo, afirman que seria conveniente modi
ficar y/o incrementar la capacitacidn recibida por parte de 1a
empresa ya que consideran que este aspecto es de vital impor~

tancia para el buen funcionamiento de la compafiia en general.

Es importante éstimular la comunicacidn, abrir cana~
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les y mantener vias que permitan el constante didlogo entre com
pafifa por su personal, que esto se d& a todos los niveles y en
todas direcciones, con objeto de favorecer y fqrtalecer la mig

ma .

En general, 1la ﬁlantn Aguascalientes esté‘funcionando
sarisfactoriamente, ya que la mayoria de los trabajadores mues
tran una actitud favorable con respecto al clima urganizacional
de 1a empresa.

Los trabajadores reportan que‘el interés que la empre
sa muestra hacis su .personal es moderadamente bueno, ya que cop
sideran que &8sta deberia brindar un mayor apoyo 'y ateacidn favo
reciendo asi el desarrolle personal de cada uno de sus trabaja-
doreg; sin embargo, #stos expresan gue se s;enten integrados  a
la empresa 'y per tanto estén orgullesos de pertenecer a ellQ, -
puesto que comparten los objetivos y metas de la misma, Otro -
de los motives por los que los trahajadores est&dn o gusto, es -
el heche de que su trabajo les parece lnteresante y creativo, -
por lo que pueden aplicar satisfactoriamente los conocimientos -
adquiridos a través de su experiencia.

Por otro lado, afirman que la comunicacién que wmantie
nen con su supervisor es adecuada, ya que &ste losorienta y su-
pervisa durante el desempeiio de sus actividades, reconociendo -
él mismo tiempo, la calidad del trabajo efectuado por 1ios mismos.
Sin‘embargo{ nu - se accptan nmuchas veces las aporcac;ones que 105
:trnbujadnres hacen para mejorar las condiciones de traba;o,

Asi también los trabajadores se sienten motivados pa-
ra culaborar -en dicha empresa, porque &sta ofrece oportunidades j

de’ ccupar puestos superiores, proporcionando asi cursos de capg
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citaecidn, los cuales han dado buenos resultados, aunque conside
ran que dichos cursos deberian abarcar slgunos aspectos que son

de gran utilidad para desempeiiar mejor sus funciones.

Ahora bien, la inconformidad de los trabajadores se -
_centra en el factor sueldo, puesto que consideran que &ste no
.corresponde con las labores del puesto que desempefian en compa-

‘recibén con otras empresas de la regidn..

Asimismo, presentan una actitud desfavorable hacia -
lias condiciones de seguridad. bajo las cuales laboran, argumen-
tando que es importante tener conocimiento de las medidas de se

guridad para su prepia proteccidn.

Por otro lado, la actitud gque presentan en cuanto a -—
“los servicios generales es poco favorable, principalmente en lo -
_que respecta a los servicios de comedor, sanitarios, telefoni--

cos .y de ventilacidn.

Por otra parte, de acuerdo a las dimensiones evaluadas,
“se encontraron algunas diferencias al comparar la actiltud entre
el personal de confianza y sindicalizado, asi como entre hombres

y mujeres que conforman la empresa.

L El personal de confianza muestra una actitud mis favg’
‘rgble en lo qué respecta a la seguridad industrial, esto puede
deberse a que &s5tos mo corren tanto riesgo de accidente; ya que

" el-personal sindicalizado estd mds expuesto a este tipo de si-

tuaciones, por lo que requieren que las condiciones. de seguri-

dad e higiene sean las iddneas en base a sus necesidades.

En lo que respecta a la satisfaccidn por realizar su
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.craﬁéjoi—el pgrsonél de confianza presenta una actitud méﬁ fa-

‘Jdraﬁle que el personal sindichlizado.'ya que los primeros tig

‘nen més posibilidades derdesarrdlld, iniciativa y creatividad;
/‘‘siendo més mondtonas y ructinarias las funciones del personal -
".Vgiﬁdicalizado.. ‘ -

El personal sindicalizado tiene una actitud més favo
rab1§ hacia las oportunidades que la -empresa ofrece para ocupar -
puestos superiores a los que desempeiian actualmente, siendo mg
nor esta posibilidad en el personal de confianza; ahora bien,
los- hombres presentan una actitud més faverable que las mnjeres

-ante esta misma situacidn, esto sg debe a8 que el personal feme
nino no tiene las mismas oportunidades de desarrollo deﬁidu a'la
filosofia que impera dentro de la organizacidn.

Las relacionEs que tiene la empresa con su personal
son concebidas como mds satisfactorias con el personal de con-
fianza, ya que &stos mantienen una comunicacidn més directa con
la'empresa que el personal sindicalizado. ‘Por tal motivo, exis
te ‘una integracion mis plena con este personal, puesto que los

_in:ereses y metas a alcanzar son compatibles con la empresa.

Tanto el personal 51ndicalizado como el personal per:e
'neciente a1 sexo masculine, presentan’ una actitud mds favorable
hacia la remuneracidn que perciben por desempefiar. sus activida
dés,'ya que su formacidn académica no les permite ambicionar -

‘puestos mas altos de lo establecidos por la empresa.

; La actitud que manifiesta elipersonal de confianza y
el sexo femenino hacia los servicios generales que*brindaila ég
presa.es favorable, mientras que para el sexo hasculino:y el -
ﬁersonal sind;calizado no lo es; esto puede deberseia que las.—
. condiciones bajo las cuales lnbo;aﬁ‘los‘primerég spn:més confor
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tables ¥y no  tienen que permanecer mucho tiempo expuestos.a las

‘condiciones bajo las cuamles laboran los trabajndbres sindicali

" zados.

Porxr otro lado, al comparar cada una de las dimensiones

evaluadas con las. diferentes &reas se concluye Que:  en.cuanto

a 1a supervisidn, se encontrd una actitud més favorable en las-
~dreas de gerencia de todas las plantas y en el Area de estaciona ..
"miento perteneciente a Plapta MNéxlco; esto se debe & que en las -

gerencias no se requiere de una supervisidn tan Estricta ;omo'lo_
seria en las areas de produccidn; presentdndose tambi&n la mis .
ma situacidén en el drea de estacionam;entnrpuesto que las fuh—
ciones que se realizan dentro de &sta estén bien délimitadas,

ya que los choferes se encargan de. transladar 1osrmateriales -

-de los diferentes proveedores de la empresa hacia los lugares

donde se requieren.

) Por otra parte, los trabajadores de la Planta 3’y‘§re§s
huiiiiares (CIVAC), muestran unae actitud negativa hacia esta
dimensidn, dado que sus funciones 1mp1155n una supervisién di-
recta, debido a la p;ecisiﬁn que reqqiere su trabajo en cuanto

a ensamblaje de piezas menores (monoblock, cabeza de cilindro,
codo de agua, volante de ciguefial, soporte de balancines, caja’

de-direccidn; chumacera, etc.)

El drea de estacionamiento (México) ¥ el persoqai de  ‘

ldonfiania del area de servicio (Toluca), consideran que la ém

presa muestra inter&s por su personal; al 13ua1 que el perso-"
nal sindicalizado de la Planta Aguas:alientes, especificamen:e.

‘en el drea de Fundicidn y en Lerma Fundicidn I (Lerma),

En contrapos1c1on a lo anterior, se encontrs una ag
tiuud ‘desfaverable hacia esta dimension en Lerma Fundicion II
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1(Lerma),.personal sindicalizado de Areas auxiliares (CIVAC),dE
Gerencia.de todas las plantas, refacciones (Toluca) y el perso
nal de confianza de Centro de Capacitacidn (M&xico) y drea mo-_

tor (Aguascalientes).

En lo que respecta a la capacitacidn, se encontrﬁ en -’
‘general una actitud mlds favorable en el personal sindicalizado
de todas las plantas, siendo méas favorable alin, en la planta -
- de:Aguascalientes, especificamente en las dreas de fundicibn }
motor- de la misma. Asimismo, se encontrd una actitud més EEQE
: f5ble en el personal de confianza del drea de servicios (Toluca).:

Por el contrario, la actitud se tornd nés desfavora—

ble en el area de Gerencia de todas las plantas.

En la dimensidn de seguridad industrial se encuentra
en general una actitud més favorable en el personal de confiag
za de todas las plantas y en Aguascalientes y Toluca, especifi
camente en el personal sindicalizade de las &reas de fundicién

y estampado (Aguascalientes).

Por otro lado, la actitud mas desfavorable, se centt6
en el Area de estacionamiento (México) y Lerma Fundicion I -

'(Lerma)

‘ Tanto el peréﬁnal_sindicalizado como. el personal de -
’cdhfidnza, Manifiesnan que existen posibilidades de desarrolio-‘
siendo mas favorable en el personal sindicalizado de la. planta
) Aguascalientes. especificamente en el drea de fundicién. Asimis

‘mo, esta actitud es compatible con el personal de confianza de,;i

‘1la’ planta Toluca y del Area de Lerma Fundicién I,

Sin embargo, se encontrd una actitud més desfavorable
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‘en el personal sindicalizado de la Gerencia de todus las plan-
- tas, @reas auxiliares (GIVAC) ¥ el personal de confianza de las
dreas motor (Aguascalientes) y centro de capacitacidn (México).

La uctitud que presentan los trabajadores hacia las
posibilidades. de ascenso, es mids favorable en el Area de esta-
. cionamiento (Mé&xico), en el personal sindicalizado de la plan-
ta CIVAC, especificamente en Planta 1 y 2 y el drea de Fundi=--—
cidn (Aguascalientes). ‘Asimismo, en el personal de confianzsa
de Télucn ¥ el area de Lerma Fundicién 1 (Lermaj.

Las actitudes mis desfavorables hacia las posibilida .
des de ascenso, coinciden enel Centro de Capacicucion (M&xico),
en- el personal sindicalizado del aArea de refacciones (Toluca)

y 8reas auxiliares (CIVAC); al igual que en el personal de con
c.fianza de Planta 3.(CIVAC) y Lerma Fundiciéﬁ IX (Lerma).

En general, se observd que las relaciones entre empreg
sa y-empleado son mas favorables en la Planta Toluca, en el frea
" de estacionamiento (México) y en el personal sindicalizado de
la planta Agunsénlientes, en especifico drea Fundicidn y en el
personal de confianza de la Planta Toluca.

La. sctitud mids desfavorable hacia esta dimensidn pre
valece en el drea de Lerma Fundicidn II (Lerma) y Gerencia de
‘todas las plantas.

Se aprecia . que el personal de confiahz& se,siente més
integrado a la empresa, dsimismb, el personal sindicalizado de
11ayp1ahta Aguascalientes, especificamente &rea Fundicién, péi-
sonal de confianza de la planta CIVAC, especificamente Planta 2.k
Gerencia de todas las plantas y el Area de servicios (Toluca).
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Al considerar el aspecto negativo de esta dimensién,
se observd que el personal sindicaliado del &rea de refacciones
(Toluca), dreas auxiliares (CIVAC), muestran una actitud que =~
corrobora dicho aspeé:o desfavorable, asimismo, el personhl de
confianza del centro de capacitacidén (México) y Lerma Fundicién
II (Lerma) apoyan esta actitud.

Tomando en cuenta la remuneracidén percibida dentro -
de la organizacidn, se concluye que el personal sindicalizado
ae-:odas las plantas estén conformes con la misma, siendo més
favorable en las plantas de CIVAC y Aguascalientes.

‘La actitud que prevalece en el persomal con respecto
a los servicios generales que la empresa les brinda, se encon-
trd. que es mids favorable en general en la Planta Toluca, asi -~
como en el personal sindicalizado de la Planta Aguascalientes,

. Finalmente, en el andlisis de los factores: percepcidn
positiva, percepcidn negativa, autopercepcidén y servicios gene
rales, se -pudo concluir que en cuanto'a la percepcidn positiva
que los trabajadores muestran a la empresa, se observd una ac-
titud mﬁs'favorgble en el personal sindicalizado, espécificamen
te el personal perteneciente a la Planta Aguascalientes y una-
_5c£itud menos favorable en el personal sindicalizado de la Plan -
ﬁa Toluca, asimismo, haciendo una interaccidn entre el tipo de
pergonél y dreas, se observ0 una actitud mds .favorable en el -
pefsonel de confianza de México, perténeciente al drea de esta
cionamientos y una actitud menos favorable en el personal sin-—
dicalizade de la Planta CIVAC perteneciente a dreas suxiliares.

Con respecto a los servicios generales, se observd. = |

una actitud més favorable en la Planta Toluca y una actitud me
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‘nos favorable en la Planta Mé&xico, nhora.bien, considerando la
interaccibén del lugarde residencia y tipo de personal, se en-
contrd una actitud més. favorable en personal sindicalizado per
teneciente o la Planta Aguascalientes Area Fundicién, al igual
que el personal sindicalizodo de la Planta Lerma &rea de Geren
cia y una actitud menos favorable en el personal de confianza
de 1a Planta M&xico oficinas Menacar, asi como el personal de
confianza de le Planta Aguascalientes @rea es:amﬁado: aﬁora -
Bien,_tomando en cuenta el drea y lugar de residencia, ge ob-—

. servd una-actitud més favorable en el Area de estecionamientos
pefteneciente a la Planta México.

Pdr otro lado, el personal de confianza presentd uma
actitud mds favorable con respecto a la dimensién percepcidn -
negativa hacia la empresa, asimismo, se observd una actitud -
igualmente favorable en el personzal de confianza de la Plante
Toluca, especificamente en el drea de servicios y menos favorg
ble en el personal sindicalizado de la Planta CIVAC, asi como -
en el drea Fundicidn II de 1la Planta Lerma.

En cuanto a la dimensidn autopercepcidn, se observsd
" que el personal de cenfianza en general presenta una actitud -—
mds favorable, especificamente el personal de confianza perce-
neciente a ls Planta Toluca y una actitud menos favorable en el
‘peréonnl sindicalizado perteneciente a 1a Plapta CIVAC,
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T A

B L A 1

|LUGAR -

DE "‘RESIDENCIA

A R E &

TIPO DE PERSONAL

SINDICALIZADO

CONFIANZA

S EX
MASCULINO

0
FEMENINO

i AM OB

¢r

R

X

L

\

MoA

Ic

UvcC.

AC

*
(147)
25%

(110)*
30%

(102)*
30%

. (613)

25%

-Manufactura

Lerma Fundidora I
(50) * -34% -
Lerma Fundidora IX
(49) * 33.42

(29) 19.7%
Gerencia
(19 12.92

Ofnas. Manacar
(61)  55.4%
Centro de capacd tacidn
(41)°  37.32
Estacionamientos
(18) 7.3%

Servicio

(29)%  28.4%
Refacciones
(73)* 71.6%

Planta I
{349)*.56,9%
Planta II
(119)* 19.4%
Planta III

(82)r 13.4%
Areas Auxiliares
(33) * - 5.42
Gerencia

(30)*  4.9%

(94)*63.9%

(18)*17.6%

*
(447)79.92

(53)"36.12

(1101002

(84)"82.4%

*
(166)27.1%

(134)*91.2%

(77)* ‘702

(762" 74.5%

- .
(604)98.6%

(13)"8.82

(33" 30%

. (26)%5.5%

e o)
(9) 1.5%
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T A B L A 1
R : . TIPO DE PERSONAL . e 0
LUGAR. DE RESIDENGIA A R E A | SINDICALIZADC CONFIANZA{ - MASCGULINO FEMENINO
Fundicidn
) (43w 15.3% , :
Estampado > L & . x
AGUASCALIENTES»(?SI (67) x 23.8% (115) 41% |{166) 59.1%| (256) 91.1% (25) 8.9% -
. : 25% Motor .
(171 %  60.8%

[ A

Ndmero de Trabajadores

% ° Representacion del personal.
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

TABLA 2

PORCENTAJE. DE VARIANZA EXPLICADA POR

CADA UNO DE LOS FACTORES

FACTORES PORCENTAJE DE VARIANZA
EXPLICADA
I Percepcifn positiva 35.6%

hacie la empresa
1Y Servicios generales 11.6%

IIY Percepcidn negativa
: hacia la empresa 10.92

IV  Autopercepcidn del

trabajador dentro de

la empresa ' 6.7%




VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

TABLA

PESOS FACTORIALES DE CADA UNO DE LOS
REACTIVOS DENTRO DE

CADA- FACTOR

~-331-

REACTIVOS

.55

I II III Iy
La empresa muestra interés por
‘1los probiemas personales de sus
trabajadores. . .60
La capacitacidn que la empresa
imparte a sus trabajadores, me :
ha dado buenos resultados. .49
Existen posibilidades de ascen—
S0 en esta compaiiia. 48
Dentro de la empresa se percibe
“|un agradable ambiente de traba-—
jo. .40
Formo parte importante de la -
cempania. .32
La empresa se preocupa bor me—
jorar a su personal. .65
Cuando tengo que realizar una
nueva actividad mi superviacr
me orienta. . -30975
Elﬂésﬁecto es .57
|ta 11uminacisn es. .77
El espacio donde realizo mi tra
bajo es., . .58
La ventilacién es . A
La limpieza es.
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R EACTTIV O S

II

111

v

-+ Los serviclos sanitarios son.

Los servicios telefénicos son.

La atencidn que la compaiiia pres
ta a sus trabajadores es deficiegte.

Las condiciones de seguridad baj
las cusles trabajo son inadecuadps.

.~ La compafiia muestra desinterés
el desarrollo personal de sus tha—
bajadores.

Mi capacidad se encuentra limitdda
‘en la realizacitn de mi trabajo

El :rahéjo que realizo sélo me
tisface econdmicamente.

B —

La empresa propicia sbdlo relaciones
de trabajo.

La comunicacién que tenemos conlla
- empresa es deficiente.

La capacitacidn recibida ha des-
-cuidado aspectos de gran utilifad
‘para el ‘desarrollo del trabaj

Formo parte importante de la dom-
pafiia.

Mi trabajd me permite aplicar 165_
conocimientos adquiridos.

Consideru que 'mi trabajo es ipnte-
resante.

Es necesario tener conocimie
de las medidas de seguridad
trial para mi propia protecc

Estoy orgulleso (a) de perte
a esta compaiiia.

Las relaciones que tengo con
presa son buenas.

.33

s

A5

.35

.37

49

.49

.43

.34
.50
.68

.34

44

43




‘CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

TABLA 4
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La siguicnte tabla muestra la discriminacidn de reactivos a tra—

vés de la prueba T.

