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I N T R o D u e e I o " 

La.Psicología es una de las ciencias más valiosas en 

nuestros tiempos debido a su amplio campo de aplicación; dentro 

de éste se encuentra el ámbito laboral, en el cual se ha desa­

rrollado este estudio. Las implicaciones que 1a Psicología ti~ 

ne en este aspecto, nos permite tener una visión más completa 

acerca de la organización y todo lo que a esta concierne, asi 

como proponer alternativas con el objeto de aprovechar los re­

cursos humanos existentes con el fin de lograr una optimización 

en el desarrollo de· las actividades laborales, el que las pe~ 

sanas obtengan buenos resultados que se hallen satisfechas de 

sí mismas y de la organización en que prestan sus servicios. 

Uno de los factores determinantes en toda organización 

es el trabajo, su distribución, elementos, desarrollo, defini­

ción, la forma en cómo la Psicología del trabajo contribuye en 

este, así como los aspectos legales que lo sustentan, son tr~ 

tados con mayor profundidad e11 ~1 C~pltulo 1, con el objeto de 

dar un panorama acerca de este factor. 

La conjunción que la Psicología tiene con la admini~ 

tración de recursos humanos se vé claramente en este trabajo, 

al tomar en cuenta los factores que influyen en la actitud de 

los trabajadores; objetivo por el cual fué realizado este e~ 

tudio. Dado que las actitudes son el reflej~ de lo que está 

sucediendo con el trabajador, en el Capitulo 2, se define este 

concepto, se dan sus principa~es características, antecedentes, 

elementos constituyentes, la relación que la actitud tiene en 

el ámbito laboral y las diferentes técnicas que se encuentran 
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en cuanto a su medición, tratando de fundamentar el porqué la 
·actitud es tan importante en el trabajo. y en forma más espe­
cifica se ha hecho referencia de la actitud en d1ez dimensio­
nes que para fines del presente estudio fueron los elementos 
b&sicos q11e constituyeron el parhmetro a través del cual fué 
viable detectar el clima laboral u organizacional; descrito -
en el capitulo 3. 

Y ciñendo aún mas nuestro estudio decidimos selec -
cionar corno punto esencial el método que se empleó en la ela­
boración y aplicación del instrumento (Escala de Actituóesl 
que nos permitió conocer la situación real que prevalec~ en -
la empresa y que se contempla en el Capitulo 4; en esta parte 
del trabajo se incluyen aspectos tales como: planteamiento 
del problemat hipótesis, muestreo, etc. 

Para finalizar se muestran los resultados obtenidos 
(tablas y gráficas) que nos proporcionan los datos arrojados 
por la encuesta aplicada mencionados en el Capitulo 5, mismos 
que nos permitieron llegar a una serie de conclusiones que r! 
flejan la realidad en la que se encuentra la organización y, 
consecuentemente todos los procesos en que participa el fac ~ 

tor humano. Las pretencíones de este estudio son modestas, 
~u~s no_ se harAn innovaciones en la ticnica, ni se propone o~ 
tener explicaciones que superen a las ya logradas por la Psi­
colog1a. Consideramos que est~ document~ puede s~r una aport~ 
ción paro todos aquellos interesados en la medición de actit.!!_ 
des. 
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CAPITULO 

TRAllAJO 1 IMPORTANCIA Y DESARRO~LO 

El hombre es por naturaleza un ser social, tiene ·n~ 

:cesidad de convivencia, requiere la presencia de 11 otros'' en -

su existencia y para ella, Es difícil imaginar a alguien en 

una completa soledad; el ser humano sólo es concebible en su 

relación con los demás. 

Pero convivimos no sólo por naturaleza esencial de 

nuestro ser, sino porque nuestras actividades dependen en una 

forma o en ·otra de la presencia de los dem5s. Cualquier cosa 

que quisiéramos hacer requiere, aGn en forma indirecta, de la 

intervención de otras personas y es que convivimos en una in­

terdependencia imposible de ocultar hasta en nuestros mínimos 

actos. 

Si los individuos por el hecho de asociarse en gru­

po son capaces de mejorar su de~empeño, entonces el estudio -

de las condiciones en que se desarrollan las labores grupales 

es a~remiante, con el objeto de llevar las potencialidades 

creadoras a su grado máximo. 

La cultura, m5xima realización huma11~, se fund~mcn­

ta' en el proceso creativo del trabaj6 indiv~dual, de. ahi que 

para su supervivencia deba asegurar el ins~mo trabajo, a tra­

vés de las ñormas, valores y actividades necesarias, que jus­

tifiq~en, e ideol6gicamente expliquen la relaci6n hombre-tra­

baj o. Por lo que se puede afirmar, que cumple dos funciones -
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principales: producir los bienes q11e la sociedad necesita e 
integrar al individuo en los sistemas de relaciones que con! 
tituyen a la sociedad (Brown, 1975)¡ y estas funciones y co~ 

dición de trabajo son radicalmente importantes para la salud 
mental del individuo, por lo que las personas trabajan tanto 
para vivir como para sentirse útiles, obteniendo asi un lugar 
en la sociedad. 

1.1. ELEMENTÓS EN EL TRABAJO 

Antes de ensayar una definición, se analizarán al­
gunos de los elementos que deben darse en el trabajo de acue~ 
do con Agustfn Reyes Ponce,· (1974); para que esta realidad, 
que presenta tantos motivos de confusión con otras similares, 
pueda considerarse como trabajo. 

AJ Actividad humana. El trabajo, en sentido propio 
sólo puede ser resultado de la acción del hombre. Las máqui-­
nas y los animales no trabajan; sólo en un sentido figurado 
les aplicamos lo que de suyo corresponde sólo al ser humano·. 
La razón fundamental de lo anterior, es que existe una dife -
rencia esencial entre el trabajo material y embrutecedor rea­
lizado por el hombre. y el más perfecto llevado a cabo por un 
animal o una maquina, ya que el primero procede de una acciOn 
de algún modo intencional, mientras que eJ 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-­
qufcamente; (porque tiene que materiali~arse de algü~ modo, 
para producir efectos ); ni mer~mente material:''no son las 
manos del hombre las que trabajan. dice Leonel Frinca, es siem 
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pre el hombre el que trabaja con sus manos 1
'-

C) Actividad por un fin. En todo trabajo, lo que 

más resalta es el fin que se persigue (jamás puede darse el 

caso de que alguien trabaje sin ningún motivo). Por supues­

to, como en todo caso de fines u objetivos, éstos pueden ser 

inmediatos o remotos; así, v. gr.: el fin directo de la acción 

del trabajo, o el fin que busca el hombre c~n su acción de -

trabajar. Ordinariamef1tc el fin próximo suele tener importa.!!_ 

cia para la determinación de lo que es el trabajo. 

D) Actividad creativa. En el trabajo, en forman~ 

cesaría algo se transforma, algo mejora la utilidad o aumenta 

de valor -aunque este aumento pueda ser no económico-, lo que 

conduce al cumplimiento de los objetivos ya establecidos. da~ 

do_ paso al descubrimiento de nuevas formas que permitan opti­

mizarlo. 

E) Actividad con carácter necesario. En un senti­

do individual, significa que el trabajo, par~ serlo realment~ 

tiene que ser de alguna manera impuesto: precisamente es esta 

la diferencia fundamental que lo distingue del juego o del d~ 

porte propiamente dichos, ya que en estos ú1timos, no se bus­

ca ninguna finalidad ajena al propio juego o dep~rte, ·sino só­

lo la satisfacción de realizarlos·, por más que, para lograr -

precisamente una mayor satisfacción, nos suj.etamos intencional 

y espont§neamente a ciertas reglas. Tan pronto como el jueg~ 

o el deporte comienzan a hacerse por una finaliad distinta, -

'principalmente para obtener una ganancia, empiezan a ~erder 

su cer§cter de puro juego o deporte y a asumir las caracteri~ 

ticas de trabajos. 

F) Actividad repercutible. Precisamente por exigir 

una intensa concentración de. nuestras fuerzas físicas y psi--
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qúicas, el trabajo repercute necesariamente en nuestra vida 

en general, causando entre otras cosas alegr~a o tristeza, -

que nos ayudan o estorban .en nuestras activi<lades ordinarias. 

G) Actividad social. Lo anterior resulta de la -

característica general del hombre, de ser, c~mo lo llamaba -

Aristóteles, un ºanimal social". Pero vale ·1a pena acentuar 

que ~sta característica se da especialmente en relación con 

el trabajo; apenas si puede pensarse en el trabajo realizado 

en forma totalmente aislada o independiente de nuestros sem~ 

jan tes: por el contrario, el trabajo implic:a y exige un má­

ximo relacionamiento con el empleador y con 1os compafieros -

de trabajo. 

11) Actividad remunerada. Desde l.uego, esta caraE_ 

terística no es esencial a todo trabajo como lo son las ant~ 

riores, sino sólo al trabajo que procede de1 contrato o rel!!_ 

ción de trabajo. Sin embargo, éste es precisamente el que -

estudiaremos, como el eje sobre el cual se desarrolla la Ad­

ministración de Personal, ya que, de acuerdo con la Ley Fed~ 

ral del Trabajo en vigor, "contrato de trabajo, cualquiera -

que- sea su forma o denominación, es aquel por virtud del cual 

una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal s~ 

bordinado 11
, lo cual le permite obtener una remuneruciGn ~co­

nómica, acorde a las actividades realizadas. 

1.2. DEFINICION. 

Se puede afirmar junto con Brown .que el ''trabajo es 

fundamentalmente, una actividad' social que cumple dos funciones 

principales: producir los bienes que la sociedad necesita e 

integrar al individuo en los sistemas de re1aciones que consti­

tuyen la sociedad 11
• (Brown, 1975), y estas funciones y condi-
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ciones de trabajo son radicalmente importantes para la salud 
ps1.quica del individuo. Las personas trabajan tanto para vi­

vir como para sentirse útiles. y para obtener"" un lugar en la 
sociedad. 

Es una actividad personal, prestada mediante contra 
to, por cuenta y bajo dirección ajena en condiciones de depe~ 
dencia y subord~nación" (S.Pérez Botija). 

''Es la obra que se realiza por cuenta y bajo depen­
dencia ajenas, O todo servicio que se presta en iguales candi 
ciones 11 (G. Guzzetti). 

"Es un proceso entre la naturdleza y el hombre, en 

el que éste realiza, regula y controla mediante su propia ac­
ción, su intercambio de materias con la naturaleza" (K. Marx). 

"Trabajo es la actividad humana a?licada a la pro -
ducci~n de bienes o servicios, y por ello, realizada con suj~ 

ción a normas de eficiencia". (A. Reyes, 19'74). 

Para fines del presente estudio, se empleará el té!_ 
mino de trabajo como "toda actividad que es desempefiada por 
el ser humano, encaminada hacia la producción de bienes y ser 
victos". (A. Terry, 1974). 

1.3. PSICOLOGIA DEL TRABAJO. 

A continuación se exponen algunos principios que 
constituyen un esquema para el desarrolla de una Psicalogia 
del Trabajo. 

A} El hombre es ante todo un ser social y como tal 
vive su existencia en todos sus aspectos. Es decir, a lo so--
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cial no s6lo en cuanto a las relaciones interpersonalus, sino 

y sobre todo, a que cada persona concreta, forma parte de una 

totalid~d que llamamos sociedad, y por tanto, su ser est~c~~ 

dicionado profundamente por el conjunto de re1aciones de esta 

totalidad. El hombre que trabaja lo hace socialmente, no só­

lo con otros hombres, sino también como parte de una totalidad 

dentro de una realidad sociocultural que lo trasciende y lo -

condiciona. Cultura, individuo y sociedad forman una unidad 

invisible en que la interacción a cada uno de sus elementos -

constante e inevitable. 

B) El hombre transforma su realidad material y psf 

quien y a su vez es transformado por esa realidad. La crea­

ción y los cambios que el hombre logra en su entorno, los re~ 

liza a través del trabajo con el cual produce cosas materiales 

e inmateriales. Este trabajo es eminentemente social, por lo 

que se puede afirmar que la esencia del hombre es la actividad 

social que transforma, produce y crea. 

C) El trabajo humano es.cs;ncinlrncntc diferente n 

la de cualquier otra especie animal, pues s~ caracteriza por 

su previa conceptualizaci6n de los- objetos que serijn produci­

dos y, además, las formas e instrumentos de trabajo se modif~ 

¿an constantemente de acuerdo a los cambios socioculturales. 

Por tanto los principios que deben fundamentar las condiciones 

de trabajo, tanto individual como organizado no puden ser si~ 

plemente físicos y mec5nico~ sino sobre todo, de carijccer so­

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. La búsqueda de satisfac­

ci6n psicol6gica y sociocultural const~tuye un elemento impo~ 

tante para el hombre que trabaja, cualquiera que sea su acti-
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vidad y su nivel socioeconómico y cultural. :El problema de 

la satisfacci6n humana en el trabajo no es UB problema simple 

y, por tanto, es imposible resolverlo a manera mecanicista. 

Si~ embargo, precisamente el trabajo es potencialmente una -

fuente de satisfacción desarrollo humano. 

E) La salud el bienestar físico,, psicológico y -

soc~al del hombre de nuestro tiempo están fuertemente condi­

Cio.nados por la vida laboral, por sus satisfacciones y frus­

traciones que propician lns organizaciones contemporáneas. -

Si~ embargo, paradójicamente, lo anterior poco se tome en cue.!!_ 

ta cuando se crean y diseñan las organizaciones. 

F) Para la autorrealización del hombre en el trab!!_ 

jo se requiere de condiciones y características que permitan 

y faciliten la expresi6n de su creatividad en la práctica de 

sus. capacidades y potencialidades. Contan·do con las oportun_!. 

dades de elegir cu§l de estas capacidades va a aplica~ así c~ 

mo el lugar en donde desarrollarlas. 

Como se ha podido observar, el hombra es un ser so­

cial que participa activamente en el desarrollo de la sociedad, 

por medio de su trabajo, el cual le permite obtener la satis­

facción de sus necesidades. En la medida en que éstes se cu­

bran, el individuo presentará una áerie de Jctitudes que fav~ 

recerán o no el desarrollo de él mismo dentro del ámbito lab~ 

ral. 

1.4. LINEAMIENTOS GENERALES DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO. 

El estudio de. la relación entre el ser humano y el -

trabajo ha preocupado a la sociedad. Se han ensayado respuestn~ 

que necesariamente participan del mismo proceso de evolución -

social que les dió origen. El trabajo, como proceso y producto 
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histórico, depende de las condiciones econ6micDs, social~s y 

científicas de cada punto de la geogrofío y d~ la historia de 

la humanidad. 

En las primeras etapas del desarrollo de los grupos 

humanos, cuando no existían Estados, sino sola1nente agrupaciones 

en forma de clanes o tribus, se adoptó una movilidad constan­

te en busca de alimentos. clima y muclios otros factores. Se -

dió por consiguiente, los pueblos nómadas. La familia vivía 

a base de los elementos nnturalcs (fenómeno que se da a6n 

la actualid~d), los que principalmente se 1eferian a lo indis­

pensable para su sustento, vestido, armas defensivas, etc. En 

esta etapa la caza y la pezca y la recolección de frutos, con.2_ 

tituían su forma da trabajar. 

Con el desarrollo de los grupos, y la aparición de 

las organizaciones más rudimentarias de la sociedad política, 

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 ligada al cultivo de las tierras por 

la agricultura, y una intensificación de la ganadería. 

La propiedad de estas tierras y ganados, suele ser 

familiar o comunal, y el trabajo se realiza también en forma -

comunitaria, tanto hombres como mujeres. 

Posteriormente, surge la esclavitud debido a que -­

hombres consideran u otros reducidos a las condiciones de 

esclavos, como una 1'cosa'1
, decir, como una bestia de carga, 

aprovechando sus fuerzas y su trabajo, como se hace con la fue~ 

za de un animal. 

En la Edad Media, fué típico la utilización de la se¿: 

vidumbrc. Constituy5 una forma suavizada dd la esclavitud, -
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aunque los principios en que se inspiró fuero~ los de la or­

ganización feudal de la sociedad. 

De acuerdo con ésta, que prevaleció en todos los -

pueblos, al no existir estndos poderosos, los hombres,aunquc 

libres, sienten la necesidad de agruparse alrededor de un se­

ñor que posee elementos mayores para protegerlos. Se celebró 

un contrato de fidelidad o alianza - foedus - por el que el 

sefior feudal se compromete a proteger y a defender a los sieL 

vos y a sus familias, a cambio de la obligación de que éstos 

le prestaran ciertos servicios. 

Más tarde apareci6 la Artesanía, cuya característ.!_ 

ca principal del artesano radica en que la acción de los ins­

trumentos y máquinas, es mucho menos importante en la produc­

ción, que la pericia del trabajador. 

El artesano se caracteriza porque el productor es, 

al mismo tiempo, el que pone el trabajo y el propietario de -

los sencillos instrumentos, quien renta el local de producci6~ 

etc. Cebe mencionar que dicha actividad era desempeftada por 

tod.os los miembros de 1a familia a través de las generaciones. 

Posteriormente, surgen los primeros elementos de la 

división entre el capital y el trabajo, lo que dió origen a -

los nuevos inventos o máquinas, sobre todo las de vapor y los 

telares¡ nace así, el moderno mundo del trabajo. Por la im­

poctu11cla que la m~quino adquiere en la prnd11cci6n 1 se consi­

dera que el dueño de ella es el natural y legítimo propietario 

y administ.rador de la unidad productiva y beneficiario de las 

ganancias que se produzcan. Surge por consiguiente la total 

separación del capital y el trabajo, o mejor dicho, del emple.e_ 
dor y del empleado: el primero contrata los servicios de los 

trabajadores por un salario prefijado. y con ello, asume tod~ 
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el riesgo de la producción nl mismo tiempo qu~ adquiere la 

plena disposición y gestión dentro d~ la empresa; el trabajQ_ 

dor p<>r su parte, no arriesga, ya qul? el salar:'.io lo rcc;ibe de 

inmedtato, pero no tiene derecho a reclamar una ~emune~ación 

proporcional a las ganancias que se obtengan, ni a interve­

nir para nada en la gestión de la empresa; su trabajo $e re~ 

liza en virtud de un nuevo tipo de conveni<>, llamado contra­
to de trabajo. 

Le invención de las máquinas de tomputoc16n elec~ 

trónicás, al mismo tiem~o que el avance de los medios de co­

m~~icaci6n, producen un impacto en las características detr~ 
bajo y de las relaciones.entre propietario y trabajador. Por 

una parte, la posibi.lidad de hncer en segundos. cálculos y op~ 

raciones que en otros tiempos exigían meses. pone en marcha t...Q_ 

da la estructura técnica y administrativa de la empresa, pe.E_ 

miti~ndo, y a veces, exigiendo mejoras en sistemas de calidad 

control. 

El trabajo en 1a época actual se realiza por lo C,2. 

mún dentro de alQuna organización o de un gremi~. y ello, por. 

que el trabajo individual del peón dió lugar al trabajo cole_s 

tivo del g~emio, y éste, en las relaciones de dominación, al 

trabajo instituci.onali~ado u organizacional, a la bur~cracia. 

uEs un hecho elemental que las sociedades 1 debi.do a su natura­

leza variada_, representan agrupamientos organizados de personas 

cuyas actividades est&n institucionalmente encau2adas. 11 

l.,os grupos son el marco de la vida humana¡ sin ellos 

el individuo· se extraviará de su propia especíe y probablemeli 

te crezca biológicamente, pero n~ tendrá desarrollo psicoló&~ 

co, o éste será minimo·e insuficiente para Sustentar una vida 
sana, de acuerdo a nuestros p~trones culturales, asi·, ei gru­

po Y su dinámica psícosocial constituye el nivel de análisis 
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para determinar qu6 es lo que ocurre en la conducta del ind~ 

viduo cuando se le coloca junto a otros para realizar ur1 tr~ 

bajo, y también, cómo es que él puede modificar,. de acuerdo 

a sus necesidades, las relaciones contractuales y transfor­

marlas en personales, cálidas y humanas. 

!.S. CONSIDERACIONES LEGALES DEL TRABAJO. 

Dadas las condiciones laborales en que se encontr~ 

han los trabajadores, surge la necesidad de reglamentar las -

condiciones bajo las cuales el trabajador desempeaa ~us acti­

vidades~ por consiguiente se crea en el año 1931 la Ley Fed~ 

ral del Trab~jo de la cual a continuación se mencionarán 3QU~ 

!los aspectos legales que para efecto del presente estudio se 

consideran los más importantes. 

Artículo 123. Toda persona tiene derecho al traba­

jo digno y socialmente útil; al efecto, se promoverán la ere.!!_ 

ción de empleos y la organización social para e1 trabajo, co~ 

forme a la Ley. 

I. La duración de la jornada m§xima serfi de ocho -

horas. 

IV. Por cada seis días de trabajo deberá disfrutar 

el operario de un día de descanso. cuando menos. 