REAMCT I VY O

T p

La compafifa muestra inter&s por los problemas

de sus trabajadores. - 17.64 { 0.000

" Mi trabajo merece meyor. reconocimiento. = 3.55 0.000
La atencidn que la compaiiia presta a sus tra—

bajadores es deficiente. - 8.721 0.000
La capacitacidn ﬁue 1la compafiia imparte a sus

trabajadores, ha dado buenos resultados. ~ 13.55| 0.000
Las condiciones de seguridad bajﬁ las cuales

" trabaja son inadecuadas. - 11,75.] 0.000
La compﬂnla muestra desinterés por el desarro

1lo personal de sus trabajadores. - 10.53 | 0,000
Mi capacidad se encuentra limitada en la rea-—

lizacidn de mi trabajo. - 9.7 0.000
Existen posibilidades de ascenso en esta com— .

panla. - 21.96 | 0.000 .
Dentro de la compaﬁis se percibe un agradable i .
ambiente de trabajo. - 21,10} 0.000
Si se me propusiera cambiar de empresa, a un

puesto similar al que tengo actualmente y con

. el mismo.sueldo, me cambiaria inmediatamente. - 13.81 0.000
Formo parte importante de la compaiia. - 11,41 0.000
El trabajo que realizo sélo me satisface eco

ndmicamente. - B.45] 0.000
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REACTIVO

T P
1a’ empresa se preocupa por mejorar 8 su
personal. ~.22.99 } 0.000
El suelde gue recibn. ne corresponde a
‘las lahores del puesto que desempefio. ~-5.21 } G.000
La empresa propicia sdlo relaciones de
trabajo. ~ 15.35 | 0.000
Realizo actividades ajenas al puesto —
que ocupo. ~ 7.29} 0.000
La comunicacidn qué tenemos con la em—
presa es deficiente. ~ 13.95 | 0.000
El sueldo que recibo de la compsiiia es
mis altc comparado con otras empresas .
- de la regidn. ~ 9.83 | 0.000
M trabaje me permite apliar los cono=
cimientos adquirides. ~ 10,70 { 0.000
Considero que mi trabajaesinteresance. ~ 10,84 | 0.0060
Cuando tengo que realizar una nueva ac
tividad mi supervisor me orienta, - 17.36 | 0.000 .
Es necesario tener conocimients de las
- medidas de segurided indugtrial para =
©omi propia proteccion. : =" 6.52 | 0.000
7 Adn cuande el desempeno de mi trabajo
"es sarisfactorio, las posibilidades de ' R
.ascenso son minimas, ~ 8.48 ! D.0DO
Mantengo una buena comunicacidn con mi
supervigor. - 14.62 } 0.000
La cépacitacion recibida ha descuidado
aspectos de gran utilidad para el desem
pefio del trabajo. - - 11,47} 0.000
'Mi jefe no reconoce las aportacxnnes adi
cionales que hage sobre mi trabajo. - 9.53 1 0.000
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RE-A C.T IV O

t - P
Estoy orgulloso (a)} de pertenecer a .
esta compaiiia. - 18.19 0.000
Las relaciones fque mantengo con 1la .
empresa son buenas. . - 16.44} 0.000
" El aspecto’ es. ~ 16.15(  0.000
“La iluminacidn es. ~12,451 . 0.000
El espacio donde realizo mi trabajo es. --14.111 .0.000
La ventilecidn es. = 15.84{. 0,000
La limpieza es, - 14.38] 0.000
Los servicios sanitarios_ son. - 12.83 0.000
Los servicios telefénicos son. - l4.64 0.000
_ Losg servicios del comedor son. - 13,28 0.000
- El servicio médico es. - 15.63( 0.000
. S1 usted hace uso del servicio de uni
. dades pool este es. - 9.51 0.000
: En.el desempefio de sus labores tiene o
que soportar olores desagradables - 11.11| 0.000
Humedad - 4,17 0,000
Frio. - 7.99| .0.000
* Calor. - 8,22} 0.000
Ruido. ~ 10.37| 0.000
Humo. - 12,341 0.000
‘' Otros. - 10.91} 0.000
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"CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO FINAL

TADLA 3

ANALISIS DE CONSISTENCIA PARA CADA UNO
DE LOS FACTORES

; KUMERO ALPHA
F A CTOR DE ITEMS | DE GROMBACH .

II

rIx

Iy

Percepcidn positiva hacia

" la empresa. . . 7 .76106

Servicios generales. 7 .74092

Percepcidn negativa hacia
la empresa. 8 ' .67291

Autopercepcidn de los tra-—
bajadores dentro de la en -

presa, « 6 . .71086
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' LUGAR- DE RESIDENGIA

SINDICALIZADC

CONFIANZA

" MEXICO

MORELOS

LERMA

TOLUCA

AGUASGALIENTES
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PLANTA AGUASCALIENTES

NOTA: FAVOR DE HO ESCRIBIR SU NOMBRE Y UNICAMENTE MARQUE { )
.y~ LA GUIA SIGUIENTE. .

SINDICALIZADO ( ) _ CONFEIANZA = ()
MASCULINO .. ( )
FEMENINO -~ ( )
PTA. FUNDICION ( )

. PTA. ESTAMPADO ( )

© PTA. MOTOR oD
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OFICINAS MEXICO

 NOTA:

FAVOR:DE N0 ESCRIBIR SU NOMBRE Y UNICAMENTE HARQUE- ('}
LA GUIA SIGUIENTE.

élﬁD;CALIZADOi (7 S jrcowy;nuzn' ¢

| ‘ﬁhséutznq ¢
Fﬁnguxuo ¢ 3

OFICINAS MANACGAR = ( )

chﬁTxb DE éAPAcx?Acxon ( i

ESTACIONAMIENTOS = ( )
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PLANTA CIVAC

" NOTA:  FAVOR ns NO ESCRIBIR SU.NOMBRE Y UNTCAMENTE MARQUE
L ( ) LA GUIA SIGUIENTE,

SINDICALIZADG ( ) - CONFIANZA ( )
MASCULINC ¢ D
FEMENING [

C PLANTA No. 1 ¢ ) ' Gerencia:

" PLANTA No. 2 (O
PLANTA No. 3 ()

- 8REAS- AUXILIARES . (- )
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“'PLANTA LERMA

NOTA: FAVOR DE NO ESCRIBIR SU NOMBRE Y UNICAMENTE MARQUE (- )
© U LA GUIA SIGUIENTE. '

SINDICALIZADG ( ) " CONFIANZA ¢ )
 MASCULINO ( ]

FEMENINO 4 )

GERENCIA:

MANUFACTURA ( )
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INSTRUCCIONES : A continuacidn
maciones, usted debe de indicar
o ‘en desacuerdo con cada una de

se presentan unn serie de afiyp
en qué medidas estd de acucrdo

ellas, Teniendo lag sigulentes
alternarivas: . i
TA:V Totalmente. de acuerdo
Az De acuerdo
I: Indecisa
b: En desacuerdo
Tb: = Totalmente en desacverdo

Marque con una "X" dentro del paréntesis aquella opcibn que me .
jor exprese su bpinidn.

Conteste todas las preguntas. Gracias.

1. La compania muestya inter&s por los problemas personales de
sus ttahﬂjadores. ,
( ) ( ) ( ) ( ) { )
TA 7 A I o D

2. Mi rrabajo merece mayer reconocimiente.

C oy O ¢ Y ¢ ¢
- ITA- A I D ™
‘3, La atencidn que la compaﬁla presta-a sus trabajadores cs-—
deficiente.
C Y. D Coy 0 «
TA . A I ' bsJ . TH
La capacitacién que 1a compaiias imparte a sus trabajsdores,
‘me hea dado buenos resultados.
D [ [ « .
TA A I b e H
5.

Las condiciones de seguridad, bajo lasg cuales :rahajo son
inadecuadas.

“( Yy o« ) ¢ ) « 3. ¢ )
TA A I » TD




10.

11,

12,

-13.

14.
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La compafiia muestra desinter&s por el desarrollo personal -

. de sus trabajadores.

( ) ( . ( ) ( )
TA A ¥ bl D
‘-Hi capacidad se encuentra limitada en la realtecitn de mi
trabajo.
. ( P € 3 { ) ( > ( )
Ta A I D ™
Existen posibilidades de ascenso en .esta compadfiia.
¢ ) K ) ( ) ( Yy o« }
TA A I D D

Dentro de la empresa se percibe un agradable ambiente de —
trabajo. ,

oy Gy Gy Yy U

TA A I ] D
Si se me propusiera' cambiar de empresa, a un puesto similar
al que tengo actualmente y con el mismo sueldo, me cambia~-

ria inmediatzamente,

4 ) ( ) A ) ( ) 4 )
TA A I D D
Formo parte importante de la compafiia.
( ). € ) ( ) ( ) ( Y -
Ta ) A I D ™
El trabajo que realizo, s8lo me sarisface econdaicamente.
(G - J { ) - . C )
CTA A - I - b . ™D
La empresa se preocupa‘ por mejorar a sy persomnal.
R0 LR G D ¢ oy ¢
TA . A I D TD

_El suelde gque rec:.bo no corresponde a las labores del pues

te que desempeno .

) { ) (G ) ( )
Ta - - A



s s

16,

17,

18.

19.
20.
21,

L2z,

RS
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La empresa.propicia s6lo relacionres de rrabaja.

(Y ¢ ¢ €
. TA : A I b s
'Réalizo actividades ajenas al puesto que ocupo.
C Yy 0 ¢ ¢ ¢
TA A I i) D

La comuniacibn gue tenemos con la compafiia es deficiente.
(G O ) ( ) ¢
TA | A I bl ™

El sueldo que recibo de la compaiia c¢s mig slto comparado
con-otras. empresag de la regidn.

-y ( ) ( b} T ( 3} ( 3
TA A by D ™
Mi trabajo me permite aplicar los conocimientes adquirides.
( ) ( )] { ) ( ) ( )
TA . A I D TD
Considero que mi trabsjo es interesante.
( bR ( ) ( ) ( ) ¢ )
STA A I D - TD

Cuando tengo gue realizar una nuevsa actividad mi. supervisor

‘me orienta.

() O 3 ¢ 3 ¢ «
TA - A 1 - D D

Es necesario tenrer conocimiento de las medidas de spgurldad
indistrial para mi prople proteccinn.,

{ bl ( Yy o« ); LG C

TA A I D TD

Alin cuando el desempefio de mi trabajo es satisfactorio las
posibilidades de ascenso son minimas,

C Yy Oy Oy )
TA A o I D D



24.

25,

26. -

27.

28,

29.

“ELASPECTO ES
LA ILUMINACION ES
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Mantenge una buens comunicacidn con mi superviser.
S T G I SR ¢ «
TA A I D TD

La capacitacidn recibide Ha descuidads aspectos de gran uri

‘lidad para el desempeiioc del trabajo.

(G I D R O A S R S
TA A I D TD

Mi jefe no recconoce las aportaciones adicionales que hago
sobre mi ctrabsjo.

¢ ¢ 3 ¢ ) « «
T4 A I P ™

Estoy orgulloso{a) de pertenecer a esta compafiia.

{ ) < ) QNS ¢ ) { )

TA A I D D - )
Las rela;iones que tengo con la empresa son buenas.
( ) ( o« ) ( ) ( )

TA A I n T

Marque con una "X" las condiciones bajo las cueles reallza
su trabajo:

' PESIMO DEFICIENTE REGULAR BUENOG EXCELENTE

" EL"ESPACIO DONDE REA
LIZO MI TRABAJC ES

LA VENTILACION ES

" LA LIMPIEZA ES

105 SERVICIOS SANI-
TARIOS SON

LOS SERVICIOS TELE-
FONICOS SON




: ) . .PESIMO DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE
" LDS SERVICIOS DEL '
COMEDGR SOM

EL SERVICIO
MEDICO ES

ST USTED HACE. USO
DEL SERVICIO DE UNI
DADES POOL ESTE ES

30. En el desempedio de sus labores tiene que Soportar:

NADA POCO REGULAR MUCHO DEHASIADO

! O;éras desagradables

Huﬁedad

Frio

“Caler -

“Ruide

Humos

Otres (especifique)

31. A continuacibn se lg presentan unp serie de preguntas que
deberd contestar lo mis amplia y sincersmente posible:

LO QUE MAS NE GUSTA DE TRABAJAR EN LA COMPANIA BS
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LO QUE MAS ME DISGUSTA DE TRABAJAR EN LA COMPARIA ES :

. SUGIERA ALGUNA (S) IDEA(S) QUE AYUDE A ALCANZAR LOS OBJETIVOS -
. TANTO 'DE LA EMPRESA COMO DE USTED MISMO.
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En esie apéndice se muestran los resultados arroja
dos al.analizar las 10 ireas que conformaron el inrstrumento
piioto. Los resultados se analizaron en forma descriptiva, -
utilizando un programa de frecuencias, el cual obtiene fre -
‘cuencias relativas, asicomo medidas de tendencia central y

dispersian, ta través. del Paguete Estadistico Aplicédo a las
Ciencias Sociales SPSS ).

A continuacién, se presentan los resultados mas --
significativos de la comparacion entre las 3reas de cada
‘Planta, {(Planta México, Plante TJoluca,

Planta Lerma, Planta
Civac. y Planta Aguascalientes). o

DESCRIPCION PLANTA MEXICO

De acuerds a los datos obtenidos en la Planta Mexi
se encontrd que el 59.2% de los trabajadores manifiestan
que ia empresa muestra interés por los problemas personales
de sus: trabajadores, El 95.4% del personal expresa gue su =-
trabagn recibe el reconocimiento que merece.

co,

S5e encontrd que e} 44.6% del personal considera a-
decuada ta atencion que 1a compafiia les brinda. -

Un 66.1% de los trabajadores opinan quec los curscs

1mpart1dos por 1a empresa para el. desarrollo da’ los mismOS'
son efect!vos.

Con vespecto a 1as condiciones de seguﬁdadbéjqias
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cusles trabajan, el 51.5% del personal las considera inadecusm
das. »

Ahorarhien; ei 37.7% del .personsl encugntra gue la -~
compafiia constantomente tema las medidas necesarias para que
sus trabajsdcores se sientan satisfechos por sus propios logros.
Por'bcro lado, el 46.2% considers que no se estéd desempefiando
adecudamente en el puesto que ocupa, sin embargo, el 40.7% del

personal indica que sus conocimienptos los aplican en las fun-
_¢iones que realizan,

" En cuanto 8 las posibilidades de ascenso en la noﬁpa

el 50% del personal afirma que existen amplias opornunida
des de progreso personal dentro de 1s empresa,

nia,

El 51.5% de los trsbajadores, se siente a gusto cols

borando para esta compsiiia, por leo que se puede aprecisr perte
nencia a la misma.

E1 37.7% afirma que si se le propusiers. cambiar de- ~
empresa a un puesto similar al que tieme actuslmente, con la -
misma percepcidn salarial,

no rechazaria 1la propuesta;
‘contrario,

por el
el 33.8% d:l personsl me encuentra satisfecho con ~
lo gue la empresa le ofrece y no cambisria de compaiia.
slts integracidn del.personal can la empresa se
.el 76.9%, lo que indica que &stos comparten las
vos fijados por la misma.

Una
maniflesta cen
metas y objeri

- Con respecto.a la sstisfacclén que el
ne de su trabajo, el 61.6% indica que labora en
brincipalmen:e por el sueldo gque percibe

personél abtie

esta compadiia

En lo referente a la preocupscién de la empresa ~por






cuando se enfrentasante una nueva actividad. . Un alto porcenta
je, (91.6% del personal), inddica que es de suma importancia co
nocer las medidas de scepuridad que la empresa proporciona para

hacer un buen manejo de éstas .y asi tener mayor proteccidn.

~ Se observd que el 67.7% del personal censidera que -
la empresa ofrece -oportunidades de ocupar puestos a nivel supe-

rior.

En cuanto a la comunicacidén que existe con Su super=
visor, el 502 del personal expresa que el di3logo gue se esta-

blece entre ambos es satisfactorio.

El 49.2% del personal copina que los programas de ca—
:pabicecién que se han impartido han sido efectivos para. el de-—
sempefioc de sus funciones. Un 69.3% del personal indica que su
‘jefe inmediato rechaza sus aportaciones y no acepta otras ideas

que puedan “beneficiar a la empresa.

Se observd gque el 75.3% del personal se siente orgu-—

1llpso de pertenecer a la organizacidn.

N - Con respecto a las relac¢iones que se tienen con la ~—
- empresa, el '51.8% de los trabajadores las consideran satisfac-—

‘tofias y efectivas,

Con el objeto de condensar la descripcidn de los re~
_'sultados anteriormente mencionados, Se preseuntan en la siguien
':g tabla los reactivos de la encuesta y los porcentajes més sig

;nificativus reportados por el personal.



"TABLA 1

PLANTA MEXICO

Reactivoe

La Cia. muestra interés por los
-.problemas personales de sus tra-
bajadores

Mi trabajo merece mayor recono—
cimiento

- La atenciﬁnvque la Cia. presta
a sus ;rabajadores es deficiente

" La capacitaci®n que la Cia. im—
parte a sus trabeajadores ha dado
" buenos resultados

Las condiciones de seguridad ba-
jo las cuales trabajo son inade—
cuadas :

La Cia: muestra desinter&s por
el desarrollo perscnal de sus —
‘trabajadores

Mi capacidad se encuentra limica
da en la realizacibn de mi tra—
baje .

Existen posibilidades de ascenso
en esta Cia.

“Dentro de la empresa se percibe
un agradable ambiente.de trabajo

8i se me propusiera cambiar de
empresa a un puesto similar al -
‘que tengo actualmente y con el
mismo sueldo me cambiaria inme-
" diatamente

-Formb parte‘imporcaﬁte de la Cia.

El trabajo que realizo s8lo me
satisface econdmicamente

La empresa se preocupa.por mejo—
rar a su personal

Favorable

59.2°%

95.4 %

44.6 &

66.1 %

37.7 %

40.7
50.0 %

51.5 %

33.8 2
76.9 %

61.6 %

56.9 %

Indiferente
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Desfayorable e

s1.5°%

46.2'2

37.7°%




Cont. TABLA 1

Reactivo

Favorable

" Indiferente

187~

- Desfavorable

‘Bl suelda que percibo na cox;res—

- ponde'n las labores del puesto —

“que desempefio

La empresa propicia séle rela—~
ciones de \:mba;o

" Realizo actividades ajenas al
puesto que ocupo

La comunicacidn que tenemos.con
1n empresa es deficiente

El sueldo que recibo de la Cia,
es mds alta comparado con otras
émpregsas. de la regidn

" Mi trabajo me permite aplicar

ios conocimientos adquiridos

- Consi:dero que mi trabajo es in
teresante .