VIII. El salario mínimo quedará exceptuado de embargo, 

compensación o descuento~ 

XIII. Las empresAs, cualquiero que ~ca su dCLividad, 

estarBn- obligadas a proporcionar a sus .traba~ad~ 

res, _capacitación o adiestramiento para el tra­

bajo. La Ley reglamentaria determinará los sis-
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temas y procedimientos conforooe n los cuales -

los patrones debcrin cumplir con dicha obliga­

ción. 

XIV. Los empresarios serán responsables de los acc~ 

dentes de trabajo y de las enfermedades profe­

sionales de los trabajadores, sufridos con mo­

tivo o en ejercicio de la profesi6n o trabajo 

que ejecuten; por tanto, los pntroncs deberán -

pagar la indemnización correspondiente, según 

se haya traído como consecuenc~a la muerte o -

simplemente incapacidad temporal o permanente 

para trabajar, de acuerdo con lo que las leyes 

determinen. Esta ·responsabilidad subsistirá aún 

en el caso de que el patrón contrate el traba­

jo por un intermediario. 

XV. El patrón estará obligado a observar, de acueL 

do con la naturaleza de su negociación los pr~ 

ceptos legales sobre higiene y seguridad en las 

instalaciones de su establecimiento 1 y adoptar 

las medidas adecuadas para prevenir accidentes 

en el uso de las máquinas. instrumentos y mat~ 

riales de trabajo, asi como a organizar de tal 

manera éste que resulte la mayor sarantía para 

la salud y la vida de los trabajadores, y del 

producto de la concepción, cuando se trate de 

mujeres embarazadas. 

XVI. Tanto los obreros como los empresarios tendrán 

derecho para coligarse en defensa de sus respe~ 

tivos intereses, formando sindicatos, as~cia-­

cio~es profesionales, etc. 

XVII. Las leyes reconocerán como un derecho de los -

obreros y de los patronos las h~elgas y los pa­

ros. 
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Conclusión: 

El hambre por naturaleza es un ser social, con 
una serie de caracteristicas que conforman su 
individualidad, misma que lo ayuda a convivir 
con otros hombres, compartiendo con ellos una 
serie de actividades afines {actividades de e! 
rácter necesario, creativas, laborales, etc,), 
por medio de las cuales se transforma en un ser 
productivo en la sociedad a la que pertenece. 
Marcando ésta, una serie de lineamientos que -
le permitan reglamentar las condiciones bajo 
las cuales trabaja. 
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C A P I T U L O 

LA ACTITUD COMO CONCEPTO EXPLICATIVO DE LA CONDUCTA 

Pera comprender la conducta social no basta con ob­

servarla directamente, pues también se requiere de explicarlos 

procesos del individuo como consecuencia de 1as condiciones s~ 

ciales que operan en él ya su vez se relacionan funcionalmente 

con las conductas resultantes. 

Así pues, hay situaciones en que la conducta no pu~ 

de explicarse solamente a partir de los estímulos presentes .• 

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 conducta por la que él influye sobre los demás, 

y también con las maneras en que interpreta la conducta de los 

otros Y. es influida por ellas''. (Newcomb, 1976) 

2.1. DEFINICION DE ACTITUD Y ESPECIFICACION DE SUS CARACTERI~ 

TICAS MA~ SOBRESALIENTES. 

Algunos teóricos de la Psicología han proporcionado 

distintas definiciones acerca del concepto actitud, en las que 

se refleja su perspectiva y particular marco de referencia. 

Newcomb, afirma que, ''la actitud de un individuo 

frente a algo es su predisposición a ejecutar, percibir, pen-



- 17 -

snr y sentir e~ relación con ello. El concevto de actitud es 

una forma abreviada de decir que lo gente aprende, como resul­

tado de la experiencia, u orientarse hacia objetos y simbolosn. 

(Newcomb, 1976) 

Thurstone define actitud como ºLa intensidad de afe.s_ 

to en favor o en contra de un objeto psicológico 11
• Allport, -

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

rológico de atención organizndo a través de ia experiencia, y 

capaz de ejercer una influencia directa o dinámica sobre la re~ 

puesta del individuo a todos los objetos y si.t:uaciones con las 

que esta relacionado 11
• Krech y Crutchfiel def~nieron la acti­

tud como ''Una organizaci6n duradero de procesos motivadores. -

emocionales, perceptivos y cognoscitivos, en relnci6n con el -

mundo en que se mueve la persona". Estas son s5lo una parte -

de la literatura acerca de la definici6n sobre ''actitud'', pero 

representan las más completas y signif1caeivns. 

De las definiciones precedentes podemos inferir que 

no hay un acuerdo global acerca de lo que significa ei término 

actitud, pero que como han dicho Insko y Schop1er (1980), ''cuan 

do menos existe un principio de concordancia en casi todas las 

d~f~niciones contempor~neas; en Astas, casi siempre se dice.que 

las act1tudes son disposic1oncs para valorar favorable o desf~ 

~orablemente los objetos". 

En conclus~6n, Rodrigue~ (1976), afirma que a partir, 

de las definiciones existentes sobre actitud puede hacerse ui1a 

sintes1s del sigu~ente modo: La actitud ea '1 una orsanizaci6n 

duradera de creencins y cogniciones en general, dotada de una 

carga afectiva en favor o en contra de un objeto social defin~ 

do, que predispone a una acci6n coherente con las cognicion~s 
y a·fectos relativos a dicho objet.o 11

• 
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Las actitudes y concretamente nuestros prejuicios, 
determin~n los significados que los hechos asumirin. Esta i~ 
terpretación de los hechos es una interrelación y una organi 

nización particular de palabras, pensamiento$ y sentimientos. 
Asimismo, Maier y Brown (1975), afirman que,, "además de org~ 

nizar los hechos, una actitud los selecciona~ de una masa de 
información objetiva, una persona tiende a seleccionar cier­
tos hechos como favorables a desfavorables con su actitud. 

Características de las Actitudes: 

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

Las actitudes de la mayor parte de las personas se 
ubican, como lo menciona la definición, en algún punto de 
los extremOs favorable o desfavorable, aún cuando varían en 
la misma persona con el tiempo. 

La actitud se ilustra con la historia de dos alba­
ñiles a quienes se les preguntó qué hacian. 

11 Siento ladrillos'' 

contestó uno. El otro dijo: 

''Estoy ayudando a construir una. catedral''. 

El. punto de vista y la convicción de una persona 
constituyen un mundo de diferencia. La clas·e de una persona y la 
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calidad de su vida, tanto en el trabajo como fuern de el, de­

penden de su actitud. Por lo que se dice que, el origen de las 

actitudes se encuentra en función de la necesidad que tiene el 

individuo de incorporarse e identificarse ~on los patrones cu! 

turales conductuales de la sociedad y el grupo al que perte­
necen. 

A su vez, lns actitudes predisponen el sentido, di­

rección u orientación de la conducta manifiesta, ya que las -

respuestas que el hombre da a su ambiente no son exclusivamente 

innatas, sino que generalmente, actúa en razón de su experie~ 

cia ·y motivos propios. La importancia de las actitudes en rel~ 

ci6n a la conducta sobresale, si consideramos que el hombre ac­

túa de acuerdo a la forma particular en que 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. or.ientándol.a h~ 

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 vi~ 

cular éstos con las condiciones ambientales que les ha dado -­

origen. ·Hay que tener en cuenta que aunque poseamos informa-­

ción Acerca de los factores biológicos y soc~ales en un indiv_i 

duo, no podemos predecir cuales serán sus actitudes específi­

cas; por ello es acertado decir que la uniformidad o l~s vaii~ 

cienes en la conducta se deben no a uniformidades o variaciones 

en el medio social, sino a las actitudes y motivos. Por otro 

lado, ·podemos deducir que una sola condu.cta puede ser el res.ul­

tado de múltiples actitudes. 
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2.2. ANTECEDENTES. 

Desde la prehistoria, cuando el honbre se incorporó 

por vez primera sobre sus pies para ntisbor el horizonte y el~ 

gir un camino y aGn ahora, en la época en que la tecnología le 

permite explorar el macro y micro-cosmos, se ha planteado la -

cuestión fundamental acerca del por qué, el pera qué y el cómo 

de su comportamiento¡ y en las respuestas a que ha llegado se 

reflejan las creencias y actitudes que predominan en cada mo­

mento histórico dado, y que a su vez tienen un arraigambre an­

cestral. (Arias Galicia, 1981). 

En cuanto al origen de las actitudes, podemos decir 

que éstas se forman en la familia durante los primeros años, -

que en ellas influyen las experiencias personales del individuo 

y que, en suma·, dependen de las estructuras ideo16gicas -igle­

sia, estado y sociedad - de la cultura. 

Así pues, las actitudes, cualquiera que sea su .índo­

le, están sujetas a cambio. Comprender por qué cambian es tan 

importante como comprender por qué no lo hacen, 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 le conducta: ''El punto de vista desde el -

que una persona debe otiservar a alguien o a a1guna cosa~' 

(Maier, 1975) y desde el cual elige una manera de proceder. 

Los grupos desarrollan actitudes hacia casi todo lo 

que existe en ·su ambiente; y la importancia del estudio de es­

te fcn6meno es que los seres humanos reaccionamos .al ambiente 

en términos no de _lo que éste realmente es, sino en términos -

de lo que sentimos hacia las personas que coexisten en él. 
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Cuando el indi\•iduo ha adquirido ur..1 conjunto de m.Q_ 

tivos y actitudes, éstos se pueden explicar por su relación 

un organismo y un medio social particular; y a partir de ello~ 

predecir de manera considerable la conducta. 

2.3. ELENENTOS DE LAS ACTITUDES 

Las actitudes están compuestas de tres elementos -­

ínextricablemente unidos: un elemento cognoscitivo, otro afe~ 

tivo y uno más relativo a la conducta. 

El componente cognoscitivo constituye la represent.!!_ 

ci6n del objeto o evento que es motivo de la actitud: a este ~ 

ele-mento se le encuentra a través de las creencias, la manera 

de percibir el objeto y otras manfiestaciones de los procesos de 

integración superior. Cuando la representaci~n cognoscitiva -

del objeto de actitud es vaga, entonces el efecto por él prov~ 

cado no será intenso, si la representación es errónea esto no 

afectará en nada el ''sentimiento'' o ''afecto'' que se despierta 

hacia el objeto. 

Para algunas personas el componente afectivo -que·es 

el sentimiento a favor o en contra de un determinado objeto SR 
cial (Rodríguez, 1976)- es lo más característico de las·~ctitJ!. 

des, y .-lo e~. porque precisamente en est~ se diferencia una a_s. 

titud de una creencia y una opinión, las que aunque llegan a -

formar parte de las actitudes, no necesariamente poseen una co~ 

notación afectiva. 

Cuando las cogniciones y los ''afectos'' s~ intcgrari 

en una actitud, tienden a hacerlo de manera congruente de tal 



- n-

forma que cuando un componente es al tcrado, se ponen en acción 

procesos de restauración 1le la congruencia, qua provocan una 

reorganización actitudinal alterando el otro componente. 

Adicionalmente, las actitudes tambíén poseen un COJ! 

ponente conductual en que se manifiestan las conductas cohere~ 

tes con los afectos las cogniciones que se tienen acerca del 

objeto actitudinal, y que se manifiesta dada determinada situ-ª. 

ción. 

La actitud y la ejecución del puesto. 

Existe una cantidad de literatura acerca de las or­

ganizaciones, pero son pocas las investigaciones sobre la fe~ 

tividad organizacional, tal vez, debido a que no se han hecho 

suposiciones fundamentadas, pero que han pasado a formar parte 

del acervo ''ideol6gico'' de la organización. 

De los estudios sobre eficiencia. es considerable 

el énfasis que se ha puesto en los aspectos contables, lo que 

es adecuado en organizaciones que se dedican a la elaboración 

de productos o a la prestación de servicios altamente mecaniz~ 

dos; pero este criterio, por sí solo es insuficiente para in­

formar sobre los resultados reales de corporaciones burocráti­

cas en las tareas que, aunque en ocasiones complejas, son alt~ 

mente diversificadas. 

En este campo sobresalen las investigaciones acerca 

de los efectos de una actitud favorable en el desempeño del tr~ 

bajo y, consecuentemente, en el total de la producción¡ hacie~ 

do notar ·1a importancia que tiene la comprensión ·de las actit.!!, 
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des en el ámbito laboral, dada su primacía e-n la orientación 

de la conducta, y la posibilidad de que se logre su orienta­
ción hacia los objetos organizacionales en el marco de una 
admini~tración. responsable; si la dirección no asume su res­
ponsabilidad se crearán algunos conflictos de su personal. 

2.4. PROPIEDADES Y CONSTRUCCION OE LAS ESCALAS. 

Todas las escalas son necesariamente arbitrarias, 
en el sentido de que representan una interpretación de la 
realidad, no importando lo precisas que puedan ser, pero lo 
valioso de ellas es el método por el cual fueron contruidas. 
Esto es lo que le da significado para aquellos que las util1 
zan. 

11 Una escala de actitud es como un metro que se ut! 
liza para asignar un valor numérico a un objeto en términos 
de unidades definidas en forma conocida y de una c1erta di-­
mensión. De este modo, el propósito de una escala de actitu­
des es el de asignar a un individuo un valor numérico en al­
gún punto entre dos extremos de apoyo máximo de algo, y de -
máxima oposición frente a esa cosa'' {Newcombs 1976). 

Las escalas de actitud están formadas por asevera­
ciones o suposiciones a las que se les denomina items o rea~ 
~.t.i,vos, y.frente a· los cuales el entrevistado manifiesta su 
aceptación o rechazo. Siendo cada ftern- un indicador de la va 
riable que estamos tratando de medir. 
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CONSTRUCCION DE ESCALAS DE ACTITUDES: 

Existen diversos métodos para la construcción de 
escalas en la medición de actitudes, de las cuales el inve~ 

tigador seleccionará la más adecuada, y para lo cual, re -­
quiere de los siguientes fundamentos: 

Fundamentos teóricos de las escalas de actitud. 

"El postulado en el que se basa la aplicación de 

las escalas es tjue de las acciones externas se pueden dedu­
cir los mecanismos internos de las personas, por ejemplo: 
la inteligencia a base de respuestas, etc., por lo tanto, -

las· actitudes pueden también medirse o por acciones o par -
respuestas. Generalmente, se ha supuesto que las respuestas 
son un instrumento más seguro y directo para investigar ac­
titudes•. (Pardinas, 1915). 

Para construir una escala se debe elegir una se-­
rie de proposiciones cuyas respuestas efectivamente midan ~ 
na actitud y la midan en una forma escalada. es decir, que 
no solamente de intensidad o de ·postura respecto a un obje­
to, sino que esos diferentes grados posean una equidistan-­
cia semejante a la que existe en las escalas de objetos ma­
teriales. 

A continuación se mencionan algunas de las escalas 
que se emplean con mayor frecuencia en la medición de aCti­
tudes. 

A) METDDO DE RANGOS SUMARIZADOS DE L!CKERT 

La escala de Lickert, propues~a en 1932 es ·un ti­
po de escala aditiva que corresponde a un nivel de medición 
ordinal. 
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Consiste en una serie de items o reactivos ~nte los cuales 
~esponde el sujeto en términos de grados de desacuerdo o de 
acuerdo. 

Dicha escala da una amplia posibi1idad de respue~ 
tas simples. La puntuación de cada sujeto en la escala de 
Lickert es independiente de los puntos dados a otros suje -
tos. Es relativa también al grupo estudiado, ya que los re­
sultados son interpretados únicamente en reTerencia al lu -
gar que el entrevistado ocupa entre todos los sujetos que 
contestan la escala. 

El método de Rangos Sumarizados de Lickert es una 
técnica para medir actitudes y cumple con 1 as siguientes ca 
racteristicas: 

1) Se elabora un cuestionario piloto (prueba) cori 
un minimo de 70 preguntas por cada dimensión* 35 son favora 
bles y 35 desfaborables al objeto medido. 

2) Se trabaja con 5 (cinco) alternativas que son 

las siguientes: 
a)Totalmente de acuerdo 
b) Acuerdo 

c) Indiferente 
d) Desacuerdo 

e) Totalmente desacuerdo 

(TA) 

CA) 
(!) 

(O) 

(TO) 

Esto no -indica que no se puedan variar las alternativas, 
por ejemplo, que puedan ir de Muy perfecto a Imperfecto' u 

otro continuo, no importa cuál. 

* Por dimensión se entiende el objeto medido, él cual puede 

contener varias áreas. 
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3) Las opciones se califican del O .al 4 o del 1 
al 5 ( TA=S, A=4, !=3, 0=2, TO=l, o TA•l • A=2, 1=3, 
0=4, T0=5), respetando siempre la favorabili dad de la pre -
gunta. Asi, por ejemplo, si se califica el TA con un 5 en -

una· pregunta favorable, deberá ir un 1 en el IA de una pre­

gunta desfavorable~ 

4} Se tienen que desarrollar 1as instrucciones p~ 

ra la forma en que los sujetos van a contestar el cuestiona 
r1o. Las intruccion~s deben ir en la primera hoja, deben -
ser lo suficientenente claras como para que no haya equivoc..! 

ciones ni confusiones en cuanto a la forma en que debe con­
testarse el cuestionario. 

De preferencia las instrucciones deben ir en una 
hoja sola, sin incluir ningún ítem. 

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

6) Se aplica el cuestionario piloto. En el caso 
de haber un área de datos generales (sexo, edad. edo. civil 
etc;} .. Se pone antes de las afirmaciones que miden la acti­
tud. 

7) Se analiza Confiabilidad y Validez. 

8) El cuestionario final debe contener entre 20 y 

25 afirmaciones (la mitad favorables y la otra mitad desfa­
vorables). 

·, 
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8) ESCALA DE THURSTONE 

Thurstone, (1945) propone una escala de interva -

los aparentemente iguales en las que los items son sélecci~ 
nadas escalonadamente. de tal forma que expresen un conti-­
nuo psicológico tomando como referencia el grado de atribu­
to .• Este. continuo se basa en una serie de juicios de acti -
tud destribu1dos en una escala de once puntos~ en la que el 
*punt? 1 representa una actitud extrema y el punto 11 cons­
tituye el e~tremo opuesto. Esta escala trata de ubicarse en 

· el·-.nivel intervalar, "es decir, una escala en la que sea PE. 
sible a~irmar que la distancia que separa a un sujeto que 
obtuvo una puntuaci6n de 8.7 con respecto a otro sujeto que 
obtuvo 6.3, es igual a la distancia que separa a otro par 
de sujetos que obtuvieron puntuaciones de 3~6 y 1.2 respec­
tivamente~ y a cualquier distancia que sea igual a 2.4 pun­
tos" (Padua, 1979'). 

Para construir los items que habrán de ubicar al 
sujeto dentro de un punto en la escala~ éstos se diseñan y 
se seleccionan cuidadosamente siguiendo los principios de 
construcción de ítems (Padua, 1979). 

La escala de Thurstone es un poco más refinada -­
que la escala de Rangos Sumarizados de Lickert y requiere 
una cantidad cosiderable de más trabajo. 
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C) GUTTMAN 

Guttman es quien ha dedicado estudios más deteni­
dos al problema de escala de las conductas sociales. Su téc 

nica permite el tratamiento de datos cualitativos como se -
hace en algunas otras técnicas de elaboración de escalas. 
Lo más importante para el desarrollo de la ciencia conduc-­
tual es que el modelo de Guttman contenga cierto mecanismo 
intrinseco (el coeficiente de producción), con lo cual se -

examina la consistencia interna de los reactivos que compo­
nen la escala, es decir. corresponde al grado de precisión 

~on el cual uno puede reproducir todas las respuestas de un 
sujeto deduciéndolas de su puntuación en la escala. 

El método de diferencial semántico (OS) de Osgood 
no había sido elaborado para medir actitudes. sino que se 
encaminó para explorar las dimensiones del significado. 

El diferencial semántico mide las reacciones de -
los individuos a objetos semánticos (Summers, 1976) ¡ sin em-· 
bargo, Osgood, Tannenbaum y Suci {1957) definieron su posi­
ción con respecta a la adaptación del ~iferencial semántico 
a la medición de actitudes. 

En cuanto a la confiabilidad del diferencial se-­
mántico11Tannenbaum (1953) obtuvo datos de confiabilidad 

TEST-RETEST.Los coeficientes var1arion desde .87 a .93 .•.• 
{Summ~rs,1976, p.280). En cuanto a la validez se considera 
bastante razonable. 

En esta escala, se usa la técnica de escalagrama 
(Schuman,1950), la construcciOn de la misma se llevó a cabo 
por medio de una tabla con pequeños agujeros para cada una 
de las preguntas o simplemente una hoja de papel, de tal m~ 
nera que haya dos columnas, una para las respuestas afirma­
tivas y otra para las respuestas negativas. 

A un grupo de entrevistados se les pide que respondan única 
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mente sí o no. 