Cuando tengo que realizar una

nueva actividad mi supervisor me

orienta

Es necesario tener congcimiento
' de las medidas de Seguridad In—
- dustrial para mi prop:m protec—
“'cidn, R

AGn’ cuando el-desempeﬁo de ni

_ trabajo es satisfactorio, las -

" posibilidades de aacenso son mi |
‘nimas,

- Mantengo una buena comunicacidn

. con mi supervisor, i

la capscitacidn recibida ha des
cuidado aspectos de gran weildi-
dad para’ el desempefio del trabajo

_Mi jefe no reconoce las aporta-
ciones adicionales que hago sobre
mi trabajo,

Estoy orgulloso de pertenecer a
esta Cia,

Las relaciones que tengo con la
empresa. son buenas

41.6 %

43.8 %

0.0 %5

50.0 % -

42,3 %
70.0 %

88,5 %

59.2. 2

67.7

B

50,0 2
49.2 %

1 59.3 %
75.3 %
51.8 %

8.5 %
315 %

50.7 %

30.8.2
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A continuacidn se presentan una derie de tablas (des
glosadas por Plantas y éstas a su vez por @reas que las confor .
mun), las cuales contienen la informa@ian de los tres aspectos
contemplados en la segunda parte de la encuesta. Tales aspec—
tos son : en primer lugar, lo gque més les'gﬁsta de trabajér.en’
la empresa; en segundo lugar, lo que mis les disgusta de traba

~-jar-en la empresa y finalmente las sugerencias del personal.

TABLA 2
PLANTA MEXICO

(0ficinas Centrales)

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

T
Desarrecllo personal 23.3
Posibilidades de ascenso 23.3
Identificacion con la empresa 23.3
Ambiente de Trabajo . 20.0
Sueldos. y. prestaciones ) 13.3
Trabajo.personal 15.0
Comunicacién ; 1.6
Horario de trabajo ’ C 1.6

1.6

Seguridad Industrial

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJARl
EN LA EMPRESA.

o

Ambiente de trabajo 18.3
Pocas posibilidades de ascenso. ' 18.2
" FPalta de organizacidn 18.2
Falte de inter&s por parte del
Departamento de Perscnal ' 18.1
Falta de capacitacidn . 18.1
Condiciones de trabajoa . 18.1
Horario inflexible 7 18.1
Tratc de los supervisores . 16.6

Servicios generales 16.6
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Cont. T ABLA- 2
SUGERENCIAS

3

‘Revisidn del sistema organizacional 28.3
Delegacidn adecuada de responsabi-

“ lidades 28.3
Evaluacidn de puestos 28.3
Suministro de equipo de seguridad
de scuerdo a las necesidades 28.3

“Calificacidn de mérites en forma
‘justa 28.3°
Réplanteamiento de objetivos orga—
nizacionales 28.3
Motivacidén & trevés de incentivos 28.3
Interés de la empresa por Su per-—
sonal 26.4
Mayor eficiencia en el Departamen
to de Recursos Humanos 26.4
Mejorar los servicios generales 26.4
Mejorar sueldos y prestaciones 26.4
Proporcivnar ‘capacitacidn 20.0
Mayor comunicacidn entre empleados

'y supervisores . 18.3

TABLA 3

CENTRD DE CAPACITACION Y ESTACIONAHIENTOS’

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR’
EN LA EMPRESA

Imagen de. la empresa ©20.0
Interés de la empresa por Su perso-—

-nal . 20.0
~Ambiente de trabajo .18.0

Trabajo personal . 18.0

Seguridad econdmica 18.0

Sueldos y prestaciones 12,0

Comunicacidn ) 10.0

Desarrollo personal 16.0
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Cont. T_A B LA 3

. LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

-z
Ambiente de trabajo 18.0
Falta de comunicacibn - 18.0
‘Pocas posibilidades de ascensco 17.0
Poco interés del Depto. de -Personal 17.0
Falta de capacitacidn - 17.0
Realizacidn de actividades aJenas
--al puesto 17.0.
Condicios de trabajo 17.0
- Horario inflexible 17.0
“Trato inadecuado de los supervi-
sores 17.0
Servicios generales 12,0
Sueldos 8.0
Falta de organizacidén de la Cia. 6.0
SUGERENCIAS
%

Proporcionar capacitacidn a todos '

los niveles 48.0
- Revisidn del sistemas organlzacional 48.0
. Delegacidn adecuada de responsabi-
. lidades por parte de los- superviso—

Tes” - 48.0

 Efectuar evaluaciones de puestos 48.0
‘Proporcionar equipos de seguridad
-adecuados | 48,0

Calificacidn de meri:os en forma .
Justa 48,0
Replanteum1ento de objetivos or-

ganizacionales 48.0

Motivacidn por medio de incentives 48.0
Mayor eficiencia por parte del

Departamento de Recursos Humanos 20.0
Mejoras en los servicios generales 20.0
Intercs de ‘la empresa por su personal20.0

Mejores condiciones de trabajo 20.0
-Mayor comunicacidn a todos log ni-
veles 18.90

Mejoras en cuantoe a sueldos y sa-
larios - o ... . 18.0
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Las siguientes tablas contienen los resultados obte
nidos en porcentajes de la actitud. de los trabajadores hacia
los ‘servicios generales (Tabla 4) y los factores gue intervig

neﬁlen"el desempefio del trabajo representedes en la Tabla 5.

TABLA 4

* ACTITUD HACIA SERVICIODS GENERALES

SERVICIOS EVALUADOS BUENO | REGULAR | DEFICIENTE
- ASPECTD 51.8% 40.8% B8.5%
ILUMINACION o 64.6% 29.2% 6.1%
ESPACIO 52,33 |- 39,28 . 8.4%
"VENTILACION | 1B.4% 39.2% 42,3%
LINPIEZA 48.4% 42.3% 9.2%
SERVICIOS SANITARIOS , 37.7% 40.8% 21.5%
TELEFONOS 26.9% 35.4% 37.7%
GOMEDOR 20.0% 52.3% 27.7%
SERVICIO MEDICO ; 37.0 42.3% 20.7%
UNTDAD POOL 1 48.5% 15.4% '7.7%
(31 trabajedores no usan)

Segiin se reporta en la tabla anverior, el 42.3% afir
ma que la ventilacidn es bastante deficiente, lo que implica
que no permite desempefiar. adecuadamente‘sus funciones; asi co—;
mo el 37. 7%, califlca en la.misma forma a los. servicios tele—
fonl:os.
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TABLA 5

FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL DESEMPENO DE-SU TRABAJO

-FAGTORES: EVALUADOS POCO REGULAR MUCHO
OLORES DESAGRADABLES - 37.7% 31.5% 30.8%
HUMEDAD ' 68.4% 21.5% 10:0%
FRID 56.92 33.8% 9.2%
CALOR 19.3 %| 40.0% 40.8%
RUIDD 11.6% 20.0% | 68.5%
OTROS (POLVO) 2.3 % .8% 10.0%

Como se observd en la tabla anterior, el 68.5% de ~-

*" loa empleados afirman que uno de los factores que .intervienen

. &et‘erminantemenfe en el desempefio de sus labores, es el ruido, )
as:. como. el 40.8% del personal considern que el calor es otro

de los factores que afectan su desempefio.
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_ DESCRIPCION PLANTA TQLUCA

De acuerdo a loa resultados arrojades en la Planta -
Toluca, se observd que.el 42.2% del personal manifiesta que 1la
compafiia muestra interé&s por los problemas de los trabajadores,

mientras que el 40.7% afirna que la empresa no muestra dicho -
-ineterés.

En cuanto al ‘reconocimiento otorgado a las 1abprcs -
que desempefia el personal, el 89% considera que su trabsjo nb
ha sido valorado.

Por ‘otre lado, el 40.6% del personal‘éfirma que la -
‘compafiia no prests atencidn a sus trabasjsderes.

Por su parte al hablar de la caspacitacidn gque la em~
'b;esavimparte s sus trabajadores, el 45.4% expresan que la ing
tructibn recibida les ha dado buenos resultados.

Un 71.9%

del personsl afirma Que_las condiciones  de
,seguridad bajo las

cuales trabaja son inadecuadas.

- Bl 56.3%

) de los trabajadores, expresa que la empresa
_se preocupa por el

desarrollo personal de sus empleados.

) Ahora bien, el G4% del personal manifiesta que su ca
pacidad no se encuentra limitada en la realizacidn de .su-trabg
jo. "Emn lo referente a las posibiliades de ascenso, el 53.1% ~

del personsl afirma que existen oportunidades de obtener puestos
a nivel superiocr. ’ ’

El ambiente de trabajo es percibido por el 53.1% del
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'_pe;sonal‘cqmo agradable y satisfactorio.

VCon respecto.a la posibilidad de cambiar de empresa a
un: puesto similar y con el mismo sueldo, el 5!.6% rechazarian -

“tal propuesta.

En cuanto a la integracidn con la empresa por parte
del personal, el B84.1% informa que sienten que Eorman'parte im

portante de la compafiia.

Un 68.7% del personal indica que las satisfacciones
que obtienen por la realizacidén de sus labores, no 8d6lo lo sa-

tisfacen econdémicamente.

. En lo referente al sueldo que recibe el personal, el
65.6%, expresa que el salario no corresponde a las labores del

puesto que desempeha.

El 46.8% indica que la empresa propicia sélo rela--
.ciones de trabajo, mientras que el 40.7% manifiesta que hay en
la compafiia algo mds que relaciones #inicamente de naturaleza -

‘1Qborhl.

‘ Por atro lade, el 46.9% del personal expresa que sb-
1o realizan actividades de su puesto, sin embargo, el 40% indi

ca que desempefian funciones ajenas a su puesto.

Al referirnos o la comunicacidén existente entre em-
presa y empleado, observamos que el 54.7% del personal indican
que no se mantiene un buen diilago entre ambas partes.

El 39% considera que el sueldo que recibe de la com-

pafiia es bastante bueno comparado con otras empresas.

-
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o Un'73.5% delryergonﬂl expresa que si puede aplicar los
conocimientos asdquiridos en su experiencia a su trabajo.

Par su parte 2l 84.5% de los trabajadores consideran
‘interesante las labores que el personal desempefia.

En cuanto al apoyoc que recite-el personal por parte
de 8u supervisor sl llevar.a cabo una nueva actividad.‘el 54.7%
afirma que su jefe inmediato los orienta y apoya en la realizs
‘£ién'de la misma.

Atora bien, el 90.6% del personal considera de gran
yimportancia tener conocimiento de las medidas de seguridad iz
dustrial para su cuidado y proteccién.

El 70.3% afirma que afin cuando el desempefio de sus -

labores sea satisfactorio, las posgibilidades de obtener puestes -
superiores son minimas. '

En cuante a la comunicacidn que mantiene el personal
¢on su supervisor , el 60.9% expresa. que ésta es satigfactoria
- y-ddecuadn.

'El 46.30% del personal se muestfa indeciso barn af;g.;
'mar 5% la capacitacidn recibida ha descuidade o no aspectos de-
gran utilidad para &l desempefio del trabajo.

Con respecte a las aportac1ones adic10nalea que  hace
el personal sobre su trabajo, el 50% expresa que sus jeles no
toman en cuenta dichas sugerencias.

Por otro ladu. el 79. 2% del personal se muestra orgu
—11050 de pertenecer a la empresa. -
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Finalmente, el 75% de los trabajadores sfirman gue -

:las relaciones que tienen &xtos con la empresa no son del todo
© satisfsctorias.

Con el objeto de condensar la descripcibn de los re-
‘sultgdos anteriormente mencionados, se presenta les siguiente -~

tabla, los enuncindos de la encuesta y los porcentajes mis sig
 nificativos reportados por el personal.

TABDLA 6

PLANTA  TOLUCA

Reanactivo Favorable  Indiferente Desfe\;orable

La £ia. muestra interéds por los
problemas perscasles de sus tra-

bajadores 42,2 % 40.7%

Mi rrabajo merece lﬂayor recono— :
cimiento 89.0%
La ateneidn que la Cia. presta T
a sus trabsjadores es deficiente 40.6 %

La capacitacidn que la Cia. im~
parte a sus trabajsdores ha dado
buenos resultados . . 45.4 %

Las condiciones de seguridad ba-
“Jo las cuales trabaio son inade-
. cuadas 7.9 %

La Cia. muestra desinterés por
. el desarrollo personal de sus C
trabajadores ' 56.3. %
Mi capacidad se encuentra limi~ T
tada en la realizacidn de mi - : :
trabajo LG40 %
Existen posibilidades de ascenso o s
‘en esta Cia. 53.1 %
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Reactivo ' Favorable Indiferente  Desfavorable

Dentro dé la empresa se percibe
un agradable ambiepte de trabajo 53.1 %

8i se me propusiera cambiar de
empresa. a un. pueste similar al
.. que: tengo actualmente y con el
. mismo suledo me cambiaria tnme—

diatamente 51.6 %
Forme parte importante de la Cia. 84.1 %

* La empresa se preocupa por mejo

rar a su personal 68.7 %

“El sueldo que percibo no correg

ponde a lag labores del puestg

que desempeiic 65.6 %

la 'empresa propicia 55le rela- . .
ciones de trabajo 46.8 % 40.7%
Realizo actividades ajenas al L
PUSSLO que PCUpo 40.0 % 46.9 2

La comunicacidn que tenemos con
© 1a empresa es deficiente 54.7 %

El sueldo que recibeo de la Cia.
es mis alte comparado con otras

empresas de lz regidn 39.012
Mi trabajo me permite aplicar

los conocimientos adguiridos - 73.5 %
Cunsiderc que mi trabaje es in- :
teresante . 84, 5%

-Cuando tengo que realizar una
nueva actividad mi supervisor me S el
orienta 5.9 % .
Es necesaric tener conpcimiento
de las medidas de seguridad in-—
dustrial para mi propia protec—
cidn’ 00.6 %
AMin cuando el desempeiio de mi
trabajo es satisfactorio, las’
posibilidades de ascenso son . . -
minimas 70.3 %

Mantengo una buens comumcac:.on -
con:mi supervisor - - . 60.9 %
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Cont. TABLA 6

Reactivo : Favorable Indifereute 'Desfayorable

.. 'La’ capacitacidn recibids ha des-
‘cuidado -aspectos de- gran uytili—
dad para el desempefic del traba-

) ‘ ’ 46.3 %

Mi jefe no reconoce las aporta—
clones adicionales que hago sobre

-+ mi trabajo- 50.0 %
. "Estoy orgulloso de pertenecer a
- -ests Cia. 79.2 &

Las relaciones que tengo con la

) empresa gson buenas 75.0%

A-continuacidn se presentan una serie de tablaé (des
glosadas por Plantas y éstas a su vez pof Adreas que las cdnfqg
man), lasg cuales contienen la informacian-dé los tres aspectos
cohtemplados en la segunda parte de 1a -encuesta. Tales aspec—
tosg.son :  en primer 1hgar, lo que mis les gusta de rrabajar

‘enlla>empresa; en segundo lugar, lo que'mﬁs les disgusta de -
trabajér ' en la empresa y Einalmente las sugerencias del persg

~nal.

TABLA 7
' DEPTO. DE REFACCIONES
(Personal sindiéalizado)

L0 QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

' Trabajo perscnal 25.0
_Ambilernte de trabajo agradable -18.7
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Y Cont. TADBL ALY

z

<77 - Imagen de la €ia. 12,5
: ‘"Horario Accesible 12.5

6.2

Seguridad econdmica

L0 QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

k4
Trato inadecuads de los su-~
pervisores 47.0°
Ho tomar ewm cuenta les apor .
‘taciones de los trabajadores 47.0

Pocas posibilidades de ascenso .. 23.3
Falta de capacitacidn 5.8
Mala asignacldn de sueldos y

prestaclones .5.8.
SUGERENCIAS
Z
 ,Proporcxmar capncmtacién a to
_dos - los niveles 23.5
Mayor ‘interés de la empresa por
. su. parsonal 17.6 -
‘Mayor comunicacidn 11.7
Mejoras en sueldos y presta*
‘ciones. : 11.7
Revisidn del 51scema organiza '
’ 5.8

cional .



TABLA 8

DEPTO. DE REFACCIONES

(Personal de Confianza)

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

k4
-Desarrollo personal 19.3
" Posibilidades de ascenso 19.3
Identificacidn cor 1la empresa 19.3
Imagen de la campafifia 17.5 .
Interés de lg empresa por su
personal 17.5
Libertad para trabajer 4.0
Buena comunicacidn . -13.8
Horario accesible 13.8
Seguridad econbmica 13.8
Seguridad industrial 13.8
Sueldos y prestaciones - © 12,2

1D QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR .
EN LA EMPRESA

.1
Mal ambiente de trabajo 25.0
Falta de cooperacidn y comuni- :
caclidn 25.0
Pocas posibilidades de ascenso 17.7
Falra de capacitacidn 17.7
Mala asignacidn de sueldos y
prestaciones - 17.7
Realizacidn de actividades aje
nas. a su puesto 17.7
Trato inadecuado de los super—
visores ' 14,2
Falte de organizacidn de la em—~
prass . : 12,5

Falra. de interés.por su personal 12.5
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Cont. TABLA @

SUGERENCIAS

Mayor comunicacidn a todos

los niveles

Mayor eficiencia por parte del
Departamento de Personal

Interés de la empresa por su per
sonal

" Otorgar capacitacidén a todos
.los niveles

Revisifn del sistema organiza
‘ciohal

TABLA ¢
DEPTO. DE SERVICIO

(Personal de Confianza)

31.8

21.6

21.6
21.6

12.7

L0 QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR

EN LA EMPRESA

" Desarreollo personal
Pogibilidades de ascenso amplias
Identificacidn con la empresa
Trabajo personal

-Imagen de 1a Cia.

Agradable ambiente de traba;o
'Seguridad industrial-

'ﬂoL;vacion por parte de la em-
presar

29.6
29.6

29.6 -
25.9 .
18.5

18.5
10.9

igc.9
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Gont. TADLA 9

7 'LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR

EN LA EMPRESA

Mal ambiente de trabajo
Falta de cooperacidén y comuni
cacidn
- Trato inadecuado de los- super
visores ' :
_Falta de organizacidn de la Cia.
Pocas posibilidades de ascenso
" Condiciones de trabajo
‘Falta de interés del Depto. de
Personal :
Servicios generales

SUGERENCIAS

Revisidn del sistema organiza-—
cional | .

Delegar adecuadamente las res
ponsabilidades

Llevar a cabo evaluaciones de
puestos

Proporcionar equipos de seguri
dad adecuados

:Calificacidon de mE@ritos en for
.ma justa 'y objetiva

.- Replantear los obietivos orga-

nizacionales

Motivacién del trabajador a
través de incentivos
Proporcionar capacitacibn a to
.dos los niveles )

Fomentar la comunicaecidn. a to-
dos los mniveles

Mayor inter&s en el trabajo
Mejora de sueldos y prestaciones
Mayores pesibilidedes de ascenso
Mejorar los servicios generales
Mayor eficiencia en el Depto. ‘de
Personal
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Las siguientes tablas contienen los resultados obte~
nidos en porcentajes dela actitud de los trabajadores hecia los
servicios generales (Tabla 10) y los factores que intervienen
en el desempefio del trabajo representados en la Tabla 11.