Por un procedimiento du tanteo se van ordenando -

las preguntas por el número de ellas que son respondidas po­

sitivamente hasta organizar dando valores a 1os diferentes -

rangos; los sujetos que han respondido afirmativamente a to­

dos. sólo a cuatro, si las preguntas son 5, s6lo a 3, sólo a 

dos y a ninguna. Cuando se ha logrado esta ordenoci6n se ti.!:_ 

ne un escalamiento bastante utilizable de l~s preguntas y de 

los resultados de ellas. 

Una vez escaladas las preguntas, se pueden ya pro­

poner a una población; para medir con más precisión las dif.!:. 

rencias de sus respuestas .. Este método es propiamente una té_s 

nica para el desarrollo de una escala de actitudes; pero más 

bien es la evaluación de un conjunto de afirmaciones. Por m~ 

dio de esta técnica se le pide al sujeto que dé respuestas -

afirmat~vas o negativas hacia las preguntas que se muestrari, 

con el fin de obtener una jerarquización de ellas dentro de -

una escala, y así tener un escalamiento de 1ns preguntes y -

poderlas ordenar por rangos, tanto a las preguntas como a los 

sujetos. Por ejemplo se le dan a un número de sujetos un CO.!!, 

junto de presuntas ·y se les pide si están o no de acuerdo con 

ellas, se les da una hoja de papel con las preguntas de un 1!!., 

do y con un "si o no'' del citro. Se observa el sujeto (~) que 

tuvo más respuestas afirmativas y a cuáles preguntas, corres­

pondiendo éste al primer rango, el siguiente sujeto(s) con el 

siguiente número de respuestas afirmativas y a cuáles, esto -

corresponde al segundo rango,. y así sucesivamente. De este -

modo, se tiene un ordenamiento y jerarquización, o sea, a cu! 

les preguntas se responde siempre o casi siempre afirmativame~ 

te·, a cuáles negativamente, y a la vez se sabe el rango al -­

cual pertenecen los sujetos. 
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Dentro de los métodos de actitudes mencionados an 
teriormente. el m&s utilizado por su sencillez y.facilidad 
es el de Rangos Sumarizados de Lickert. 

¡ 
. ¡ 
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C,\PI1'ULO 

LAS ACTITUDES EN EL AMllITO LABORAL 

Emplearemos el término actitud para referirnos al -

gr~do de aceptaci6n o rechazo, de los trabajadores de una empr~ 

sa determinada respecto a políticas, sistemas, prestaciones, etc. 

de la misma. 

En el caso de las nctit~des, el aspecto cuantitativo 

de estudio es la conducta manifiesta representada por la activ~ 

dad social del empleado en su medio laboro.!, por lo que es impo.!:. 

tente conocer dichas actitudes para diagnosticar y corregir pr2 

blemas en la administraci6n de recursos humanos, aspecto P?cas 

veces investigado. 

Cuando un individuo se incorpora a una empresa, tie­

ne ya formadas actitudes generales acerca del trabajo, y confo.r. 

me va pasando el tiempo, dichas actitudes se modifican y se ha­

rin específicas de acuerdo a las experiencias que ocurran, por 

~o que es necesario conocerlas para evaluarlas y predecir el d~ 

sarrollo personal o individual del trabajador dentro de la em-­

presa. 

El hombre dedica parte de su vida diaria al trabajo 

y la organización total de su existencia, gira alrededor de él 

ya qu~ las experiencias en el trabajo son definitivas para la -

sat~sfacci6n de sus necesidades vitales y sociales. 
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La actitud es un concepto importante en ln lobor a~ 

ministrntiva de la ejécución. A menudo se describe a una per­

sona según su actitud que incluye muchas cosas y con frecuen-­

-cia es .tan importante o m§s que la capacidad. Para ser compe­

tente suele ser necesario, no solamente un talento, enseñanza 

especializada y amplia experiencia, sino también uno actitud -

cooperativa. 

Una de las razones principales por las que la acti­

tud es importante, es que ésta es la clave de la satisfacción 

en el trabajo. Cuando cada individuo obtiene verdadera satis­

facción de su trabajo, ésta se refleja en la calidad del mismo. 

Estudios de investigación han confirmado que los g~ 

rentes de línea saben desde hace tiempo, que 1as actitudes in­

dividuales y colectivas constituyen generalmente, la diferencia 

entre un grupo de trabajo eficiente y otro que no lo es. 

Expresiones como la siguiente ejemplifican la acti­

tud de algunos subordinados. 

''El jefe no ve o no quiere ver el punto de 

vista de otro. Siempre está demasiado ocu­

pado por hablar sobre las diferencias de -

opiniones y parece que ~ólo le importan.~u~ 

propi~s asuntos''. 

Que estas afirmaciones representen la verdadera si­

tuación, es lo de menos. El caso es que representan lo que los 

trabajadores creen, y eso sí es importante. La obligación está 

no sólo en rectificar los errores, ·si existen, sino en ~sumir -

la responsabilidad para merecer y desarrollar actitudes favora­

bles. 
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El mejor entendimiento entre los trabajadores, el 

que se sientan orgullosos de la empresa y de lo calidad de sus 

productos, la creación de un buen ambiente de trabajo y la CO!!, 

fianza de los trabajadores en si mismos, en sus jefes,y en la 

comunidad, son algunos de los propósitos que deben ponerse en 

práctica. 

Por consiguiente, las actitudes del trabajador son 

importantes para el psicólogo industrial, ya que a través de -

éstas, conoce la formo en cómo el trabajador percibe su entoK 

no laboral, contribuyendo así al logro de objetivos auxilian­

do al patrón en la implantación de políticas, de sistemas de 

incentivos, etc., de tal manera que esto motive al personal -

para lograr una mayor productividad en la empre_sa, y asimismo 

que el trabajador se sienta satisfecho con el desempeño de sus 

actividades. 

Casi todos los objetivos se logran mejor cuando pr~ 

valece una actitud positiva que cuando domina la negativa. Por 

lo 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 posición y reputación de la empresa, sus políticas 1 las 

oportunidades para progresar, su grado de cultu~a y adiestra~ 

~iento, 'c~lidad de la jefatura en la que se encuentran inmerso, 

el tipo de trabajo que desempeña y el monto de la compensación, 

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 trabajo, pero de 



n~nguna manera el ünico factor. 

ANTECEDENiES EMP!RICOS 

3 .1. FACTORES QUE DETERMINAN LAS ACTITUDES DEL PERSONAL 
HACIA LA ORGANIZACION DE UNA EMPRESA AUTOMOTRIZ. 
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En un intento por comprender la organización labo­
ral en términos de las actitudes que presenta el personal de 

una organización, se intenta esclarecer los factores quepa~ 
ticipan es esta relación funcional; por lo que el presente -
estudio se aboca al análisis de aquellas dimensiones que se 
consideran importantes para la empresa en la que se llevó a 
cabo el estudio, debido a la influencia que ejercen en el de 

sarrollo de la organización. 
Algunas de las principales dimensiones en base a 

las cuales se forman las actitudes en el trabajo son: 

a) Supervisión 

b) Trabajo en sí y desarrollo personal. 
e) Integración a 1 a empresa 

d) Sueldo 

e) Posibilidades de ascenso 
f) Seguridad e higiene industrial 

g) Relaciones entre empresa y empleado 
h) Capac1taicón 

i) interes de la empresa por su personal. 
j) Servicios Generales. 

La percepción que tenga el i ndi v.i duo de estas di -­

mensiones, como ''adecuadas'' o ''inadecuadas'', de acuerdo a su 
historia previa, aunada al juicio o ''valor'' que le atri_buya, 
dará lugar a sus actitudes laborales de las cuales dependerá, 
en parte, su conducta, r~ndimiento y desarrollo en el traba­
jo. 
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No es dificil deducirla estrecha dependencia que 
existe entre los factores señalados y las actitudes de los 
trabajadores, y se puede dec1r que el ambiente laboral (p.!!. 

liticas, supervisión, etc.). influye en las actitudes y la 
conducta del trabajador de la misma forma en que este. a 
su vez, influye con su conducta en la formaci6n del ambie~ 

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

duciéndose así una relac16n de interdependiencia. 

A continuación se explicarán cada una de laS di­
mensiones anteriormente mencionadas, con el objeto de dar 
a conocer la influencia de éstas en las actitudes del per­
sonal hacia su organización. 

3.1. l. SUPERVIS!ON 

La supervisión es la actividad de dirigir, en un 
nivel organizado en los casos en que los miembros compone~ 
tes o no del grupo de la gerencia, se encuentren en contac 
to directo. 

Una compañía grande ha definido formalmente la 
supervisión en términos de los siguientes seis requerimie~ 
tos: 

l. Planeación. Hacer planes flexibles en relación 
con los subordinados de trabajo. Hacer planes para el auto 
desarrollo y para el desarrollo de los subordinados. 

2. Organización. U~ar en forma adecuada el tiem­
po d1sponible. Organizar el trabajo en tal forma·, que la -
gente que tenga que llevarlo a cabo entienda claramente su 
responsabil~dad. 
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3. Control. Ver, a través de una secuencio cfect.!_ 

va que otros hagan el trabajo que se ha planeado y organizado. 

4. Comunicación. Expresarse en forma clara y con­

cisa en la comunicación verbal o escrita. Utilizar los canales 

de comunicación abiertos. 

5. Delegación. Ser receptivo para las obligaciones 

que le han sido delegadas y asegurarse que las obligaciones -­

que ha· delegado se ejecuten. No delegar completamente la r~s­

ponsabilidad del trabajo. 

6, Aceptación de la responsabilidad. Aceptar la -

responsabilidad de su trabajo y de la gente que le informe. 

Un aspecto importante en la labor del supervisor. -

es su trato directo con los trabajadores, en el proceso de la 

orSanización porque implica la cuestión de cómo se desenvuelve 

el individuo en su puesto. El supervisor debe enfrentarse con 

la tarea de valorar el trabajo de los hombres que están a sus 

órdenes. 