T AB LA 10

ACTITUD HACIA SERVICIOS GENERALES

SERVICIOS EVALUADOS BUENO REGULAR DEFICIENTE
ASPECTO i 50.0% 34.4% 15.6%
ILUMINACION 23.5% 56.2% 20.3%
ESPACIO . 32.3% 56.6% : 11.1%
VENTILACION. 42.2% 32.8% 25.1%
“LIMPIEZA 45.3% 39.1% 15.7%
SERVICIOS SANITARIOS 35.9%2 29.7% 34,4%
SERVICIOS TELEFONICOS 42.1% 29.7% 34.4%
COMEDOR . 31.2%2 42.,2% 26.6%
SERVICIO MEDICO 43.7% 37.5% 18.8%
UNIDADES POOL - 28.2% 25.0% 18.8%
(28 trabajadores no usan)

En la tabla anterior, se observa que el 34.4% consi-
-dera que los servicios sanitarios no son del todo satisfactdrios,
asi como el 56.2% afirma que tampoco lo es la iluminucian ¥y el
42, 4% que el servicio de comedor tawbifn sg encuentra en las —

'mismas condlciones.
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TaBLA 11

. 'FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL DESEMPERO PE SU TRABAJO

. FACTORES EVALUADGS POCO REGULAR NUCHO
OLORES DESAGRADABLES 17.1% 36.4% 48.5%
HUMEDAD “9.4% | 10.9% | 48.5%
FRIO . 17.2% 28,12 } 54.,7%
CALOR : . 40.6% 31.3% | 28.1%
RUIDO - 40.6% 20.7% 29.7%

 OTROS 45.7% ' ' :
{95 no contestaron) .

) En la tabla anterior se muestra c&mo un 79.7% de los
empleados

afirman que la humedad es uno de log factores que ip
tervienen

en el desempefio del trabajo, de igual forma el 54.7%

que el frio es otro-de los factores que afecta en -~
sran medida su desempefio.

considera
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DESCRIPCION PLANTA LERMA

Pe acuerdo a lvs datos obtenidos en la Planta Lerma
se observd que:

Con respectto al interés que la empresa muestra por su
personal, el 65.1% del perscnol afirma que ha recibido apoyo de
la compafiia en la resolucidn de problemas personales que se le
“han péesen;ado. El 87.2% del persongal considera que su trabajo
"ha recibido el reconacimiento que merece. En cuanto a ls aten-
cifn que la compafiia muestrs a sus trabajadores se observd gue
el 39% se encuentra conforme con ésta, el 23% muestra una acti
tud totalmente indiferente y el 37.8% se queja de la atencién
que recibe.

Dentro de la capacitacidn gue impaite a sus traba
jadores,

el 69.2% de &Estos afirma que el adiestramiento recibi
do ha sido efectivo para el aprendizaje y desempeiio de sus fup
ciones. Por otro lado, las condiciones de seguridad bdbajo las
~cuales trabaja son consideradas por el 55.2%, no ser las ade-
.cuadas para salvaguardar su bienestar en el desempeiio de sus -
labores.

Ahora bien, el 55.8% expresa que la compafiia ha mos~
- trado desinteras por el degsarrollo personal de sug-trabajadores.
Bl

~ 52.3% ha considerado que en el puesto gue ocupa actealmente
no

‘puede desarrollarse eficicecnctemente debido a que su capacidad

se’ encuentra limitada en la realizocidn de su trabajo.

En cuapn
to

a las posibilidades de ascenso que la ¢ompafiia ofrece, el -
62.8% de los trabajadores manifiesta tener oportunidadde ocupar
votros puestos a2 niveles superiores. '

Dentro de la empresa el 59.3% del personal percibe un
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agradable ambiente de trabajo , el cunl.propiciu buenas rela- -
ciones interpersonales. El 50.6% afirma que si se le propusie
“ra cambiar de empresa a un puesto similar al que tiene actual-

"mente con la misma percepcidn salarial no.lo rechazaria.

Un 76.1%2 sc considera parte importante de la empresa
por lo que se puedeafirmar que tiene una alta integracidn con
ia misma.

El 54.1% afirma que el factor ccondmico es lo finico
Que lo motiva a realizar su trabajo, puestoque ayuda 8 satisfa
cer sus necesidades bdsicas.

La empresa cotidianamente se preocupa por buscar mé-
_tados que éyuden a mejorar a su personal, lo cual se encuentra
apoyado por el 62.8% de los trabajadores.

En cuanto al sueldo recibido por el desempefio de las
labores, el 40.7% del personal estd conforme con el mismo, pueg
,tq que es el adecuado.Sin embérgo, el 38.4% considera que su tra
béfo no estid bien remunerado. E1 -44.2% afirma que la organiza
v cién no sbdlo propicia relaciones de trabajo, lo que permite lle
”var a.cabo otro tipo de actividades en contraposicidn con el
40.7%  quienes cunsideran‘que la empresa dunicamente se interesa
" por establecer relaciones de trabajo. )

Un 58.1% de los trabajadores manifiesta gue ademfs ~
He‘las funcicnes que realiza dentro de su puesto tiene que lle-—
var a cabo otras actividades que no forman bérﬁe de su craﬁaj?.’
E1l 43% éxpresa que ‘1a comunicacidn que se tiene entre
" ‘empresa y empleados es efectivé. sin embargo, el 42.5% afirma
‘gue no existe un verdadero diilogo entre las dos partes.
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En lo que regpecta al sueldo qué 1la empresa otorgs o
sus trabajadores por el desempefio de sus labores cemparado con

. otras empresss de la regidn, el 50% del personal afirma que &s
tos son mis bajos.

El 66.3% del personal encuestado considera que su -
“trabaje le permite aplicar los conocimientos adquiridds. Para
el 85.4% su rrabajo le es interesante, variado y le ofrece nug
'vas1exper1encias. ’ ‘

Por su parte el 63.9% de los trabajadores afirma que
en el desempefio de una nueva actividad reciben el apoyo té&cni~
co y la orientacidn laboral de su supervisor o jefe inmediato.

. Con respecto & las medidas de seguridad industrial,
el 91.9% considera que es necesario tener el conocimiento de ~
las mismas.

En cuante a las posibilidades de ascenso que la com
" pania ofrece o sus trabajadores, el 53.5% de éstos indica que
~8stas son amplias.

El 72.1% del persanal afirma que la comunicacidn gue
‘se lleva a cabo entre jefe y subordinado es adecuade.

o La capacitaciBn.que el personal ha recibido segilin el
50. 6%. no ‘ha descuidado aspeclLas de gran utilidad para ser apli
" cados en el desempenu de su trabajo.

Un -43.6% se queja de que su jefe no reconoce las -
aportaciones que se hacen para favorecer el desempeno del tra
“bajo, de ‘tal manera que no refuerza la conducta de participa-—
cidén y cooperscidn. S5in - embargo, él 34,8% indica que>su'jéfe
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inmediato escuchs lss nuevas ideas que el irahajndor aporta.

El B0.9Z afirma estar. orguiloso de perterecer a la ~

compafiia y un 70.9% dal personal escd de acuerdo en las rela-
clones ‘que mantiene con la empressa.,

- Con el objeto de condensar la descripeidn de los re

sultadoas anteriormente mencionades, se presentan cn la éiguieg

te tabla los enunciados de la encuestas y los porcentajes més
- significativqs reportados. por el personal.
TABLA 12

PLANTA LERMA

Reactivo

Favorable Indiferente De#fava;ahle

‘La Cis. muestra interds por los
. problemas personales de sus tra
. bajadores 65.1%

Mi trabajo mcrece mayor recomng-
cimiento 87.2%

La stencidn que la Cis. muestra
2 sus trabsjadores es deficiente 39.0%
.La cnpacitecién que la Gia. im~
parte a sus trabajadores, me ha
- dado buenus resultados

23.08 - a7.8%

69.2%
Las condiciones de seguridad bg .
- jo 1as cusles trsbaio son insde -
cuadas, 55.2%
La Cia. muestra desinterés por o
el desarrollo personal de sus
trabajadores._ 55.8%



Cont. TABLA 12

Reactivo

Favorable

Indiferente Desfavorable

Mi capacidad se encuentra limita
da en la realizacidn de mi traba

Jjo.

Existen posibilidades de ascenso
en esta Cia,

"Dentro de la empresms se percibe
un agradabdle ambiente de trabajo

~"51 me'propusieran combiar de em
/presa; em un pusto similar al -
.que tengo actualmente y con el-
mismo sueldo, me cambiaria

Formo parte importante de la Cia.

' E1l trabajo que realizo sélo me
satisface econdmicamente

La empresa se. preocupa por me-
jorar a supersonal

El sueldo que percibo no correg
ponde a las labores gque desem~
pefo

La empresa sdlo propicia rela-
ciones de trabajo

‘Realizo actividedes ajenas al
puesto que ocupo.

La comunicacidn que tenemos con
1a empresa es deficiente.

El sueldo gue percibo de esta
.Cia. es wds eslto comparado con
.. otras empresas de la regidn

" Mi trabajo me permite aplicsr los
conecimientos adquiridos. -

" Considero que mi trabaje es inte
resante.

Cuando tdngo que realizar una nue
va actividad mi supervisor me —
orienta. :

52.3%
62.8%

59.3%

76.1%
54.1%

62.8%

38.4%
49,72

58.1%

66.3%

85.4%

63.9%

50.6%

44,23

43,08

50.0%°
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Cont., TABLA 12

Reactivo Favorable Indiferente Desfavorable

. Es»n'eces'a”rio téner conocimiento de -
las medidas de seguridad indus-
E _;rigl;para' mi propia proteccidn - 91,92

. Afin cuando el desempefio de mi tra
. .bajo es satisfactorio las posibi- '
:lidades de ascenso son winimas. 53.5%

' Nalit:ehso una buena comunicacidn.
con mi supervisor 72.1%

‘La’capacitacisn recibida. ha des
cuidado aspectos de gran utili- o
- dad para el desempefio del trabajo, - 50.6%

‘Hi jefe no reconoce las aporta—
ciones: adicionales que hago sobre

ai trabajo. " 43.6% : . 34.9%
Estoy ursulloso de pert.enecer a ' ’
esta Cia. . 80.9%

. Las relaciones que tengo con la
" empresa son buenas. 70.9%

. ) ‘A continuacidn se presentan una serie de tablas (deg
glosadas por plantas y éstas a su vez por ATeas que la :confor=
mwan), las cuales tienen la informacién de los tres aspectos con
=templados en la segunda parte de la encuesta. Tales aspectos
son: en.primer lugar, lo que mas les gusta de trabajar en la

- empresa; en segundo. lugar, lo que . mis les disgusta de trahajqr
‘en la empresa f finalmente las sugerencias del personal.



P ABLA 13
PLANTA FUNDIDORA & 1
“(Personal sirdicalizado)

LO QUE MAS LES GUSTA DE THABAJAR

EN LA EMPRESA

Trabajo personal ’

Imagen de la Cia. y desarrollo
.personal -

‘Ambiente de trabajo

.‘Seguridad dindustrial y econdmica
Sueldos y prestaciones
Motivacidn e iIncentivas
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2.27

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR

EN LA EMFRESA

" Condiciones .de trabajo

Trato inadecuado de los supervisores
Mal ambiente de trabajo y sueldos
Falta de interés por au trabajo
Falta de organizacidn, material y
horaxrio inflexible :

SUGERENCIAS

- Mayor comunicacidn

Mejores condiciones de trabajo

.. M8s capacitacifn, revisidn del siste

~-ma-arganizacional. y mayor interés en
el trabajo ’



TABLA 14
" PLANTA FUNDIDORA # I

(Persoﬁnl de Confianza)

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN- LA EMPRESA

z
.Desarrolle personal ¥ posibilidades
de ascenso 36.36
"~ Trabajo personal 33.36
"Imagen de la compaiila 9.69
~ Ambiente de trabajo 9.09
LO. QUE MAS LES DISGUSTA-DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA '

2

- Trato inadecuado de.los supervisores 27.2
- Mal- -ambiente de trabajo : 27.2
Condiciones de trabajo 18.1
Pocas posibilidades de ascenso - 9.0

SUGERENCIAS
] 2
[ Mayor interes en el ’ trabajo-_ 18,18
Meyor comunicacidn 15.9-
Revisidn del sistema organizacional’ 13.6
Mayor -interés de la empresa por sSu

personal 11.46
Capacitacidén a todos 105 niveles 9.1
Mejoras en sueldos y prestaciones 9.1

"Condiciones de trabajo mds adecuadas 9.1

-182-



-183-

TABLA 15

-PLANTA FUNDIDORA # 2

. (Personal de lefj.anza)

LO QUEVMAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

. A
‘Trabajo-personal . 62.5
Sueldo 'y prestaciones 25,0
Degarrollo personal - 12.5

"LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA ‘

-z
Mala asignacidn de sueldes y pres-— :
taciones 37.5
Trato 1nadecuado ‘de los supervisores-
y mal ambiente de trabajo 12.5
SUGERENCIAS
&
 ':Capacitacion a todos los niveles 25.0
- Mayor comunicacidn’ 25.0
-~Mayor interés de’ la empresa por su .
“personal 25.0 .

“Mayor:interés en el desempeiio del
"trabajo .. . 25.0°
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TABLA ;o'

"PLANTA FUNDIDORA # 2

(Personal sindicalizado)

"LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
_ " EN LA EMPRESA

k4
Trabajo pergonal 36¢.0
Ambiente de trabajo y desarrolle
personsl 17.5.
Imagen de la compaifiia ™~ 15.0
Seguridad econdmica 10.0
" LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
: EN LA EMPRESA
z
Condiclones de rrabajo 35.0
Desempefio de actividades ajenas al
L puesto y mal ambiente de trabajo 25.0
K Trato inadecuado de los superviso~
' res y mala agignacitn dc sueldos y -
© prestaciones 20,0
Falta de organizacion y horario in :
~flex1ble 50.0 -
- SUGERENCIAS
2
Mayor comunicacidn ‘ 21.9
Capacitacién & todos los nieles 17.0
' Mejoras en sueldoes y presaaciones 16.6
Mayor-interés - en el trabajo 16.6

"Mayor interés de la empresa por su
personal y mejarar las condiciones
de trabajo - 9.7

- Mayor eficiencia en el Depto. de -
Personal
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TABL A 17
'PLANTA FUNDIDORA # 3

{Personal sindicalizado)

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

‘ S
"Imagen de la compaiiia - 25,0
.- Ambiente de rrabajo agradable 25.0
. Degsarrollo personal . 25.0
Trabajo personal - 25.0
LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA
b4

"Trato inadecuado de los supervisores 48.2

Horario inflexible 28.5

. Mal ambiente de trabajo 14,2
Desarrollo de mctividades ajenss al

puesto 14.2

SUGERENCIAS

E

Capacitaciﬁn a . todos los niveles 28.5

_‘Mayor comunicacidn 28.5
Mayor eficiencia en el Departamento

] 14.2

de- Personal
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T ABLA 18
PLANTA FUNDIDORA ¥ 3

(Personal de Confianza)

LD QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

_Z
Trabajo personal K ' 31.8
.Desarrollo personal 27.2
' Imagen dela compaiiia - 22.7
Sueldo, prestaciones,ambiente de
“‘trabajo y condiciones de trabajo 4.5
LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA
2
_Mal ambiente de trahajo 31.8

- Falta de organizacidn en la compania 22.5
Trato inadecuado de los supervisores 18.1
Mala asignacidn de sueldos y pres-—

taclones 13.6
Condicionesde trabajo - 9.0
L ' SUGERENCIAS

. ) . 2
Mayor interes en 1a realizacidén del .

. trabajo 27.2
Revision del sistéema organizacional 21.7

Mayor comunicacidn - 13.6

Mejorar las condiciones de. trabajo - 9.1

Capacitacidn a todos. los niveles 18,1
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TABLA 19
.G-ERE'NCTIA&

(Personal sindicalizadé)

~LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

Z_
Ambiente de trabajo agradable 100.0
LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA '
.
N i e Hala asignacidn de sueldos y pres— :
' taciones ) 100.0
SUGERENCIAS
2

‘Hayor interés de la empresa por.su
personal B . ;00_0
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TABLA 20
GERENCTI A
(Personal de Confianza)

LO QUE MAS LES GUSTA. DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

A
Ihagen de la compaiiia . 47.0
Desarrollo personal- L 23.5
Ambiente de trabajo 17.6
Trabajo personal y seguridad econo—
mica 11.6
LO QUE MAS LES DISGUSTA DPE TRABAJAR
EN LA EMPRESA
2
Trate inadecuado de los supervisores = 35.2
Mal ambiente de trabajo 29.4
Condiciones de trabajo . 17.6
Pocas posibilidades de ascenso 11.7
- Horario de trabajo inflexible 5.8
SUGBRENCIAS.

e

Mayor ‘comunicacidn

Interés de la empresa por. su personal
Condiciones de trabajo més. adecuadas .
Capacitacidn a todos los' niveles’
Revisidén del sistema organizacional
Mejoras en sueldos y prestaciones

. “Mayores posibilidades de .ascenso
~Mayor ‘interé&s en. el trabajo o

e LS

PR

Lunnune e w
OPWOEB NN
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. Las siguientes tablas contienen los resultados obte=~
nidos en porcentajes de 1la actitud de los trabajadores hacia -
los servicios generales (Tabla Nim. 21) y los factores gue in-—
‘tervienen en el degempefio del trabajo, representados en la Ta-
bla Nfim. 22.

TABLA 21

: ACTITUD HACIA SERVICIOS GENERALES

SERVICIOS EVALUADOS BUENO | REGULAR| DEFICIENTE
ASPECTO . 45,9% 41.9% 12.2%
ILUMINACION 51.8% - 3B.4% . ’9.91
ESPACIO ‘ 43.6% 28.5% 27.9%
VENTILACION . 30.2% 32.6% 37.2%
LINPIEZA 41.9%. | 43.0% 15.1%
SERVICIOS' SANITARIOS 36.0% | 37.8% 26.2%
" SERVICIOS TELEFONICOS 47.0% | 36.0% 16.9%
COMEDOR . 19.7%2 | 52.9% 27.3%
SERVICIO MEDICO  40.1% | 40.1% 19.2%
UNIDADES POOL 22.7% 22.1% 11.0%
" (66 no hacen uso)

Como se observa en la Tabla, el 52.9% del personal,
" afirma que el servicio de comedor no es lo suficientemente ade
.cuado’ a 1as‘qecesidades:de los trabajadores,: el 37.8% conside-
ra regulares los servicios sanitarios, e1.32.6% indican que-la"
rven;ilqci6n no es muy adecuada y el 28.5% meﬂciona'que no hay
el suficiente espacio en las oficinas. - '
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FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL DESEMPENO DEL TRABAJO

./FACTORES EVALUADOS POCO REGULAR MUCHO
OLORES DESAGRADABLES . 38.3% 32.0% 29.1%

~ HUMEDAD 73.3% 20.3% 6.4%

'FRIO 65.7% 25.6% 8.1%
_CALOR 30.3% 27.9% | 41,902
-RUIDO 15.1% 20.9% 64.0%
OTROS 1.2% 1.2% 7.0%
.(135 no contestaron)

En la tabla se reporta que un 64% de los

trabajadores

afirman que el ruido es uno de los factores que infiuyen en -
‘gran medida en el desempefio de.su trabajo, otro 41.9% indican -

qﬁe el calor es otro de los fact

: “pefig,

ores . que influyen en su desen-
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DESCRIPCION PLANTA CIVAC

De acuerdo a los datos analizados en la Planta Civac,
el 45.9% del peréonal_afirna que la empresa muestra lnter&s por
los problemas de sus trabajadores, mientras que el 43.7% indi-

"can ‘lo contrario.

El 83.3% del personal considera que su trabajo mere-

‘ce mayor reconocimiento.

Un 45.9% expresa que la compaifia muestra atencidn por
sus trabajadores, sin embargo, el 37.5% afirma que la empresa

debe porer mayor atencidn a su personal.

.En cuanto . a la capacitacién que la empresa impafce'e
‘ sus :raba]adcres; el 43.7% afirma que &sta ha dado buenos resul
tados en la elaboracifn de su trabajo. Sin embargo, el 43.7%
expresa que la capacitacidn que les ha gido impartida, no les

ha‘nﬁqrtado nada para mejorar su desempefio laboral.

En lo referente a2 las condiciones de seguridad bajo
las cuales laboran, el 66.7% indica que éstas son adecuadas.

Un - 41.7% del personal considera que la empresa toma
las médiﬂas necesarias para que su personal se desarrolle; asi
mismo. el 35.5% manifiesta que la compaiiis muestra desinteres

por el desarrollo personal de sus trabajadores.

El 64.6%Z del personal ‘muestra que su capacidad no se.

.encuen:ra 1im1tada en la realizacidn de su :rabajo.

En lo referente a- las posibilhhﬂes de ascenso, el -
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52.1% del personal. afirma que si existen oportunidades de ocy
par puestos a otros niveles.

: El S4.1% percibe un agradable ambiente de trabajo en
‘la empresa-.

El 56.2% afirma que si se le propusiera cambiar de
empresa a un puesto similar al qué tiene actualmente con la mig
ma percepcidn salarial, no rechazaria la propuesta.

Un 83.4% del personal considera que forms parte impor
- tante de la compafiia. '

En cuanto a la satisfaccidn que obtiene el personal

de su trabajo, el 66.7 Z afirma que &sta es dnicamente de naty
raleza econdmica.

.Por otro lado, el 52.1% manifiesta que 16 compafiia se
preocupa por mejorar a su personal

Con respecio al sueldo que perciben los trabajadufas,;
_él 48% afirma que este corresponde con las labores del —-
puesto que desempeila, mientras gque el 43.8% no lo considera -
adecuado. )

En.lo referente 2 las relaciones que propicia la em-—
. presa, el 47.,9% del personairindica que la compafiia no ééloprg
ipicie telaciones de trabajo, sin embargo, el 45.9% manifiesta

que 1la organizﬁtién propicia sdlo relaciones laborales.

Por su parte el 52.1% del personal indica que las-agc
,tividades que reallza son las inherentes al puestoque desempena. 
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) E1l -54.2% de las trabajadores expresan que la cowmuni-
~cacidn dde.tienen.qon la empresa es deficiente.

El 52% del personal considera que el sueldo que reci
-be de 1a” compaiifa no es alto comparadn con otras empregas de -
la regidn.

" Un 77.7% expresa la posibilidad de aplicar los conoci
o mientos adquiridos, en el desempeiio de sus actividades.

Por su parte el 91 7%2 de los trabajadores indican -
que su trabajo es lo bastante interesante -y creativo.

En cuanto al apoyo que recibe el personal por parte
de su supervisor al llevar a cabo una nueva actividad, el 70.8%
‘afirma que su jefe inmediato los orienta y apoya en la reali-—
zaciGn de la misma.

En 10 referente a las medidas de seguridad, el 93.7%
consideran que es pecesario tomar ctonocimientos de Segurldad

industrial para poder protegerse.

s Ahore bien, el 6&.9%‘1ndica que aiin cuundo el desen
péﬁo de,su'trabnjo es satisfactorio, las‘posibilidades de ascen

so- son minimas.

Con respecto a la comunicacidn que mantiene el per-
‘sonal con s5us supervisores, el 83.3% expresan que el didlogo

que se establece entre ambos es adecuado.

"En cuaﬁto a la cnpaci:aciﬁn«feciﬁida el 45.8% del -
personal ;ndica que estd acqrde con las necesidades que su -
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puesto requiere. Sin emhargo, el 37.5% comsideran que la capg

cicac;on ha' descuidado uspectos ‘de gran utilidad para el desem—
pefio del trabajo, :

Un 45.8% afirma que su jefe reconoce las aportaciones
‘adiciondles que su personal hace. Por el contrario, el 39,6%
-indiﬁg que deberian tener reconocimiento cuando aportan algo
'ﬁdicional. Por su parte el 89.6% de los trabajadores afirman ‘

sentirse orgullosos de pertenecer a la empresa, lo que les pex
mite compartir las metas y objetivos de 1la misma.

En lo que respecta a las relaciones entre la empesa
Y el personal el 81.2% consideran éstas adecuadas 'y satisfac-
torias.

"Con .el objeto de condensar la descripcidn de los re-
—sultados anteriormenfe mencionados, se presentan en la siguien
te - tabla los enunciados de 1a encuesta y los porcentajes mis -
‘significativos repaortados por el personal,

TABLA 23

BLANTA CIVAC

Reactivo Favorable ~ Indiferente = Desfavorable

La Cia. muestra interés por los
problemas’ personales de. sus tra

bajadores . 45.9% C B 43.7%_‘
Mi trabajo merece mayor recono—
cimiento 83 3%

La’atenciéﬂ que 1la Cia. muestra . ’ :
a sus trabajadores es deficiente 45.9% . L 37 5%.
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PLANTA_CEVAC

Reactivo Favorahle . Indiferente Desfavorable

La capacitaciﬁn que 1a Cin, im~
‘parte . a sus trabajadores, me ha

" dedo buenos - resultados, 43.7% 43,7%

. Las.condiciones de seguridad ba
3o las cuales trabajo son inade
- cuadas 66.7%
Lg Cia. muestra desinterés por .
el desarrollo persxmal de sug -~ :

trabajadores. 41,7% - 35.5%

M. ‘capacidad se encuentra limi.- ‘
tada en la renlizaci&n de mi tra . . GA.6%

bajo

Existen pusihﬂidades de ascenso
en la Compaiifa.

Dentro de la empresa se percibe
un sgradable smbiente de trabajo. 54.1%

52.1%

Si se me propusiers cambisr de
empresa a un pueste similar al que
renge actualmente y con el mismo -
sueldo, me cambiaria inmediata-— -
‘mentie 56.2%
Formo parte importante de ls Cia, 83.4%
El“t‘:‘nbajo que realizo; sdlo me

" satisface econdmicamente. 66.7%

"La empresa se preocupa por‘mejg_
-¥ar a su personal.

El sueldo que .recibo de la Cia.’
.no’ corresponde a lasg labores del s
. puesto que desempefio, 48.0%

32.1%

43.8%
" La empresa propicia asblo rela=- . o
_clones de trghajo, 47.9%. 45.9%
Realizo actividades ajenas al
puesto que ocupo. ©32.1%

La comunicacidn que tenemos con o
la empresa es deficiente. 54.2% .




. CONT.- . © ¢ . _PLANTA CIVAC

,'.Reac‘tivo'

Favorable

Indiferente -
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besfavorable

El sﬁeldo que recibo de la Cia.
.eB mis alto comparado con otras
empresas de la regién,

Mi trabajo me permite aplicar los

. ' conocimientos adquiridos.

"‘Considerc que mi trabajo es in-
teresante.

Cuando"t'e'ngo que realizar .una
nueva actividad, mi supervisor

" me.orienta.

‘Es necesario tener conocimiento
‘de 'las medidas de Seguridad In—
dustrial para mi propia protec—

' - cidn

- Afin cuando el desempeﬁo de mi -

“trabajo es satisfactorio, las

. posibilidodes de ascenso son mi
nimas.

Mam:engo una buena comunicacidn
--con-mi supervisor

“La capacinacion recibida ha des
cuidado aspectos de gran utili-

. dad para el desempeno del traba
dou .

CMi jefe no .reconoce las aporta—
ciones adicionales que’ hago 50—

bre mi trabajo. .

~Estoy orgulloso de pertenecer a
' esta compafiia.

Las relaciones que tengo con la
enpresa son buenas.

77.7%

91.72

70.8%

93.7%

83.3%

45.8%

:45.8%.
80.62

81.2%

52.0%

64.92

37.5%

1 39.6%

A continuacién se presentan una serie de tablas (des

glosadas por plantas y &stas a su vez por Areas que la confor—
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man), las cuales contienen la informoacidn de los tres aspectos
contenidos en la segunda parte de 1a encuesta, tales aspectos

son ¢ en primer lugar, lo que pmis les gusta de trabajar en la
enpresa; en segundo lugar, lo que més les disgusta de trabajar
en la empresa y finalmente las sugerencias del persconal.

T AB LA 24

PLANTA I

(Personal sindicalizado)

L0 QUE MAS LES AGRADA DE TRABAJAR EN

LA EMPRESA
%
Trabajo personal 17.0
Sueéldos ¥ prestaciones, cercania .

-y buena comunicacidn - 16.8
Desarrollo personal 15,2
Ambién;e de trabajo 14.1
Imagen de la cumpaﬁia ) 13.4

" Seguridad econémica ) 10.4
LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR

EN LA EMPRESA .
2

Trato inadecuado dé sus supervisores 39;9
Falta de interés . en el trabajo‘ . 19.8
. Mala asignacidn de sueldos y presta .
cioﬁgs ] ‘ R 18.9
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A
Pdcas posibilidades de ascense
Poca interés del Departamento de
"Personal 17.3
»Falta de capacitacion
Servicios generales. y condiciones
bajo las cuales trabajan 7.2
"SUGERENCIAS
2
‘Mayor comunicacidn con la empresa 18,7
Capacitacidn a todos los niveles 14.3
.Mejorar servicios generales, mejo- _ :
14.9 :

rar -sueldes y prestaciones
"Revisién sistema organizacional 10.3 7
‘Ipterés de la empresa por su personal 8.0

"TABLA 25

PLANTA 2

(Personal sindicalizado)

L0 QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR L Ll

'1 ‘ " EN LA ENPRESA
Trabajq‘pérsonal e imagen de Ia cia.  13.8
Ambiente de trabajo : ) 1107

;Bﬁena_cohuni:acién, motivacidn e

s 10.6

‘inceativos
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PLANTA 2

Désarrolls personal .
Suelde y prestaciones, horario de
trabajo y seguridad ecandmicsa

_LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR

EN LA EMPRESA

Trato inadecuado de sus supervisores
Condiciones de trabajo

‘_Faita de organizacién en 1la compaiiia
servicios generales y falte de in~

terés en el trahajo que realizan

‘Ambiente de trabajo

Mals ssignacibns de susldes Yy prests~

- tiones y horario inflexible

SUGERENCIAS

Mayor interés en la realizacién de

suitrébajo.

Mas_ capacitacidn.

Interés de la empresa. por su perso~

nal

Mis comunicacidn y mejorar servicios

" generales

Condiciones de,trabajé miés adecuadas
HMejores sueldos y prestaciones

22.9

12.3

11.3
9.6

w o
.
et W
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TAFLA 26

PLANTA 3

(Personal sindicalizado)

- LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA :

Trabsj6 personal

Desdrrollo personal

" Ambiente de trabajo y seguridad eco-~
. ndémica .
~ Sueldos y pres:acibnes

Ihagen de la compafila, motivacién

e incentivos

Horario de trabajo, seguridad indus

trial 'y buena comunicacin

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

Trato inamdecuado de los supervisores
Ambiente y cond;ciones de trnhajo
Pocas posibilidades de ascenso, ser-
vicios gehérales y horarie inflexible
Mala asignacldén de syeldos 'y presta-
ciones

Actividades ajenas al puesto

23.5
16.1

20.4
7.3

11.1

22.0

16.7

10.8
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SUGERENCIAS

}Hﬁs comunicacién corn la empresa
Cgpacitacién y. condiciones de tra-

" bajo mis adecuadas

:Hayor interés en el trabajo que

Crealizan

‘Revisidn del sistems organizacional
JInterés en el desarrollo de. su per-

" sonal

TABLA 2.7

AREAS AUXILIARES

(Personal sindicalizado)

LO QUE HAS LES GUSTA DE TRABAJAR

EN LA EMPRESA

" Trabajo personal
‘Sueldo y prestaciones
Desarrollo pefsonal,

Imégenude la compania

e

21.0

15.7

11.4
11.2

10.0

30.0
-'20.0

20.0.
©.10%.0¢

=201-
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LooNT. TABLA 27

'LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR

EN LA EMPRESA

Horario inflexible . 30.0.
" Trato inadecuado de los supervisores 20.0

Pocas posibilidades de ascenso, :

Falta de¢ organizacidn y condiciones

de trabajo 10.0

SUGERENCIAS

Mayor comunicacifn y mejorar ser-

vicios geﬁerales . 40.0
Cepacitacidn, sueldos y presta—

ciones e interés de la empresa

por su personal ‘ 10.0

TABLA 28

GERENCTIA

t?ersodal sindicalizado)

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR .
: ' EN LA EMPRESA

' Imagen.de la compaiiia . 50.0
No contestaron’ ) T -50.0° .7 -



. CONT.

Cercania y buena comunicacidn

TABLA 268

' LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR

EN' LA° EMPRESA

E
" Horario inflexible 50.0
No ‘contestaron 50.0
. SUGERENCIAS
o o ‘ 2
Mayor interés en el trsbajo que reali- -
zan ' : _ 50.0
-Mejores condiciones de trabajo 50.0
TABLA 29
PLANTA I
(Personel de Confianza)
LD QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
o EN LA EMPRESA
- Desarrollo Personal 25.9.
“Trabajoe persanal .3
. ‘Sueldo’y prestaciones, ambiecnte de
‘trabajo, horario, seguridad econd- .
mica e -incentivos o --24.8
Imagen de la compafiia 18.0

2,2

~203-
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_CONT. TABLA 209

 LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA" EMPRESA

_x
Trato inadecuado de los supervisares 28.7
Horario inflexible, mala asignacitn
de sueldos y-prestaciones actividades
ajenas al puestoy Ealta de interés en
el nrabajo que realizan 27.35
Falta de organizacién en la compaiila 21.2
Mal apblente de trabajo 15,0
~ Pocas posibilidades de desarrollo, -
serviclos generales, condicionesde
-trabaje . 7.3
SUGERENCIAS
E ) ) . -
Revisidn del sistema organizacional 25.6
Mayor comunicacidn, mejores sueldos
y prestaciones y mayor interés en el
trabajo que realizan 21.8
Capaci:acion a todos los niveles “21.7
Mejorar,aervicios generaleé Y
mayores posibilidades de ascenso 16.4
TABLA 30
PLANTA 2. ,
(Personal de Confianza)
LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR EN
LA EMPRESA
o Z
Imagen de la Compafia - ) 20.8 -

‘Ambiente de trabajo o7 20.8
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TABLA 30

“Prabajo personal

Sueldos y prescaciones, segurided
industrial e incentivos

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

Trato inadecuado de los supervisores
Ambiente de trabajo

‘Falta de capacitacién

Pocas. posibilidades de ascenso

SUGERENCIAS

Mayor capacitacidn

Mas comunicacidn

Mayar interés de la empresa por su -
personal

. Mayor interés en el trabajo que res

lizan -

‘Revisibn del sistema organizacional

Mejorar sueldes y prestaciones,
y servicios generales

20.8
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TABLA 91
PLANTA 3

(Personal de Gonfianza)

L0 QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR EN
) LA EMPRESA

- Imasen‘de la compaiiia y desarrollo
personal

* . Ambiente de trabsjo

Trgbajo personal
- Horario de trabajo accesible

LO QUE MAS LES .DISGUSTA DE TRABAJAR
. EN LA EMPRESA

Trato inadecusado de los supervisores
Mayor comunicacién

.-Bueldos y prestaciones

SUGERENCIAS

Mayor capacitacidn
Interés de la empresa por Sy personsl
Revisién del sistema organizacional

61.4

15.4
15.4
7.7

3B.4
23.0
15.3

30.7
23,0
7.7
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- dades. de ascenso

CEABLA 8
GERENCIA

'  (Personal de Cohfianzn)

LO QUE -MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

Ihagéu de la compaiiia

"Ambiente de trabajo -y trabajo per-
sonal

Desarrallo personal

Cercania, buena comunicacién y se-
~suridad econdmica

LD QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

Mala asignacian de sueldos y presta-—
. clones " - .

{ Trato inadecuado de sus supervisores
““ambiente de trabajo, pocas posibili-

Condiciones de brahhjo
Falta capacitacifn
Actividades ajenas al puesto

~Falta de organizacidn de la compaifiia

28.5

25.6
21.4

10.5

14.8
11,1

7.4
7.4
10,1
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CONT. L S TADLA 33

SUGERENCIAS
‘ 3
Mas capacitacibn 21,7
‘ - Revisidn dei sistema organizacional 17.4
Més comunicacidn 13.0
Mayor int2rés en el trabajo } 13.0
Mayores ﬁosibilidades de ascenso, .
mejorar servicios generales y ma—
yor gficiencin del departamento de

-personal 4.3

Las siguientes tablas contienen los resultados obte-
nidos en porcentajes de la actitud de los trabajadores hacia -

los servicios generales (Tabla # 34) y los factores que inter-

vienen en el desempefic del trabajo, representados en la Tabla
- -# 35. ' :
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‘TABLA 34

- ACTITUD HACIA SERVICIOS GENERALES

~ SERVICIO EVALUADO BUENO REGULAR | DEFICLENTE

“ ASPECTO : 47.9 % 43.8 % 8.4°%
ILUMINAGEON 54.1 % 27.1 % 18.8 %

. ESPACTO 58.4 % 29.2 % 12.5 %
VEHTILACION 31.3 % 27.1 % 41.7-%

_ LIMPIEZA - : 50.0 % 37.5 % 12.5.2

" 'SERVICIOS SANITARIOS 50.0.% 27.1 % 22.9 %
SERVICLOS TELEFONICOS - . | 31.3 % 39.6 % 29.2 %
COMEDOR 20.8 % 47.9 % 31.3 %
SERVICIO MEDICO 43.8 % 41.7 % 14.6 %
UNIDAD: POOL | s1.7 2 10.4 % 20.9 %
(166 trabajadores no usan)

En la tabla se observa claramente cémo el 41.7 % de
los trabajadores afirman que la ventilacidn es uno de los ser-—
‘vicios mads deficientes en la compafiis, asimismo el 31.3 % opi-
‘na que. el servicio de comedor se encuentra en,las'mismaé condi
'“c;pnes. : ‘ ) . ' .
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‘T ABLA 35

'FACTQRES.QUE INTERVIENEN EN EL DESEMPERO DEL TRABAJO

FACTORES EVALUADOS POCO REGULAR | MUCHO
 OLORES DESAGRADABLES 29.21 25.0% 45.0%
HUMEDAD ‘ 4,227 16.7% 79,22
FRIO 16.7% 25.0% |  58.3%
CALOR ‘ 37.5% S o27.% 35.4% .
_RUIDO | ' 25.0% 16.7% 58.4%
OTROS ‘ : ‘ 2.1% 2.1%
;(5877no contestaron) ’

En 1a tabla se -observa que el 79.2% de los trabaja
dores op;nnn'que 1a humedad es uno de los factores que méAs in .
fluyen en 14 realizacién de su trabajo. El 58.3% consideran.
“‘otros.2 factores determinantes en el desempefio, estos son el
frio y el ruido. :
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DESCRIPCION PLANTA AGUASCALIENTES

En los datos obtenidos de la Planta Aguascalientes,
se ‘encontrd que el 51.5% del personal considera que la compaiiia
muestra inter&s por los problemas que afectan a sus trabajado-
res.