El supervisor eficaz es el que resuelve los proble­

mas d~ personal en el trabajo, sin crear r~sentimicntos que 

perjudiquen al equilibrio social de la empresa. Tiene como d~ 

her principal ayudar a los demás a efectuar mejor su labor. C~ 

da supervisor debe estar facultado para tomar las decisiones -

propias de su cargo, además de apoyar, diferenciar su puesto -

del puesto del trabajador¡ planea, regula y coordina las acti­

vidades de sus hombres, pero no se introduce directamente en -

las tareas productivas del grupo de trabajo. 
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Un consejo que debe seguir el $Upervisor es el de -

abstenerse de hace~ juícios precipitados. Oebe comprendnr que, 

entre las pers~nns, existen diferencias fundamentales que se -

manifiestan en una infinita variedad de formas y caracterist1-

cas, tales como aptitud mecúnica y burocrática, rapide~ en al 

trabajo y tolerancia de las condicion~s adversas. Debe saber 

tambiénJ que existen ciertos aspectos en los cuale$ la gente -

de tod~ el mundo se parece~ siendo probablemente el más impor­

tante, desde el punto de vista de ln supervisión~ ~l de la na­

turale~a social o gregaria del hombre, debe aprender a conocer 

y·nceptar estas diferencias y uanrlns con ''espiritu construct! 
vo" ~ 

El superviso~ efic~ente hs sido destrito como un ser 

cálido. amistoso, comun~ctttivo y fácíl de abordar, pero des2r.!, 

cia.damente, hay oeasienes que debe decir no; debe imponer la -

diSciplína, amonestar e incluso despedi~ si hay motivo. A$í 

también, debe alentar la relnción de intima comunicación entre 

él y aquellos a quienes supervisa. Debe ser~ ante todo, un -­
coordinador. Debe coordinar las' cosas y las personas pero en­

tendi~ndo que en una organización de tipo direct~vo, la$ dos -

ciases de coo~d~nación no son separables; es decir, d~be estar 

consci~nte de que existe una d~ferencia entre el mundo de los 

trabajadores y el de la dirección. Puede tener la sensac1ón -

de que no pertenece ni a uno n~ n otro, pertenece a uno pero -

n~ ul otro; o de que pertenece a ambos. 

El supervisor ~ficaz establece línea$ claras de au­
toridad. evita el dar órdenes contradictorias y hace saber al 

empleado específicnmente lo que se espera de él. Actúa de mo­

do que queden paces dudas acerca de quiln es el jefe. Por· ot~o 

_lado, el buen $Upervisor planea el trabajo antes de empezarlo 
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y, a continuaci6n, hace conocer a cada persona sus deberes y -

responsabilidades. 

Toma previamente en consideración todos los factores 

importantes sin olvidar las normas de calidad deseadas. 

Además proyecta el trabajo, estableciendo fechas t.2. 

pe que marcan cuándo deben ser terminadas las diversas etapas 

del trabajo. Ve mfis allá de los problemas del dio y hace los 

planes necesarios para cubrir las 

surgir en el futuro. 

exigencias que pudieran -

Estas incluyen la planificación y la programación -

del trabajo, la reparación de informes, la consideraci6n ·de los 

materiales disponibles y las relaciones con el personal ajeno 

al grupo inmediato de trabajo. 

Para que un supervisor se encuentre en buena situa­

ción tendrá que conocer su propio puesto, las políticas genera­

les, las condiciones de trabajo, la calidad human? de sus subo~ 

dinados y distintos métodos de control. Es conveniente que se­

pa lo que se espera de él. 

A fin de ser más eficaz. el supervisor encargado de 

la responsabilidad de mantener comunicaciones de contacto per­

sonal efectiv~s con sus empleados: 

Debería : 

l. Conocer exactamente. hasta qu~ punto actGa como 

principal cuando representa a la empresa. 

2. Estar informado 1 al actuar ·como embajador en r~ 

presentación de la empresa, de las decisiones tomadas por sus 
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elementos principales, de modo preciso. rápido e inteligente,y 

con preferencia en forma documentada y transferible, de-modo -

que pudiera retransmitirlas a sus empleados con convicci6n y -

contenido. 

3. Girar órdenes que sean muy precisos, que lo ha­

gan con seguridad y que tengan tacto y diplomacia. 

La elección y el uso de las palabras son factores -

importantes en las comunicaciones de contacto personal que la 

supervisión mantiene, y el cuidado de usar las palabras de mo­

do que aseguren un buen entendimiento, corresponde al supervi­

sor. Existen una serie de normas que facilitan los fines ant~ 

rieres : 

1) Usar las palabras que sean más familiares e los 

empleados. 

2) Usar pala~ras que sean concretas y no generales. 

3) Usar de modo inteligente, la repetición a fin -

de conseguir un impacto múltiple que asegure la comprensi6n -

del tema en discusión. 

4) Explorar a los empleados para estar seguros de 

que nos hon comprendido. No fiarnos de las preguntas o de su 

ausencia como síntoma de comprensión. 

5) Controlar las emociones a fin" de dar mfis realce 

a nuestras palabras o de prevenir un subrayado excesivo. 

Los supervisores requieren determinadas aptitudes 
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que normalmente no posee la mnyoría de las personas. 

La persona que ocupe un nivel de supervisión debe -

cubrir las siguientes características : 

a) Capacidad pare resolver los problemas inheren­

tes al cargo. 

b) Una buena dosis de capacidad de adaptación a -

nuevas situaciones. 

e) Conciencia de responsabilidad~ 

d) Don de mando para que sus órdenes sean atendidas. 

Los supervisores ocupan en la empresa una posición 

que puede definirse de modo preciso como 1'intermedia 11 o ''media'~ 

El t~rmino que expresa una ~magen m~s digna es ''dirección in­

termedia", pero este término se ha vuelto confuso a causa de -

las diversas interpretaciones sobre el lugar en que debería s~ 

tuarse el punto 11 intermedio 11 en relación con la direcci6n sup~ 

rior y los trabajadores o artesanos. "Estar en el punto inteL 

medio''· significa que los supervisores se hallan entre la progr~ 

mación y los objetivos prácticos de la empresa en los niveles 

en que se toman las decisiones (o sea, la direcc~ón superior) 

y la base en donde se llevan a cabo los programas (o sea. los 

trabajadores). 

La posición de la supervisión es estratégica e im­

portante en la estructura de las comunicaciones de cualquier e~ 

presa. Por ella sus operaciones, planes y programas se filtran 

hacia el nivel de la producción y se traducen en sus productos 
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y servicios mediante los proce os y proced~micntos de trabajo. 

Por ella posan también las re cciones que suscitan tales ~ro­

gramas y las reacciones obten das en el nive1 laboral a 11 feed 

back 11
• 

La posición de la supervisión cobra importancia por 

parte de la dirección de la mpresa como elemento primordial -

en la estructura de los medi1s de comunicac~ón, e importancia 

capital como sistema de tran7mitir y recibir información de las 

empleados. 

Cabe mencionar q e el éxito de la organización de­

pende de sus miembros para rabajar en forma asidua y constru~ 

tiva, en ayudar a lograr lo objetivos de la organización. Re­

quiere que ''cada miembro de la misma sienta que sus objetivos 

son de importancia, y que u propia tarea específica. contrib~ 

ye en forma indispensable Jacia el logro de los objetivos de -

la organización. Debe con~iderar su puesto como dificil, irnpo.r. 

tante y significativo. Es o es nacesario si la persono va a -

lograr y a mantener un se tido de valía e importancia personal. 

El control y 1 coordinación son esenciales para -

cualquier esfuerzo organi ado. Sin embargo, un supervisor pue­

de no ejerc~r un control efcct~vo sobre sus subordinados cuan~ 

do su información acerca de ellos sufre un serio error, y Cuan 
do ambos basan sus accio es en perfecciones que difieren serig 

mente. En el mejor de l s casos, las discrepancias en las ·pe.!. 

cepciones de los miembro y en los conocimientos hacen que el. 

trabajo de control y co rdinación resulte más difícil; en el -

peor de los casos contr huye (en el contexto de diferencias en 

recompensas, satisfacci nes. intereses, idenlcs, ~ompiomisos 

lealtades), al resentim·ento, desconfianza, hostilidad y la 

oposición. 
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Tannenbaum y Seashore concluyeron de sus investiga­

ciones que : '' ... Si es deseable tenor supervisores que traten 

a sus subordinados con consideración, que respeten a sus hom­

bres, no basta sólo decirles a los supervisores que respeten a 

sus· trabajadores, y explicar·les la fundamentación racional de -

estos. En lugar de esto, empezó a parecernos claro que la me­

jor forma de lograr que los supervisores respeten a sus traba­

jadores, es hacer respetables a los trabajadores: es decir, -

cambiar la organización en tal forma de dar1e a los trabajado­

res alguna autoridad, responsabilidad, influencia, control so­

bre aspectos importantes de su vida laboral. darles respetabi­

lidad". (160, P5g. 6 - 7). 

3.1. 2. TRABAJO EN SI Y DESARROLLO PERSONAL. 

Ln personalidad humana va desarrollándose a lo largo 

de la vida, y un~ parte de ésta transcurre en el trabajo; es -

evidente la influencia que este y la empresa tienen en la per-· 

sonalidad del trabajador. Ahora bien, esta influencia puede ser 

positiva o negativa, es decir, la empresa puede influir tanto -

en el desarrollo como en la disminución de la efectividad de -

sus tra~ajadores. 

Dentro del marco de cualquier empresa no podemos s~ 

poner que todos los trabajadores estén de acuerdo y experimen­

ten en igual forma un estimulo tan complejo corno es la situaci5n 

de la propia empresa. Aunque es materialmente imposible tener 

en cuenta todas las variaciones individuales de experimentar -

esta situación por todos y cada uno de los trabajadores de una 

empresa, es interesante saber si existen principios básicos y 
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tendencias comunes que nos ayuden n comprender mejor a las Pª.!:. 

sanas. 

a) Determinantes de la satisfacción y ln atracción 

hacia el trabajo. 

En cuanto a la satisfacción en el trabajo, los cst~ 

dios muestran que mientras más complejo y variado sea éste, h~ 

brá mayores intereses y será psicológicamente más recompensan­

tc; que la mayor satisfacción cri el desempeño no proviene del 

salario o de las condiciones ambientales en que se labora. ' 1 La 

gente obtiene en verdad importantes satisfacciones del hecho -

de expresar su capacidad, de tener un trabajo interesante y m~ 

tivador y de sentir· que ha logrado algo con su buen rendimien­

to". (Katz y Kahn, 1981). 

Lo que nos atrae hacia un trabajo en comparación con 

otros constituye nuestra expectación respecto a las recompensas 

materiales, sociales o psíquicas que puede ofrecernos. Lo que 

nos retiene en el empleo - nuestra satisfacción con el- es el 

grado hasta el cual el empleo nos compensa en relación a lo m~ 

jor que podemos estar en otro empleo y las aspiraciones que t~ 

nemas. 