Se observ6 que el 89,7% del personnl expresan que -
su trabajo ha recibido el reconocimiento que merece.

VEn lo que concierne a la atencidn que la‘ compaiiia
‘presta a sus trabajadores, el 44% estd a gusto con la atencibn
'que'récibe"por parte de la empresa. 5in embargo, el 34.1% no
la considera adecuada.

£n lo referente a 1la capacitacidn que la compaiifa -
imparte a sus trabajadores, el 70.2% del personal opina que ——
los. curses de capacitacidn recibidos le han sido de gran utili.
dad. :

Con respecto a las condiciones de seguridad bajo las
cuales labora el personal de 'la compafiia, el 71.2% indica que
dichas condiciones son deficientes e inadecuadas.

Un 41.5% del personal considera que la empresa toma
1as medidas necesarias para que su personal se- desarrolle indi— o
'vidualmente- por otro lado, el 41.5% afirma que la empresa no-

‘se. interesa por esta situacion.

El 57. bZ del personﬂl indica que su capacidad le -

'permice desempefiar sus funclones adecuadamente.
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En cuanto a las posibilidades de ascenso en 1uvcom-f
pafifia, .el 51.4% del personal expresa que existen oportunidades
Vde ocupar puestos superiores. En lo referente al amhiehtg de .
trabajo, el 64.6% del persconal sé siente a gusto con el misma.

. Con respectoya la posibilidad de cambiar de empresa
-a unm puesto de similar jerarquia y con el mismo sueldo, el 50% ’

‘del personal no rechazaria la proposicidn.

Un 67.3% del personal -se conrsidera parte importante
- de la compafifa; por lo gque su integracidn y pertenencia a la
misma les permite compartir los objetivos y metas de la compa-

iia.

Para el 67.7% del personal, la satisfaccidn que ré—

cibe por el trabaje que realiza es mersmente econdmica.

El 53.3% de los trabajadores, opina que la compafiia

se preocupa por dar apeyoc a su personal.

En cuanto al sueldo que perciben, el 41.2% del per~
sonal manifiesta que é&ste corresponde a:las labores del 'puesto
que desempeila, sin emha;go, el 37.9% considera que su trabajo

merece mayor remuneracidn.

-Por otro.lado, el 49.7% del'personal'piensa que la
‘Empresa sblo estd interesada en propiciar relaciones de trabajo.

Se observd que el 56.8% del personal considera que

lleva a - cabo acéividades ajenas al puesto que ocupa.

En lo referente a la comunicacién que existe entre
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‘gmpresa y empleado, el 49.3% del personal afirma que lo comuni

cacién que existe entre ambas partes es adecuada, en contrapo—-
‘jsiciﬁn con el 41.3% expfesa que el difilogo no es satis-
: factorio, . s

Con respecto al sueldo que la empresa otorga a sus
trabajadores por el desempefio de sus labores comparado con las
'émp;esas de la regidn, el 41;9% del personal afirma que los ni

fveles de sueldo son adecuados.

Un 72.7% del personal afirma que su trabajo le per=
...mite apliar los conocimientos, experiencisa y preparacidn .que - .
""" ha sdquirido. :

Ahora bien, el 88.2% de los trabajadores consideran
que su- crabajo es interesante, variado ¥ les ofrece nuevas ex-
‘periencias y aprendizaje.

El1 64,1% del personal afirma que su jefe le orienta,
‘'apoya y colabora para encontrar una mejor solucidén a sus actli-
-vidades.

. En lo referente a la necesidad de conocer las medi-
. das de seguridad industrial, el 95.4% del personal indica gue’

' . es indispensable el buen manejo de &stas para desempenar satis

ufactoriamente sus funclones.
En cuanto a las posihilidade" de ascenso que la -com
-pafiia ofrece, el 64.9% de los trabajadores opinan gque existen

opor:unidades ‘de ocupar otros puestos a nivel superior.

“'De acuerdo con el 71.7% del personal, la comuniéé-—
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cidén que sostienen con sus supervisores es adecuada.

. Un 56.3% opina que los cursos de capacitacién impar
tidos por la empresa, han descuidade aspectos de gran utilidad

péra el desempefio del trabajo.

. El 43.3% del personal esta contento por la acepta-—
_cion que tienen sus ideas e iniciativa personal por parte de su
supervisor; mientras que el 39% afirma que su jefe inmediato

rechaza su participacidn y no acepta otras ideas ajenas.

Ahora bien, ai 67.7% del personal le gusta trabajar.

pararla compafifa, y expresa orgullo por pertenecer a ésta.

En cuanto a las relaciones que la empresa mantiene

con su personal,
lo satisfactorias que é&stas son.

el 67% estd a gusto con las mismas indicando

Con el objeto de condensar la descripeidn de los re
sultados anteriormente mencionados, se pregsentan en la siguiente
tabla los reactivos de la encuesta y. los porcentajes mAs signi

ficativos reportados por el perscnal.

TABLA 36

Reactivo Favorable Indiferente Desfavoraple

La Cia. muestra interés por los
problemas: personales de sus tra
bajadores.- . 51.1%

: Mibtrabajo merece mayor recono—
cimiento. . . 89.7%



CONT. TABLA 36

‘Reactivepe

La arencidn que la compafila preg
.ta a 'sus trabajadorea, es defi~
‘ciente. -

La capacitaci&n que la compadia’
imparte a sus trabajadores, me
ha dado buenos resultﬂdos.

Las’ condicionea de saguridad ba

jo las cuales :rnhajo son inade—
cuades.

" La companifa muestra desinterés
por el desarrollo peraonal de
| sus trahajndares. B

Mi capacidad ge encuentra limi—
tada en la realizaciénde mi tra
bajo." :

Existen posibilidades de ascen—
so' en 1la compaiiia.

Dentro de la empresa se percibe
~un agradable ambiente de trabajo.

51 se me propusiera cambiar de

: embresa.a un puesato similar al
que tengo-actualmente ¥y con el

. mismo sueldo, mae cambiaria inme
diatamente.-

Formo nar:e importante de la G;a.

El trabajo que realizo, solo me
‘sntisface ecunomicamente.

'La‘empresa“se preocupa por mejg'
" rar & sv personal.-

Ei sueldo que. recibo no corres
ponde a-1las labores del puesto
que desempeﬁc ;

Favorable

44.0%

41.5%

57,42
31.4%

- 64.6%

67 .3%
67.7%

53.3%

a1.2%.

Iﬁdiferente
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Desfavorable

34.1%

71.2% -

41.5%

50,08 ..

" 37.9%



CONT. TABLA 36

Reactivo

Favorable

Indiferente
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Desfavorable

La empresa propicia sélo rela—
- ciones de trabajo

Realizo actividades ajenas al
puesto que ocupo.

- La comunicacidn que. tenemos con
la empresa:es deficiente.

El .sueldo que recibo de la Cia.
es més alto comparado con otras
empresas de la regidn.

ﬁi‘trahajn me permite aplicar
los conocimientos adquiridos.

" Considero que mi trabajo es in
teresante.

Cuando tengo que realizar una
nueva actividad mi supervisor
me orienta, B

Es necésario tener conocimiento
de las medidas de Seguridad In-—
dustrial para mi ptopia pratec—
cidn.

_ Alin cuando el desempefio de mi
trabajo es satisfactorio, las
posibilidades de ascenso son
mxnimas..»

Mantengo tha buena comunicacion
‘con mi supervisor

La capa:itac1on recibida ha des
cuidado aspectos de gran utili=
dad para el desempefio del trabajo

Mi jefe no reconoce las apoerta-
.ciones adicionales que hago so-
bre mi crabajo.

49.7%

56.8%

49.3%

41,92

72.7%

88.2%

64.1%
95.4%

64.9%

71.7%

1 43.3%

©41.5%

C s

. 39.0%
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CTABLA 40

GERENCIA

{Personal sindicalizado)

a L0 QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
' EN. LA EMPRESA

‘Desarrolle pérsonal, posibilidades
de ascenso. . 100"

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

Condiciones bajo las cusles trabaja 100

SUGERENGIAS

ﬂCﬁDﬁcitaéién a todes. los niveles & 1007
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CONT. S T T ABLA 3O

R‘e‘a ctiva Favorable Indeciso Besfavorablé

Estoy orgulloso de pertenecer
a.esta Compahia. 67 .72

Las relaciones que tengeo con
1la empresa son buenas. 67.0%

A continuacidn se presentan una serie -de tablaé (deg
glosadas por plantas y &stas a su vez por dreas gque-las confor- .
man), las cuales contienen la 1nfurnaciﬁn de los tres aspectos
_contemplados en la segunda parte de la encuesta. Tnles aspectos
son en primer lugar, lo que les gusta de trabajar en la empresa.‘
en segundo luggr; lo gue les disgusta de trabajar en la empresa
¥ fiﬂalmen:e, las sugerencias del personal.

TABLA 37
FUNDICION

- {Personal. sindicalizado)

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

: Ambiénté de trabajo : : 38.8
Pesarrollo personal 22.2
Trabajo personal 11.8

Imageﬁ de la cowpafiia . 5.5
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Ccont. TABLA. 87

%
‘Sueldos y prestaciones 5.5 -
Comunicacidn ) 5.5
Seguridad Industrial 5.5

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA '

N
‘Servicios generales : 22.2
Horario de trabajo iqflexible 22.2
Trato inadecuado por parte de los
supervisores : 11.1
Falta de.organizacidn de la Cia. 5.5
"Falta de capacitacién 5.5
Mala -asignacidn de sueldos y pres-— '
taciones 7 . ) 5.5
Condicionés de trabajo . 5.5
‘Actividades ajenas al puesto 5.5

“"SUGERENCIAS .

5
Mayor interés de la empresea pOEISu )
‘personal : 26.3
'Mas capacitacidn . 21.0

Mejorar servicios generales - 15,7



TABDLA 38
. ESTAMPADO

(Personal sindicalizado)

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
‘EN LA EMPRESA

2
Amﬁiente de trabajo ' 22.8
Trabajo en si, desarrollo personal 20.0
" Imagen de la compaiiia 14.2
Desarrollo personal ' 14,2
-~ Sueldos y prestaciones y seguridad
econdmica i1.4
Buena comunicaeidn-y horarie de
trabajo ’ 11.3

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

Pocas posibilidades de ascenso 34.2%

Trato inadecuado de sus supervisores 17.1%

Servicios generales y horario infle

xible - ] - ’ 17.0
‘Falta de’ organizacion de la COmpaﬂlﬂ -’
- y actividades’ ajenas al puesto 11,4
H&l ambiente de trabajo y falta de
capacitacidn . 5.6
SUGERENCIAS z-

Revisidn del sistema organizacionral

e
n @
o ~g

Mejorar sueldos y prestaciones

=221~
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coNT..  TABLA 38

Z
i ‘Capacitacién a todos los niveles 12.5
Mayor comunicacidn y mejores sexy
vicios generales 9.3
Mayores peosibilidades de ascenso 6.2
Mayor interés:en el trabajio 6.2
TABLA 3s
PLANTA MOTOR
{Personal sindicalizado)
LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA .
z
Desarrolle personeal, posibilidades
de ascenso, identificacidn con la
empresa 10.2
Ambiente agradable.de trabajo E 9.4
’Seguiidad‘indus:rigl. . Y N
' Trabajo. personal . ' o R 7,0
Horario accesible 6.2

Imagen de la compaiifia y sueldos y

prestaciones . i N - 5.5



cowr.

TABLA 389

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

~E
Trato inadecuasdo de los supervisutas‘ZZ.S
Ambieate de trabajo, falta de orga-—
rizacibn de la compatiia, falta de
_capscitacibn, male ssignacidn de
sueldos -y prestaciones 20.8
Horarioc de trabaje 12.2
Servicios generales 10.5
: Pocas‘poaibilidudes de mscenso 7.0
. BUGRREKCIAS
.
'iﬂayor interés por su trabajo 16.1-
Mis cpopacitacidn 12.%9
_ Mayor comunicscifn y meiores ser—
vicios generales ’ 11.2
Interés de lz empresa por su per- ]
sonal . : 8.0
Mayor eficiencia en el Pepartamento
‘de Personal y condiciones de traba-
jb,mﬁs adecusadas ' 6.4

Nejores sueldas y prestaciones, asi
como posibilidades de ascenso.

~223-
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TABLA &1
FUNDICION

{Personal de Confiénza)

LO Qué MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA .

=x.
‘Ambiente de trabajo 36.3
Pesarrollo personal o 31.8
Imagen de la compaiiia ’ . 13.6
Trabajo persenal . 8.0

Buena. comumnicacién y seguridad in-
‘dustrial _ 9.0

L0 QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

£

" Trato inadecuado de sqpefvisores,
falta de .organizacidn de la Cia. 23.8
" Pocas posibilidades de ascenso: 19.0
'Servicios generales : " 9.5
Falta de interés en el tradajo 4.7
Condiciones de trabajo 4.7

Poco ‘interés del Departamento de
Personal 4.7
Mal ambiente de trabajo 4.7

' SUGERENCIAS ¥

Mds' capacitacidn . 31.8

Més comunicacidn y revisidndel sis-
tema organizaciomal . . ' 9,1



CONT.

TADLA 41

=z
Mejorar suweldos 'y prestaciones 4.5
Mayores posibilidades de ascenso 4,5
.Interés de la empresa por su personal 4.5
Mejores condiciones de trabajo 4.5
TABLA 42
PLANTA ESTAMPADO
(Personal de Confianza)
L0 QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA ’
2
Desarrollo personal, positilidades
de ascenso 37.5
Ambiente de trabajo y seguridad eco :
némica 17.5
Horario de trabajo 12.5
Trabajo personal 11.0
LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
S EN T.A EMPRESA ) <

_T:dtu'inadecuado de los supervisores 20.5

Mal ambiente de trabajo y servicios

generales ) 17.9
Falta de erganizacidn de la Cia, 12.8
Pocas pdsibilidades de ascensa - 10.6

" Falta de capacitacién, mala asigna

..eién de sueldos y prestaciones 10.0
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CONT.

TABLA 42
SUGERENCIAS

Mds comunicacidn

" Interés de la empresa por su per-—

~ sonal

Haygr,interés én el trabajo
CapacitaciGn y servicios generales
Revisién del sistema organizacional
Mejbrar sueldos y prestaciones, y
condiciones de trabajo

TABLA 4 3

MOTOR

(Personal de Confianza)

L0 QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR
: EN LA EMPRESA

Desarrollo- personal
Seguridad econémica, imagen de la

compafila, 'sueldos, buena comunica

cidn y seguridad industrial

-Trabajo personal

Ambiente de trabajo

"19.0

14.2

11.9
11.8
7.1

29.5
20.5
16.0 .
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CONT. - TABLA 44

2

Horario de trabajo y seguridad ece
némica ; ) 0.0

10 QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR
EN LA EMPRESA

: 2
'Trutb.inadecuado de los supervisores 45.0
. Ambiente de trabaje 2.0
Servicios generales 20.0

Falta de‘organizanién de la compaiifia 10.0

SUGERENCIAS
A
‘Hayor. laterés de la empresa por su
_personal . | 28.5
Mas capacitacidn 19.0
Mayor comunicacian y mayor interés
_en su trabajo 14.2

Revisién del sistema organizacional 14.1

Las siguientes tablas contienen’ los resultados ob:e-

nldos en porcentaje de 1a actitud de los trabajadores hacia los s

sgrvicio; generales (Tabla # 45) y-los factores que intervienen
en el desempefic del trabtajo representados cn la Tabla 46.
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TABLA 4 5
“ACTITUD HACIA SERVICIOS GENERALES
- SERVICIO EVALUADQ BUENO | REGULAR | DEFICIENTE
ASPECTO 62.4% | 27.7% 9.9%
“ILUMINACION 56.3% 30.1% 13.4%
ESPAGID 62.8% 22.3% 14.9%
VENTILACION 36.9% 31.9% 31.22
 LIMIPIEZA 52.8% 30.5% 16.7%
SERVICIOS SANITARIOS 30.8%2 |  '35.8% 33.4%
SERVICX0S TELEFONICOS 33.03 29.8% 37.2%
- COMEDOR 18,4% 35.8% 45.7%
' SERVICIO MEDICO 37.6% 42.6% 15.9%
~UNIDADES POOL . = . 23.4% 17.4% 14.5%
(126 no hsce uso)

Como 'se reporta en la tabla, 2l 45.7%

servmcio de comeﬂor. la ventilscian,

telefonicos, se cncuent

afirma que el -~

los servicias sanitarics y
ran en muy  malas condicionés.
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TABLA 46

FACTORES -QUE INTERVIENEN EN EL DESEMPERO DEL TﬁABAJO.

FACTORES EVALUADOS POCO | REGULAR HUCHO

" OLORES DESAGRADABLES 61.0% 33.3% 14.9%

CHUMEDAD - - . B0.1% 11.0% 7.5%
(4 NO CONTESTARON) ' '
FRIO : 59.3% 20.6% 20.1%
CALOR 33.6% 26,6% 39,8%
RUIDO 22.1% 30.5% 47.4%

“'OTROS . 4.6% 2.8% | 6.7%
(242 NO CONTESTARON)

En la tabla se reporta que un 47.4% del personal con
‘sidera que el ruido es uno de los factores que mis influyen en

la realizacidn del trabajo, asi como el calor en-la Planta.

Una vez hecho el andlisis desériptivo de los datos,
se procedid a elaberar el an8lisis inferencial, para la primefa
fase (estudio piloto), para lo cual, del S.P.S.S. se eligieron
"2 prbgramas. é; primero.fué el de la .prueba "t'cuyoobjetivs es éﬂ‘
;ontraf diferencias'significatiQBS entre las medias de 2 g}uﬁosj
con respecto a una variable dependiente.

Dentro de la investigacidn se utilizd la prueba "t con
"la finalidad de encontrar diferencias en cada una de las dimen
siones evaluadas con respecto a las variables independientes:
tipo de personal {(sindicalizado y 'de confianza) y sexo (hombres .
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"o mujéres).‘,Esta prughb se utilizé debide a que las dimensiones
evaluadas. presentaban un nivel de medicidn intervalar 'y se es-
tablec;a la comparacion entre 2 grupos. Los datos obtenidos fue

»Iron los siguientes'

TABLA 4 7

; La siguiente tabla muestra las diferencias entre el
- tipo de personal (sindicalizadc y de confianza) con respecto a
lasmdiférentgs dimensienes que conforman la actitud hacia la -~

‘compaiiia. -

DIMENSION : t P
 SUPERVISION ‘ - 1.17 0.24
INTERES DE LA EMPRESA -~ 1.23 0.22

| CAPACITAGION © 1.82 0.69
 SEGURIDAD INDUSTRIAL - . - 4.04 0.000 #%

TRaBAJO. © ' k - 4.46 | 0.000 ==
'POSIBILIDADES DE ASCENSO : 9.93 [ 0.05 =
RELACIONES -ENTRE EMBRESA y ‘ : :
EMPLEADO _ - 3.67 0.000 #*
INTEGRACION A LA EMPRESA : -~ 4.58 0.000 ==
SUELDO ' _4.43 0.000 w
SERVICIOS GENERALES - 3.26. | 0.001 #*
%+ .05

=% 01
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TCpnrresped;o a la variable Supervisidn, se obtuvo una
prueba F 1para‘e1 grubo 1y 2 de 1.15 con una probabilidad de
G.12 qﬁe.al no ser significativa, se interpretd t con varianza
”‘éstimada dé = 1.17 con 975 grados de libertad y una significan
cia o probabilﬁad de 0 24 que al ser .05, se acepta Ho y se -
"rechazs Hi-; lo:que indica que no existen diferencias estadisti
pamence‘significatiias entre el‘persunal sindicalizado } el per
sonalrde confignza con réspecto a la variable.

De acuerdo con 1a veriable Interés de la Empresa se

encontr6 una prueba F para el grupo 'l y 2 de 1.32 con una proba
bilidad de 0.0003 que al ser significativa se inerpreté t.con
varianza no egtimada de — 1.23 con 823.83 grados de libertad ¥y
una probabilidad de O. 22, que al ser » .05, se acepta -Ho y se
'rechaza Hy , por lo tanto se dice que no existen diferencias'—
3escadisticamente significativas entre el personal sindicaliza—

‘do -y el de confianza con respecto a la variable.

Para.la variable Capacitacidn, se tiene una prueba F
péra el grupo 1 y 2 de 1.14 con una probabilidad de 0,16, y da
do-que @sta no es significativa, se obtiene un valer. de t cuan
-do.la’ varianza es estimada de 1.82 con 975 grados de libertad
'y una significancia de 0.69, que al ser >.05, se acepta Ho y.

se rechaza Hy; 1o que indica que no existen diferencias estadig.
ticamente significativas ‘entre el'perSohal:sindicalizado y el

personal de confianza con respecto a la variable..

En la  variable Seguridad Industrial  se encontrd que
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para el grupo 1 y 2 el valor de F es igual a 1.13 con una pro-
babilidad de 0.17, la cual no es significativa, por lo que se
interpretd t cuande la varianza es estimada siendo su valor de
- 4.04 con 975 grados de libertad y una probabilidad de 0.00 que
al ser .05 se rechaza Ho y se acepta H: , lo que indica que,

. existen diferencias estadisticamente significativas entre el -
personal sindicalizado y el personal de confianza con respecfo
a la variable: yo que se observa una actitud m&s favorable en
el pérsonal de confianza (; = 5,94) que en el personal sindica

© lizado (x = 5.53).

Se observa una prueba F para el grupo'l y 2 de 1.05

" con una probabilidad de 0.77, que al no ser siénificativa se -
interpretd t con varianza estimada de - 4,46 teniende 975 gra-
dos de libertad y una probabilidaddé 0.00, la cual es ¢.05, por
lo: que se rechaza Ho y se acepta Hr , lo que indica que existen
diferencias estadisficnmente significativas entre el personal’

sindicalizado y el personal de confianza con respecto a ia.va—
riable trabajo; puésto_que el personal de confianza presenta —
una. actitud maés favorable (X =-10.6) que el personal sindicali

zado (x = 9.87).

De acterdo con la variable Posibilidades de ascenso,

ei valor que se obtiene de la prueba F es de 1.14 para ambos -
‘grupos (1 y 2}, cuya probabilidad es de 0.13; dado que &sta no

es significativa se interpretd t con varianza estimada de 1.93
con_975 grados de libertad y una significan:ia o prohabiliﬂad.—
de 0.05 que al ser = .05 se rechaza Ho'y se acepta Hi, porlo
téhto.'existén»diferenciés estadié;icamen:e significa:ivas_én—
tre'el personal sindicalizado y el personal de confianza con —
iespecto a la variable, ya que se observa una actitud mas Eavg'
rable‘en el personal sindicalizado (x = 4.00) gque en el perso—

nalde confianza (x = 3.74).
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En lo que respecta & la variable Relaciones entre_em—

‘presa_y _empleado se obtiene una prueba F para el grupo 1 y 2 de
1:02,con una probabilidad de 0.84 que al no ser significativa -

se interpregé t con varianza'estimnda de ~3.67 con 975 grades —
de libertad y una probabilidad de 0.000, la cual es (.05 por lo
tanto se rechaza Ho y se. acepta Hi, lo que indica que existen -
diferencias estadisticamente significativas entre el personal -
’ 1nd1calizado y el personal de confianza con respecto a la va-'
;1able;*en donde el personal de confianza tiene une actitud méAs
favorable (x = 9.44) que el personal sindicalizado (x = 8.70).

El valor que se obtiene en la pruebas F para el grupo
1 vy 2 en la variable Integracibén a la empresa es de 1.06 con -~

una probabilidad de 0,49, como no es significativa se interpre
t6 t con varisnza estimada de 4.43 con 975 grados de libertad y
una probabilidad de 0.00 la cual es .05, por tanto se rechaza
Ho ¥ se écepta Hi , teniendo entonces que, existen diferencias
‘estadisticamente significativas entre el personal de confianza

y el personal sindicalizado con respecto a la variable, emn don-—
de se observa que la actitud es mds favorable en el personal sin
dicalizado (X = 4.15) que en el personal de confianza (X = 3.63)

De los resultados obtenidos para la variable Servicios
generales se tiene que para el grupo 1 y 2 el valor de F es. -~
sigual a 1,05 56n una prbbabilﬂad de 0.56 y como no es significa
‘tiva se inerpretd la t con varianza estimada de = 3;26'qon 975
’g:adoé de liertad y una probabilidad o significancia de 0.001
que a] ser'<.05 se rechaza Ho.y se acepta Hy; 16 que indica que
ekis;eﬁvdiferencias estadisticamente significativas entre el -
personal sindicalizado y el perscnal de confianza cen respecto
_a la variable. En donde ée abserva que el personal de cbnfién—
za/preéenta una actitud mds favorable (x = 47.64) que el perso. -
nal sindicalizado .(x = 45.71) (Ver Tabla 16),
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Por otro lado tomando en cuenta la variable sexo, se encontrd -

.que 1

Con respecto a la variable Supervisidn, se obtiene -
una prucbn F para el grupo 1l 'y 2 de 1.26 con una probabilidad
de 0.13 que al no ser significativa se interpreta t con variaﬁ
za estimada de - 1.69 con 972 grados de libertad y una pfoba—
bilidad de 0.09 la cual es .05, por tanto se acepta Ho y se ~
rechaza H;, lo que indica gque no existen diferencias estadistci
éamen:e significdtivas entre hombres y mujeres con respecto a
la variable,

Para la variable Interés de la empresa, se observa -

una prueba F para el grupo 1 y 2 de 1.13 con una probabilidad -
de 0.43 y como no es significativa se interpreta t cuando la va
rianza es estimada, siendo su valor igual a -0.11 con 972 gra-—
dos delibertad y una probabilidad de 0.91 que al ser >.05 se -
acepta Ho y se rechaza Hi, por lo que se dice que no existen ~
" diferencias estadisticamente significativas entre hembres 'y mu

jeres con respecto a la variable.

; En la varlable Capacitacidn, se encontrd una prucha
. F'para el grupo 1 y 2 de 1.37 con una probabilidad de 0.04 y -
dado que &sta es significativa se interpreta t con varianza no
esﬁimnda_de 1.81 con 90.89 grados de liertad y una préhabilidad
o significancia de 0.07 que al ser .05 se acepta Ho y se re—
chaza Hi, por lo tanto no existen diferencias estadisticamente

significativas entre hombres y mujeres respecto a la variable.

El valor de la prueha F para ambos grupos en la varia
ble Seguridad Industrial es de 1.10 con una probabilidaed de 0,51,

la cual no es significativa por lo que se interpretd la t con -
varianze estimada de 0.77 con 972 grados de libertad y una pro-
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pabilidad de . 0.44 que al ser ».05 se acepta Ho y se rechaza lij,
lc que indieca que no existen diferencias estadisticamente sig-—
nificativas entre hombres y mujeres con respecto a la variable.

Se ‘tiene gque para el grupo 1y 2 el valer de F es =--
igual a 1,08 con una probabilidad de 0.62; como ésta no es sig
nificetiva, se interpreta la t con varianzs estimada de 0.77 -
con 972 grados de libertad y una probabilidad de 0.44, l& cual
es ».05 por lo tanto sc acepta Ho y se rechaza la Hi puesteo que
no existen diferencias estadisticemente signiffcativas entre hombres y .
mujeres conrespectoala vdariable Trabajo.

En cuanto a la variable Pogibilidades de mscenso se

observa una prueba F para el grupo 1 y 2 de 1.19 con una proba
bilidad de 0.25 y dado que &sta no es significdtiva se interpre
t6 t cuvando se estima 1ahvarianza, cuyo valor es de 2.81 con -
972 grados de libertad y una probabilidad'de 0.0005 que 8l ser
{.05 se rechaza Ho y se acepta Hi, lo que indica que existen
diferencias estadisticamente gignificativas entre hombres y mu
" jeres 'en lo referente a la variable, ya que se observa que la
actitud de los hombres (x = 3.93) es mas favorable, que la de’
" mujeres (% = 3,28).

De los resultados obtenidos para 1a variable Relaciones
entre empresa y empleado, se obtuvo una prueba F de 1.08 con

una ﬁrobahilidad de 0.59 que al no ser significativa se inter-—
pretd t con varianza estimada de - 1.21 con 972 grados de liber
tad y una probabilidad de 0.22 que al ser) .05 se acepta Ho y.-
gse rechaza H,, lo que indica gque no existen diferencias signif;

‘.. cativas entre hombres y mujeres con respecto a la variable,

Para la variable Integracidn a la empresa, se encon-—

trd que el valor de la prueba F para el grupe 1 y 2 es de 1.17
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con una probabilidad de 0.38 y cono &sta no es significativa,
sE inherpret& la t cuando la varianza es estimada, siendo su -
V‘vélor de - 1.4& con 972 grados de libertad y una probabilidad
de 0.14, la cual es ».05 por lo que se acepta Ho y se rechaza
Hi ; ya que no se observan diferencias estadisticamente signi-

ficativas entre hombres y.mujeres con respecto a la variable.

En la variable Sueldo, se observé um valor de F igusl
“a 1,18 tanto .para el grubo 1 como para el 2, con unﬁ-ptobabiLi
dad de 0.34 que al no ser significativa se interpreta la t con
varianza estimada de 3.17 con 972 grados de libertad y una pro
babilidad o significancila de 0.002 que al ser .05 se rechaza
Ho y se acepta Wi ; lo que indica. que éxisten_diferencias esta
disticamente significativas entre hombres y mujeres com respec
to a la variable; ya que la actitud de los hombres es més favo
rable (x = 3.98) que 1la de las mujeres (x = 3.32).

Finalmente, se tiene que para la variable Servicios
generales, el valor de F para el grupo 1 y 2 es de 1.10 con une
 probabilidad de 0.52 y dado que n¢ es significativa se interpre
t6 la t con varianza estimada de 2,15 con 972 grados de libertad
“'y una probebilidad de 0.031 que al ser .05 se rechaza Ho y  se

acepta 'Hi, lo que indica. que existen diferencias éstadiscicaméﬂ

te sigpifica:ivas entre hombres y mujeres con respecto a la va
riable, en donde las mujeres presentan una actitud mis favora—.
ble (x = 48.64) que los hombres (x = 46.34) (Ver .Tabla 17).

La siguiente tabla muestra las diferencias entre hom
bres y mujeres, con.respecto a los diferentes dimensiones
conforman la actitud hacia la compafiia.

que
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TABLA 48

DPIMENSION t P
'SUPERVISION - 1.69 0.0

- INTERES DE LA EMPRESA - 0.1 | o.91
CAPACITACTON 1.81 0.07
SEGURIDAD INDUSTRIAL 0.31 0.75
TRABAJO .77 0,44
POSIBILIDADES DE ASCENSO 2.81 0.005 =
RELACIONES ENTRE EMPRESA Y
EMPLEADG - 1.21 0.22
INTEGRACION A LA EMPRESA - 1.64 0.14

. SUELDO ; « 1.17 0.002 ®w
SERVICIOS GENERALES - 2.15 0.03
* .05
5,01

: El segundo programa utilizado para el estudio infercncial
fue el ANOVA, el cual analiza la diferencia entre varianzas de
mids de dos grupos con respecto a umna o mds vardiables dependien’ -
tes. Dentro de este estudio se utilizd el an&lisis de varilanza
simple 'y el andlisis facterial de varianza, en el primero ‘de
ellos, se obtuvieron diferenciss de cada una de las dimensiones
con respecto al lugar de residencia de cada una de las plantas
(Civac, MExico, Toluca, Lerma y Aguascalientes). Por otro‘la—
do, con respecto al anéiisis factorial de varianza, se obtuvie
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‘éon las diferencias significativas de cada una de las dimen-
siones con éespecto a varisbles independientes, &rea, tipo de
personai y lugar de residencia de la Planta, asi c¢omo la inter
accidn de las mismas.

Con respecto sl andlisis de varianza simple, se obiu
vieron los siguientes resultados:

. En cuante a ls supervisidn, se observd ‘un valor de
SFo= 2.26 con una p = .dB_que al ser > .05, se acepta la Ho ¥y se’
recﬁhza'la H, encontrqndb con ello que no hay diferencias es~
Eé&isticamente significativas en la supervisidn; ‘dependiendo del
luéar de residencia de cada una de las plantas, i

En la variable interss de la empress, se obsérvﬁ un
valor de F = .951 con una p = - .41 . que al ser D 05 se a:epua
le Ho y se rechaza la W, encontrando con ello que no hay dife-
rencias estadisticamente significativas en el inerés de 1la empre
sa por su personal dependiendo del lugar de reéidencia de cada
una.de las plantas.

‘En 1o que se refiere a la cagacitécién, se observé un.
valor de F = 2,25 con una p = .DB que al ser P .05 se acepta 1la
- Ho i se rechaza la Wi, encontrando c¢on ello que no hay diferen—
cias estadlstlcamente significativas en la capacitacién dependien
da:dcllugar de residencia de cada una de las plantas.

Por.otro 1ado,-1a seguridad industrial se observd con .
‘unrvglor de F = 3.15 con una p = .02 que al ser ( .05 'sa acepta
1a Hy ¥y se rechaza la Mo, encontrando con ello'que hay  dife<

rencias estadisticemente significativas en cuanto a la seguridad
industrial, dependiendo del lugar de residencia de .cada una de
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ias plsntas. Encontrindose una actitud mis favorable en Plante
Lerria (6.06) en comparacidn con las otras plantas.

En cuanto al trabajo en si y el desarrollo personal, '
se obserﬁé un valor de F = 1.03 con una p = .37 que 8l ser -
> .05 se acepta la No y se rechaza la Hi, encontrando con -
ello que no hay diferencias estadisticamente significativas en
el trabﬁjo en si y desarrollo personal dependiendo del lugar. de
residencid de cada una de las plantas.

En lo que se refiere a las posiﬁllidndcs de ascenso,

" se observd un valor de F= .06 con upa p = .61 que al ser 3..05
se acepta . la Ho y se recheza la Hi, encontrando con ello que no
hay diférencias estadisticamente significativas en las posibili
dades de ascenso dependiendo del lugar de residencia de cada una
de las plantas, '

Eﬁ cuanto a las relacicones entre empresa y empleado,‘
! se observd un valor de F = 4.69 con unap = .003 que al ser . -

( .05 ' se acepta la HiI y se rechaza la Ho, encontrando con ello
‘qhe ﬁay diferencias estadisticemente gignificativas en 1las :elg:
Eiqqes entre empresa y empleado dependiendo del lugar de residen
cia de cada una de las plantas. Se encontrd una actitud mas -
’?fé@ofable_eﬂ Planta Toluca (9.85)>en‘cpmparﬂcian con el'resﬁg de
7'iééib1§ntas. ‘ : ' !

En cuanto-a la integracidn a le empresa se observd unma
CF e 2;92 con umnap = ,033 'que’ al ser £ .05 se acepta la Hi y‘.se
erchaza la Ho, encontrando con ello:que hay diferencia estadis-—
'ﬁicamenﬁe significativa, en la integracidn a la empresa depen—
diendo del lugar de:residencia de cada una de ellas,  Encontrfn-
.dose una actitud mas favorqblc en Planta Toluca (10.74) en:;qm—
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paracién con las otras plantas.

En lo que se refiere al Suelde,
con-un p’'= .00 gque al ser

ia He, encontrando con

se observd una F=14.01
.05 se acepta la H» y se rechaza-
ello que hay diferencias estadisticamente
~significativas en cuanto al sueldeo dependiendo del lugsr de re

sidencia de cada una de las plantas; Encoaopntréndose une sctitud

was favorablé en Planta Civac { & & 17) en comppracidn ‘con

las
otras- plantas.

En lo. que se refiere a les Servicios Generalesa, se ob
servié un valer de F = 10.09 con una p = .00 que al ser ¢ .05 se’
acepta la Hi y se rechaza la Ho,
diferencias estadisticamente
vicios genersles dependiendo

de las plantas. ‘Se encontrd

encontrando con ella que hay =~
significativas en cuantora‘lus ser
del lugar de residencia de csda una :
una actitud mas favorable en Planta-'

" Telyca {59.07) en comparaclidn con el resto de las Plantas (Ver
Table 18).