Qu~ tan motivados nos sintamos en. el desempefio -qu~ 

tanto tios ofrecemos- habr§ de depender del grado de compcns~­

ciones qu~ esperamos. Qu~ tan b~en nos desempefiamos,'habr~ de 

depender de nuestras habilidades y de si la~ compensaciones que 

esperamos son posibles de alcanzar con.nuestra ejecución. Por 

lo tanto 1 es muy posible que los esfuerzos en· el:· desempeño del 

trabajo, la ejecución, el atractivo y la satisfacción del mis­

mO, sean todos independientes unos de otros. Así pues el est~ 
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dio de numerosas encuestas respecto de las actitudes de los -

trabajadores indican que la actitud de un e~plcado para con su 

trabajo, no estii necesariamente rclnciona<lo con su desempeño en 

el mismo. Y en lugar de ello es posible que descubramos que lns 

actitudes negativas con respecto al trabajo se traduzcan en d~ 

versas formas de evasión de parte del trabaj.ador ante al empleo: 

desérción, renuncias, retrasos, hasta enfcr~edad y uccidentes, 

ausentismo y rotación de personal. 

b) Relación ~ntre actitudes, ejecución en el empleo 

productividad. 

Como se ha visto anteriormente, 1a actitud constit_!!. 

ye· un marco de referencia específico que predispone a actuar -

favorable o desfavorablemente frente a un hecho. Por lo que 

las actitudes de las personas dentro del trabajo, depcnder5n -

del grado en que considere que el trabajador satisface sus ne­

cesidades¡ esto es, según la necesidad que se deba satisfacer, 

sin embarga, existen otros elementos además de la satisfacción 

en el trabajo que actúan como factores determinantes de la ef¿ 

ciencia de los empleados. Para algunos de éstos. una alta pr.2. 

ducción o la estabílidad del empleo, puede significar un medio 

para alcanzar otras metas, tales como una buena posición o la 

adquisición de un objeto material. Pero la producción no es -

para todos los empleados, el único medio de lograr su meta; a~ 

gunos individuos anhelan ser aceptados en el §mbito social por 

sus compañeros de trabajo, con lo cual pueden obtener una mayor 

s~tisfacciGn limitando su producción y logrando así ser acep­

tados en el grupo, si. este sector consider~ como adecuada una 

producción baja. 

A nivel global, la satisfacción en el trabajo vari~ 
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rá de acuerdo con factores tales como: la posición profesio­
nal (status). el sexo. la edad, y la experiencia. Por ejem-­
plo; los empleados que se dedican a actividades demasiado 
exigentes o el trabajo no representa un reto suficiente, tie~ 

den a sentirse descontentos o probablemente no califiquen ba 
Jando su producción, pero quizá para la demostración de su -
insatisfacción en el trabajo se valgan de· algün otro medio 
{agresión. evasiOn. aislamiento. etc.); en cambio, la falta 
de interés en el trabajo si puede modificar su ejecución. 

Es evidente que la insatisfacción en el trabajo va 
asociada a menudo con una desadaptación de alguna especie. 
La gente que no está satisfecha de su empleo es menos simpá­
tica y amable, muestra mayor hastio, ensueño y descontento 
general que sus compañeros satisfechos; por lo tanto, le es 
más dificil adaptarse a las normas arbitrarias de trabajo o 
a las rígidas exigencias del empresario. 

En cuanto al nivel de ocupación, se ha demostrado 
que cuanto más alto es, tanto mayor es el de satisfacción en 
el trabajo. En algunos estudios sobre el interés en el em -
pleo, muestran que los profesionales son los más satisfechos 
con su trabajo. les siguen los empleados asalariados, siendo 
los obreros fabriles los menos interesados. 

Otros estudios, ~uestran que la insatisfacción se 
halla relacionada con los ingresos, pues con frecuencia Sé -
trata de una comparación con los demás, m&s que de la cues -­
tión de la paga en si. Se ha descubierto t~mbién que entre 
los directivos que perciben una paga media, los dé mejor mo­
ral trabajan en las pequefias empresas, y esto se debe a que 
los directivos medios no se encuentran aislados de los traba 
j~dores, ni de los obreros en la planta productiva. ni aün de 
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los altos directivos. (B. Van tfoller Gilmer. 1975), 

Existen diferentes autores que motlifican las cau$aS 

de ausentismo o aumentan otras, pero los resultados obtenidos 

por diversos estudios demuestran que no exis~en causas, motivos 

o factores específicos que provoquen este fenómeno. El nusen­

tismo puede indicar actitudes negativas, aunque no nccesariamen. 

te sea así. 

Impuntualidad. La impuntualidad constituye u'na for­

ma indirecta de manifestar la insatisfacción, está más ligada 

a la forma d~ ser del individuo; en cambio el ausentismo depe~ 

de de otras causns más justificables, como el estar enfermo o 

más ligadas a las normas sociales; las razones de le impuntual.!_ 

dad por otro lado, no tienen una verdadera fundamentación-

Estabilidad en el empleo. Las personas QUC no sati~ 

fncen sus necesidades u objetivos personales, siempre es~án bu.§_ 

cando empleo en otras organizaciones; ain embargo, hay personas 

que permanecen por mucho tiempo en sus empleos, por lo menos -

para satisfacer las necesidades físicas y de seguridad que pr~ 

porciona el dinero; por otro lado, éste ha adquirido un valor 

que pe~mite satisfacer por su medio las necesidades sociales -

de estatus y prestigio, en razón del poder adquisitivo en pre­

juicio de la satisfacción de sus necesidades de desarrollo pe.!:_ 

sonal. 

·3.1.3. INTEGRACION A LA EMPRESA 

81 principal problema en una organizaci6n en grdll -

escala, es log~nr que los individuos se compenetr~n con la m~~ 
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ma, los que ocupan cargos elevados suelen experimentar un int~ 

rés personal en la empresa, pero entre los empleados de las e~ 

tegorías inferiores, este sentimiento se encuentra menos desa­

rrollado. 

Hacer que el obrero se sienta identificado con la -

empresa, est~ en relaci6n directa con~ sent~do de pertenecer a 

ella, la creaci6n de espíritu de equipo, la práctica de una s~ 

pervisi6n de tipo consultivo y el desarrollo de la satisfacción 

social. 

''Si los empleados perciben los sistemas, procedimie~ 

tos y objetivos (de la organizaci6n) como un medio para satis­

facer sus propias necesidades, la actitud que impera es de coo­

peraci6n y confianza mutuas''. (Arias Galicia, 1981). 

Es ut6pico que coincidan cabalmente los objetivos de 

la organización con los del individuo, pero también es poco pr~ 

bable que haya un divorcio total. 

La organización laboral subsiste gracias .a los gr.!! 

pos que se forman dentro de ella Y que hacen suyos los objeti­

vos 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 parte de 

los subordinados, será necesario motivarlos positivamente hacia 

el perfeccionamiento de su trabajo e identif~cación con los ok 

jetivos de la·em~resa. 

Las autoridades parecen estar. de acuerdo en que los 
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empleados necesitan información acerca de la organización para 

la cual trabajan y, en le medida en que la obtengan, se desa­

rrollará en ellos, el sentimiento de pertenecer a la empresa, 

factor importante para estimular el trabajo e.n equipo y la c.2_ 

hesión de grupo, ya que les gusta conocer la marcha del traba­

jo en lo que se refiere a su propia tarea. 

El nivel de integración se sintetiza en el espíritu 

de grupo. El nivel de satisfacción de las necesidades de los -

miembros, es un índice de qué tan atractivo es y de qué tanta 

motivación económica, psicológica y social reciben de la empresa. 

El problema es cómo integrar las necesidades indiv~ 

duales con las metas organizacionalcs. Es dec~r, se trata del 

ineludible conflicto entre las necesidades individuales, tales 

como el pasar tiempo con la familia, y .las demandas organiza­

cionales, como cumplir con los plazos de trabajo. 

En las condiciones del siglo XX, caracterizadas por 

el constante cambio, se ha llegado a comprender más profunda­

mente la complejidad del hombre. En la actualidad, la integr~ 

ción abarca toda clase ñe problemas concernientes a los incen­

tivos, recompensas y motivaciones del individuo y cómo la org~ 

nización logra o no, resolver estos problemas. En nuestra so­

cied~d, en la que las relaciones y nexos personales juegan un 

papel importnntc, se aprecl~ al individuo y hay genuina pr~o­

cupación por su bienestar, no precisamente en el·sentido de 1~ 

higiene, sino en cuanto a una personalidad moral e integrada. 

El problema de la integración, comO la mayor parte 

de los problemas humanos, tiene u.n pasado venerable. La mode.!. 

na versión de este problema fue provocada por una paradoja hi~ 
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tórica: el nacimiento, como hermanos gemelos, del moderno in­

dividualismo. El primero trajo consigo una preocupación y un 

inter~s Por el individuo y sus derechos personales. El segun­

do trajo consigo creciente mecanización de la actividad organ!. 

zada. La competencia entre los dos se ha intensificado a med_! 

da que cada nueva década promete más libertad y esperanza para 

el hombr~ y más pasmosos logros para la tecno1ogia. Parece que 

nuestra sociedad ha optado por valores más humanitarios y dem.2. 

cráticos, no importa qué tan poco se ajuste a ellos en la prá~ 

tica. Nuestra sociedad adquirirá estos valores, incluso a CO_!!. 

ta de una pérdida de eficiencia, porque siente que puede permi 

tirse ahora el lujo de pagar ese precio. (Bennis, 1969). 

3.1 .4. SUELDOS Y SALARIOS 

La Ley Federal del Trabajo define en el Articulo 82 

al salario como: 11 La retribuci6n que debe pagar el patr6n al 

trabajador por su trabajo''. 

Mientras que el Articulo 85 dice que para fijar el 

importe del salario, se tomarán en cuenta la cantidad del· tra­

bajo. 

El sueldo es la retribución que recibe el trabaja­

dor por los servicios que presta a una institución, es decir, 

lo que hace a todo o~rero~ empleado, o a un jefe trabajar en -

una empresa es, en primer lugar, recibir una remuner8ción ·adecu!:!. 

da. Es cierto que como lo han hecho no~ar muchos· autores, el 

salario suele constituir una motivación de orden bastante se-

cundario frente a otras. De hecho muchos desean cambiar de e!!!_ 



- 50 -

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

porque ''no les gusta el trabajo que tienen", porque ''no est&n -

contentos con la forma en que son tratado.$', porque "no ven pos.!, 

bilidades de progresar en esa empresa''. 