La siguiente tabla  muestra las diferencias por ubica

cion geografica (Lerma, México, Toluca, y = CIVAC), © com res~
pacce a las diferentes dimensiones que componen -1z’ ac:itud ha-
cia la Compaxn.a .
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TABLA 49

DIMENSION ) F “p
' suéngxsxon | - 2.26 | o.08
INTEREs_bE LA EMPRESA ‘ .' 0.95 0:41
CAPACITACION 2.25 0.08
'SEGURIDAD INDUSTRIAL > 3.5 0.024%
" TRABAJO : o 1.03 0.37
POSIBILIDADES DE ASCENSO . 0.60 0.61
'RELAGIONES ENTRE EMPRESA Y ' '
. EMPLEADO L 4,69 0.003#%
INTEGRACION ‘A LA EMPRESA ' 2.92 | 0.03% -
" SUELDO - ‘ - ' 14.01]  0.000%*
séiyxcxos GENERALES . ' 18,00 0, 000%*
- .05

3 .01

Los datos arronjados; por el anflisis factorizl de va-
rianza, se presentan en primera instancia fomando en’ cuenta las

variables depehdientesi drea y tipo-de persdhal_
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; Para la dimensién de slpervisién se encontré una F de
2.07 coﬁ p.= 0.006 que al ser significativa se acepta Hi y se
rechaza Ho., encontrando que hay diferencias en esta dimensién
con respecto & las distintas dreas; ya que se observa que exis
téxpna ﬁctitud mas favorable en el &rea de Gerencia (x = 9.17)
y estacionamiento ( x = 9.25), no asi en la planta 3 (x = 7.16)
y dreas auxiliares (x = 7.24), en donde la actitud se torno mas

:desfavurable.

En cuanteo a la variable, interés de la empresa por su

personal, se encontrd una F de 2.46 con p = 0.001 que al ser —

sighificativa‘se acepta Hi y se rechaza Ho, lo que indica que -
“_existen.diferencias estadisticamente significativas entre esta
,variuble con respecto a las diferentes &reams; puesto que. en ias
Areas de estacionamiento ( ¥ = 10.88) y servicio ( x = 10.34),

se -observa una actitud mis favorable, en ‘tantc que para.las -
dreas LFIT (x ='7.7§) y 8reas auxziliares ( x = 7.94) le actitud
,és més desfaforable. Asimismo, se aprecia una interaccidn en~
tre el drea y tipo de persconal, ya que se tiene una F de 2.71 'y
‘una p = 0.001 ; encontréndose una actitud mds favorable en las
Areag de fundicién { x =.10.20) i LFI (X = 9.77) ‘en el personal -
" sindicalizado; mismos que presentan una actitud més desfavorable
hacia las ateas de Gerencia (® = 7.11) y Areas auxiliares (x=7.00)
.Y refacciones ( ¥ = 7.06). Por otro lado, se encontrd que el per
sonal de confinnza ticne una actitud mas favorable en las &reas
'_déreécédiénamienno ¢ x = 10.88), servicio (x = 10.88); mostrando
» una actitud nds desfavorable hacia las &reas de motor (x.=.7. 30)

y -centro de capacitaciﬁn € x = 7. 80)

En relacién a la variable capacitacidn, se encontrd
una F de 1.93 con una p = 0.013 que al ser significativa se acep
“ta H« y se rechaza Ho; por lo que existen diferencias estadisti
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camente significativas entre esta variable y las diferentes -
dreas; ya que se tiene una actitud mids favorsble en las &reas
de fundicidn (X = 5.49), motor (¥ = 5.17) y servicio (= 5.17)
mientras ‘que, en las dreas de Gerencia (X = 3.61), la actitud
es mds desfavorable.

De acuerdo con la variable Seguridad Industrial, se
observa una F de 3.72 con una p = 0.000 que al ser significativa,
se acepta H' y se. rechaza Ho, lo que indica que existen diferen
cias éstﬂdisticamente significativas entre dicha variable .y las
diferentes &reas encontrdndose una actitud mias favorable en -
las dreas de fundicidn (X = 6.72), estampado (X = 6.54); tenien
do una accitud més desfavorable en las dreas de estacionamien
to (¥ = 5.25) y LFIL (X = 5.33).

Se tiene una F de 1.82 para la variable Trabajo con
una p = 0,035 encontrando una interaccidn entre el area y tipo
de personal; ya que se observa que, el personal sindicalizado
muestra una actitud mds Efavorable en las dreas de fundicién
(X = 12.03), no asi, en areas auxiliares ( ¥ = 8,56) en donde
" 1a actitud es desfavorable. En cuanto al personal de confianza,
se observa que .en el drea LFI (X = 12.17), la actitud es mis fa
vorable, mientras que en las &reas de motor (X = 17.08), centro
de capacitacidén (X = 10.17), la actitud es mis desfavorable.

Para .1a vuri&hle_posibilidades de ascensc, sc cncon-—’

"eré'una F de 1.75 con una p = 0.029 ‘que al ser significati@a,
se acepta HV y se rechaza Ho, encontrando t.xue existen difer‘en—‘
ciné estadisticamente significativas entre dicha variable cﬁn
réspectn a las diferentes Areas, puesto que se observa que paré
el drea de estapionamiento (¥ = 5.25), se presenta una actitud
mis favarable, en tanto que para las areas centro de csbaci:a'—,

ceidn f, = 3,32), la actitud es més desfavorable. Asi tambiéﬁv
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se encontrd una ineraccidn entre el &rea y tipo de personal, ya
que se tiene una F de 1.70 con-una p = 0.055, de donde se ob-

tiene que el personal Sindicalizado muestra una actitud mas fa

vorable en las dreas de fundicidn ( X-7.80),Planta I (X = 4.21)

y Planta II, (X =~ 4.23) presentando una actitud méds desfavora-—

Sle‘en las adreas de refacciones {( ¥ = 2.59) y freas auxiliares .

"(X = 2.78). El personal de confianza tuvo una actitud was fa-—

vorable en el drea de LFI (X = 3.15) y LFIT ( ¥ = 3.25) en don
de la actitud se torna maés desfavorable.

Con respecto a la variable relacidn entcre empresa y

‘empleado, se encontrd una F de 1,66 con una p = 0,043 que  'al
ser significativa se acepta H y se rechaza Ho; por lo canfn,
:serdice,que existen diferencias estadisticamente sign;ficativas
entre dicha variable y las diferentes &reas; en donde.se obser
va una actitud mAs favorable en las &reas de estacionamiento. —
(% =-10.50) y fundicidn (¥ = 10.22), mientras que en las areas
de LFII (X = 7.98) vy gerencia ( ¥ = 8.00) se tiene una actitud

-~ mis desfavorable.

"En la variable integracidn a la empresa se cebtuve un
"valor de F igual a 2,086 con una p = 0.013, encontrando una in
el &rea y el tipo de personal, ya que se obser

. teraccidn entre
‘va que el personal sindicalizado muestra una actitud mas favo-
rable en las &reas de gerencia (X = 12.00) y fundicidn (X = 11.21),
mientras que en las &reas de refacciones (X = 7.88) y areas -
.auiiliafes (X = 8.83) su actitud es mds desfavorable. Por su:
_parte, el personal de confianza presena uhaAacti;ud mias favora .
" ble en las areas. de serviéio (¥ = 11.34) y Planca II, (%=11.71)
-”éh,tanto que su actitud mis desfavorable se centra en las dreas’
de . centro de capacitacidn (¥ = 9.73) y LFIT (X = 2.00).;(Ver.;

Tabla-19).



La siguiente tabla muestra la diferencia por dreass,
el lugar de residencia y su interaccidr con el tipo de persgonsl,

TABLA -85¢

DIMENSION F P
- SUPERVISION

AREA 2.07 D.006 ==
Tipo de perscnal ' 0.12 .5
INTERES DE LA EMPRESA

AREA : . 2.46 G.001 =%
"Tipo de personal 2.71 G.0D1 *w
CAPACITACION : o

" AREA 1.93 0.013 #e
Tipo de personal . 1.25 N.8
SEGURIDAD INDUSTRIAL . -

AREA : 3.72 0.000 #=
Tipo de peracnal g 1.08 N.S.
TRABAJO :

AREA ‘ © 0.9 N.S,

- Tipo de personal o 1.82 0.035 ®
.'POStBILIDADES DE ASCENSO
S ARBA : 1.75 0.029 #%
"Tipo de personal - 1.70, S 0.055 1
‘RELACIONES ENTRE ENPRESA ¥
. EMPLEADO. ) _

AREA " 1.66 0.043 w
Tipo_de personal - : N 1.60 N.S.
:INTEGRACIQN A LA EMPRESA . .

AREA : : ) 1.26 N.S.
Tipo de personal = ’ 2.086- Q.03 #»
%= 05

w01
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'La segunda parte del.anélisis factorial de varianza se in-
terprets en base s las variables dindependientes: lugar de re-
gidencia de la planta y tipo de persanal,
tuvieren los siguientes resultados:

de las cusles se ob-

- Qon respecto al inter@s .de le empress por su personal, se
observe una interaccidn entre variables; tipo de personal y el
lugar de residencia, ya que se obtuvo ¢n F de 8.83 con sna -~
p = .00 que al ser se acepta iy y se rechaza Ho encontrando -~
una. actiztud miAs favorable en el personal sindicalizado de l1la ~
'Piantu,AguasEalientes (x = 9.39) que en £l personal de confianza
de la misma planta { ¥ = 7.73); a diferencia de &sta, en la-Plan
C.ta de Tolﬁca, se invierte la posicidn, va que en &l personsl de
confianza se obtiene una actitud mis favorable (¥ = 9.85) y no
en el personal sindicalizade (¥ = 7.22). En las plantas regtan
‘tes (Lermé, Civac, M8xico), la actitud es desfavorable.

Con reséecto a la capacitacidn, se observa para el tl‘
po de personal una F de 6.1 con una p = .01 gue al se; se -
acepta‘ﬂf y se rechaza Ho, encantrando que el personal sindica-
lizado presente una actitud wds favorable (X = 1.97) que el per
sonal de confianza (¥ = 4.72), por otre lado, al observar el 1lu
_ gar de residencia de 1la empresa se obtuvo una F de 3.76 con una

p = ,005 que al igual que en la anterior, se acepta Hi y se re-
chaza Ho, encontrando que la actitud se tornd mé&s favorable en
la Planta de Aguascalientes ( ¥ ='5.13) que en las otras plantas.
ﬁsimismo, se observa gue estas plantas presentaron interaccidn,
.fa que se obtuvo una F de 3.135 con una p 5‘.02.'indicandu con
‘eilo Aue en la * Planta de Aguascalientes la actitud es mis fa-
vorable en el personal sindicalizado { ¥ = 5.50) que en el per
sonal de confianza (X =4,88); s diferencia de &sta en la = -
>>Planta de Toluca se invierte 1s pesicidn ya que en el personal

de confianza 'se obtieme la actitud mis favorable (f = 5f08).
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y 0o en el personal sindicalizado (¥ = 4.11);

las plantas res-~
" tantes (Lerma,

Civac y Méxito) la actitud es desfavorable,

Con. respecto a is Seguridad Industrial, se observa —
para el tipo de personal una F de 21 .07 con una p = .00 gue nl

ser ¢ se acepta Hi 'y se rechaza flo encontrado que el personal

. de confianza presents una actitud mas favorubla (X = 6.08% que

el personal sindicalizada (¥ = 5,673, por otro ladoe, al obser—

var el lugar de residencia de la empresa se aprecia una F de -
11.82 com una p

= .00 que al igusl que en el anterior,
ta Hy ,

se acep
se rechaza Ho encontréindose que la actitud se tornd més
favorable en la planta. de

otras plantas. Asimismo,
“tarom interaccidn, ¥ys que
indicendo con =llo que en

Agunacalientes (X = 6.36) que en las
ge observd que estas plantas presen—
se obtuvo una F = 2.87 con una p=.03
la planta de Aguascalientes, la acﬁi
tud es mids favorable enm el personsl, tanto sindicalizado ———
(X'= 6.32) como de confianza (¥ = 6.39) con respecto a las plan
tas restantes donde se obsertq una actitud desfavorable

En lo que respects 21 trabkajo en si y desarrolle per
on&l se observa paras el tipo de personal ufta T = 5.4 con

ung -~
p-= ,02 gque al ser » se acepta

y se rechaza Ho,‘enconirundu
uns actitud favorable ranto en el personal sindicalizado
S (Y. = 10.59) como en el de confianza (X = 10.08).

Por otrv lada, se ohservuxnteraccxon entre 1as varia

bles, tipo de persnnal ¥y lugar de résidencia,

¥8 que se obtuvo
una ‘F de 5,63 con una p =

001 indicando con ello que en la -~
planta de Aguascalientes la actitud es mis favorable en;&l'pe&
soral sindicalizado (¥ = 11.12) que en el personal de confiaﬁ-
za (¥ = 10.35), a’'difercncia de &sta en lm planta de Toluca, se
‘invietie la posicidn ya que en el personal de confianza}se‘ub~
>huvo‘1a actitud mis favorable (¥ = 10.79) y no en el personal -
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sindicalizado (X = 9.56) observhindose una situacisn similar en
la Planta do Lerma en el personal de¢ confisnza (X = 10.77) y ~
no en el personal sindicalizado (¥ = 9.90). En las

plantas reg
tantes (Civac y México) le actitud es desfavorsble.

En lo que se refiere a las posibilidadeg de asccnso;

. Se¢ observs una interaccibn entre las plantas tipo de personal

y lugar de res;denbia, ya que se obtuve uns £ de 3.75 ceon

uwna
p = .01 que al ser .- se acepta Hi

.y se Techaza Ho, encontrag
do una actitud mas favorable en el pefsonal sindicalizade de 1n
~_plaﬁna Civac (X = 4.08) que en el personal de confianza de 1la
: misma'planta (X-= 3.62); a diferencia de Esta en la planta de
: Toluca se invierte la posicifin, ya que en el personal de con-—
fianza se obtiene una actitud més favorable ( ¥ = 4.02) y no en

-el personal sindicalizado (X = 2.67). Ep las plantas restasntes

{Lerma, M&xico y Agusscalientes), la actitud es desfavorable.

‘Con respecto & las relaciones emntre empresa y emples.
do, se observa pars el lugar de residencia una F de 2.62 con una

53 = ,03 que sl ser =. se acepta H; y se rechaza He, encontran

de una actitud més favorable en la Planta de Toluca {X=9.85) -
que en las otras plantas. Asimismo, se observd gque &stas plan-
tas presentaron interaccidn, ya que se obtuvo una F = a 3.08 —-

con una p.- = .02 gque a8l ser -~ se acepta Hh . y se rechaza lo,

observindose una actitud més faverable en el personal sindica-—
. limude (% = 9.71) de la planta dé Aguascalientes, gue en el per

snnal'de confianza de la misma planta (% = 9,08); o diferencia

de gsta en la Planta de Tnlpca se invierte la posicidn ya que

en

el pefsonal de codfinnza presents uns actitud mis favorable
(¥ = 10,15) y no en el personal sindicalizado (X = 8.44). En —

‘las planﬁas restances (México, Civae y Lerms) 1a acti;ud'es -
desfavorable. .

'
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En 1o que respecta s la integracidn s la empresa, se
nbservh para el ripo de perssnal

una F = 7.96 ¢on una p=.00 -
que al ser 5¢ acepta Hi

Yy sc rechaza Ho, encontrando que el
;personal de confianza presenta uns sctitud mis favorable
(3 = 10.53) que el personal sindicalizade (¥ = 9.92)

Por otro lado, se¢ observd interaccidn entre las va~

riables tipo de personal y lugar de residescia,
vo una F = 5 6.74 con una p -
planta de AguaScal;entes.

ya que se obty
.00 indicando con ello que en la

se presenta una actitud mds favorable
ern el personal sindicalizado (X = 10.42) gque en el personal de

confianza (¥ = 10.03) a diferencia de Batcs en la Planta de

Civac se invierte la posicion ya gque en el personal de conﬁinn
za se obtuvo una acritud més favorable (x = 10, 67) ¥ no en &l
—personal sindicalizado (X = 9.94).

En relscidn a la variable sueldo para el tipo de per
se encontrd una F = a 3,91 con una p =
se acepta Hy

sonal, «04 que al ser -
encontrande una actitud més fa-
vorable en el personal sindicslizadoe (¥ = 4.17) gque en el per-
sonal de confianza (X = 3,76),

y se rechaza Ho,

Por otro lado, al observar el’

lugar de residenc¢ia de la cmpresa se obtuvo una F = 2 7.7 con
‘una.p ¥ ,00 que al igual que en Ia anterior se acepta H; Y s
fechaza Ho, enconcrando que la actitud se tornd mids favorable
‘en la Plenta Civac (% = 4.17), observhAndose una situwacidn simt
lar en la Plante de Aguascalicntes (¥ = 4.11) con rplacion a -

las plantas restantes,

En cuanto a la variable servicies generales, ol ob—

servar el lugar de residencia de la empresas se obtuvo una
F=a 5.66 con una p =

rechaéa fo,

.00 que al ser se acepta v y  me -

encontrando una actitud més favorable en . la Plants
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de-Toluca (¥ = 50.07) que en las otras plantas. Asimismo, se
observé interaccidn entre las variables, tipo de personal y 1lu

‘gar -de residencia, ya que se obtuvo una F = a 3,29 con una -=
p = .02 que al igual que 1la ahterior 8e acepta en la planta de
Toluca, se observa una actitud mds favorable, tanto en el per—
sonal sindicalizade (X = 48.89) como de confianza (X = 50.32),
se observa una situaciﬁn similar en la Planta de Aguascalientes
en el personal sindicaliado (X = 48.40), En las plantas res-
tantes (Civac, México y Toluca), la actitud es desfavorable.

A continuacidn se describen los resultados de la se-
gunda fase que corresponden al instrumento final. En las cuales
se utilizd de la misma forma qﬁe en la fase anterior un anélié;
sis de varianza y la prueba t, Los resultados obtenidos fueron

los siguientes:

Para la variable percepcidn positiva hacia la empresé. se obtu
vo una prueba F para el grupo 1 y 2 de 1.03 con una probabili~
dad de 0.000 gque al ser significativa se inerpretd con varian-

za no estimada de 3.52 con 1226.15 grados de libertad y una pro
babilidad de 0.000 que al ser % .05 se rechaza Ho y se acepta Hi,
io que significea que existen diferencias estadisticamente sig—
nficativas entre el pérsonal sindicalizado y el personal de con .
fianza con respecto a.la variable, ya que se observa una acti
tﬁa mis favorable en.el personal sindicalizado ( X = 17.7834)
que en ¢l de confianza (X = 16.6782).

Con respectc a la variable Servicios Generales, se .
encontrd una F de 1.32 para el grupo ! y 2, con una probabili-
.dad-de 0,000 que al ser significativa se interpretd t con va-

' “rianza no estimada de 0.56 con 1152.77 grades de libertad.y una.

" probabilidad de 0.57 que al ser .05 se acepta Ho'y se rechaza
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