La gente trabaja no porque esté hecha de esa manera, 

sino porque la sociedad ha hecho que muchas cosas dependan del 

trabajo - desde los elementos básicos de alimentación y vivienda, 

hasta la aprobación social y estima de sí mismo. Por lo que es 

indispensable que su trabajo sea remunerado. Sin embargo, es -

bien sabido que, ''el dinero no lo es todo''. Las personas cam­

bian de empleo si otro trabajo es más atractivo, aunque el suei 

do sea menor, quienes permanecen en puestos desagradables desa­

rrollarán actitudes negativas hacia el trabajo y hacia la inst~ 

tución; tienen poca iniciativa y restringen su productividad. -

Sin embargo, no porque el p_uesto ofrezca tal cúmulo de satisfac­

ciones no deja de requerir un salario razonab1e que no pueda ser 

mui inferior al que predomina en traba~os similares, en virtud 

del aspecto psicológico de la remuneración, ya que aunque el ho~ 

bre le guste su puesto, quiere que otros piensen bien de él y de 

su trabajo. Hay que tener en cuenta tanto una cosa como otra. -

Es decir, las recompensas que se obtienen en el trabajo no sólo 

son materiales, sino también sociales Y psicológicas. El trabA 

jo genera satisfacciones para el ego Y proporciona compáfiía y, 

por end~, vida social, tanto en el sentido formal como informal. 

Por tal motivo la existencia de un equilibrio general 

del trabajo realizado y la remuneración pagada por éste, crea un 

amb~ente de estabilidad y seguridad en el pers~nal, ocasionando -

mi:iyor· confianza_ en la empresa Y eyitándole con ello la i.nconform.!, 

dad que ·produce el sentirse injusta~ente remunerado, al darse -

cuenta que el trabajo que se desarrolla por otras personas,está 
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mejor pagado sin merecerlo, ganándose con ello mayor satisfac­

ci6n y productividad en lo labor. 

Mas na basto recibir un salario justo, y que iste 

se considere apropiado a le dificultad e importancia del trab~ 

jo que se 'desempefia, las condiciones en que el trabajador lnh~ 

ra, tanto sociales como físicas, morales o administrativas pu~ 

den ser de igual o aún de mayor importancia. 

Como ya se dijo, el dinero en sí mismo, no es un -

incentivo; pero como en nuestra estructura económica· es un me­

dio de intercambio, puede utilizarse para obtener los incenti­

vos reales. 

Los incentivos económicos bien utilizados por 1a -

organización, pueden constituir una motivación fuerte para los 

subordinados¡ sin embargo, siempre existe una región donde di­

chos incentivos no trabajan; región donde será necesario dese.!!_ 

brir los objetivos de tipo no económico hacia los que el indi­

viduo se sienta motivado, que pueden ser, por ejemplo: cultur~ 

les, sociales, morales, de propia realización, etc. 

En cuanto a los incentivos materiales Brown (1975) 
ha encontrado que no existe un incentivo ideal, ya que éstos -

varian se&ún la cultura y el grupo social. Sin embargo, en la 

medi~a en que los incentivos satisfacen las necesidades del 

trabajador, éstos ejercen una influencia positiva o atrayente, 

lo cual trae como ¿onsecuencia la sat~sfacción personal que el 

empleado necesita para sentirse razonablement~ feliz en su tr~ 

bajo. 
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3.1.5. POSIBILIDADES DE ASCENSO. 

Con el objeto de esclarecer los conceptos que se -

utilizarán en este punto; a continuación se darán algunas def~ 

niciones que permitan una mejor comprensión de los mismos. 

Definición de promoción: 

Chruden y Sherman, (1981) "Una promoción es un ca.!!. 

bio de asignación depuesto de un nivel inferior a otro de nivel 

·superi~r en la organización. El nuevo puesto proporciona al -
empleado un aumento de paga y status, pero más exige de él en 
términos de aptitud o responsabilidad que debe ejercer". 

E H. Shein, (1976) Es una fase del programa de fOL 

mación profesional, visto como el conjunto de técnicas de ense­

ñanza y adoctrinación que sirven para adaptar un grupo de per­

sonas a sus empleo respectivos y al espíritu de la empresa. 

Definición de ascenso: 

Paul Pigors y Charles A. Nayers (1979) "Es un ava.!!. 

'ce o adelanto en status en pequeña escala: es el moviraien.Lo ·de 

un empleado e un puesto de mayor responsabilidad dentro de la 

misma· unidad ocupacional y con un incremento correspondiente en 

1~· ·paga. 

La diferencia es la magnitud real d~l adelanto en 

status, responsabilidad, habilidad y paga que el puesto exige. 

El ascenso es un avance o adelanto.en pequeña escala. 

La decisión de promoción de personal es de importa.!!. 
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cia para el progreso de la organización, partiendo de la base, 

de que la mayoría de los empleados - pero no todos - desean e~ 

lificar para mejores puestos en el curso de sus vidas de trab~ 

jo, situación que ha provocado que las organizaciones estable~ 

can como políticas, el promover desde dentro del suministro 

continuo de recursos humanos. 

Mediante lo promoción conocemos a 1a persona en su 

medio de trabajo y sus posibilidades de desempeñarse cf icient~ 

mente en un puesto de mayor jerarquía, apreciaciones de este t~ 

po tienen una importancia considerable para el futuro de los -

trabajadores, debido a que afectan sus esferas psicológicas, -

familiar, social; por lo que es importante que esos juicios se 

realicen con todos los elementos necesarios. 

Un empleado que tiene ambición y está interesado -

en su propio progreso en la compañía, es un elemento valioso¡ 

una política que compromete a la empesn a cumplir con un pro­

grama de promociones no puede dejar de tener un efecto estimu­

lante en los empleados; pues satisface por completo la necesi­

dad de progreso que tiene todo individuo, es decir, lo que pr~ 

mordialmente interesa al candidato que se halla en el umbral -

de su carrera es dar con una empresa que le brinde máxima opo.!. 

tunidad para ascender. 

Además, tanto los candidatos jóvenes como los de -

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

to de estar cumpliendo una misión, el deseo de realizar, es en 

gran parte esencial y es uno de los estímulos· menos empleados, 

aunque también la remuneración, el poder Y el prestigio que e~ 

traña·a todo ascenso o promoci6n tiene gran importancia para -

todo individuo. 
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La promoción no sólo es de interés para el indivi­

duo, lo es también para ln empresa, ya que parte del éxito o -

fracaso del mismo, depende de las personas que son responsables 

de dirigir cada una de las funciones de la organizaci5n. 

Un sistema estructurado de promoción de personal -

crea las condiciones para que el individuo logre realizar mejor 

sus.aspiraciones y fines personales, orientando sus esfuerzos 

hacia los objetivos de la organización Y permite eficientemente 

su inte~ración y participación activa y responsable en las de­

cisiones que le afectan a sí mismo y a su organización. 

Las promociones permiten que una organización uti­

lice con más 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 promoción puede servir 

como incentivo para que los individuos mejoren adicionalmente 

su capacidad en el desempeño de su trabajo. 

La perspectiva de ascender, profesionalmente, cons­

tituye sin duda alguna, un gran incentivo laboral y su importa.!!. 

cia crece conforme aumenta el nivel profesional de los trabaja­

dores.· 

Cuando los trabajadores no ven más o menos próxi­

ma una perspectiva de posible promoción o ascenso· profesionai, 

puede provocar graves problemas morales de tTabajo dentro de -

la. empresa. Una gran parte de la rotación de personal dentro 

de la empre~a se debe a las poc~s p~rspectivas de promoción que 

los trabajadores ven en ellas. Cuando un empleado de cierta 
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categoría, ve que prácticamente, en esa empresa ya no existen 

posibilidades de mejorar su salario, su nive1 jerárquico y su 

posici6n social, abandonará la empresa. 

El conocimiento racional de las personas nos llevará 

a determinar cuál es la persona id6neo para ser promovida, y -

no como es la práctica usual en organizaciones que no cuentan 

con un procedimiento riguroso al elegir a los que van a ser prE_ 

movidos, por favoritismo o por ignorancia, e incluso, basándo­

se exclusivame~te en el rendimiento actual que el individuo da 

en. la tarea asignada. 

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

Al permitirle al hombre su lugar Y 1a importancia que 

merece en su trabajo, nos llevará a un proceso económico, social 
y poli tic o. 

3 .1.6. SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL. 

A) Introducción. 

Muchas empresas se interesan por la ~~guridad corpo­

ral de su personal, sobre. todo la con~ervación. de_ la salud. El~ 

mina los riesgos en el trabajo, enseña al personal a ser crea­

tivo, vigila estrechamente para evitar actos peligrosos y aéo~ 

tumbra a todos a tener presente la ''seguridad" ante todo~, son 

los ·esfuerzos más comunes para fomentar la se&uridad y para pr.2. 

tege·r la salud de su personal, generalmente sost_ienen las com.:.. 

pañías, médicos y enfermeras en centros bien equipados donde se 
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imparten servicios médicos Y hospitalarios, se hacen e~ámenes 

físicos y se dan consultas sobre problemas de esto índole. 

El trabajador tiene derecho a que los co.ndiciones f!. 
sicas, sobre todo las de higiene Y seguridad Sean tales, que -

garanticen su vida y su salud, sin exponerlas a máS riesgos, -

ni enfermedades, que aquellos que son totalmente inevitables -

dent~o del tipo d~ trabajo de que se trate. 

El trabajador tiene derecho, además, a que el medio 

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

El trabajador se encuentra expuesto a riesgos mecán! 

coa, físicos y químicos de diversa índole, frecuencia~ concen­

tración y periodicidad, como consecuencia de la misma actividad 

industrial, ya que ~sta, requiere de una gran variedad de con­

diciones de operación. 

SEGURIDAD, es una palabra que indica certeza, tranqu~ 

lidad, calma; se puede hablar de varios tipos de seguridad, e~ 

mo por ejemplo: 

Seguridad Social 

Seguridad Física 

Seguridad Industrial 

SEGURIDAD SOCIAL. Es la parte de la previsión, .que 

resuelve las formas de protección a los individuos, contra los 

riesgos cuya realización les hace perder su i¡:apacidad de trab.!!_ 

jo y de convivencia social por lesiones o p~r traumas mentales. 

SEGURIDAD FISICA. Con respecto al trabajo, compren­

de el estudio y métodos de protección Y trabajo de los opera-
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rios en los centros de labores. 

SEGURIDAD INDUSTRIAL. Es el conjunto de ciencias té~ 

nicas, que tiene por objeto reducir la frecuencia y gravedad de 

los accidentes en la industria, con el fin de proteger los re­

cursos humanos, materiales, tecnológicos Y económicos de ésta. 

Para lograr este fin se vale de los siguientes medios : 

Prevención de accidentes 

Higiene Industrial 

Prevención y combate de emergencias 

Protecci6n física 

Inspección técnica 

B) Origen de la seguridad. 

Esta se remonta hasta la época del· hombre de las ca­

vernas, el cual ya buscaba seguridad al formar clanes y organ~ 

za.cienes tribales para trabajar, cazar y protegerse en grupo. 

Luego, el hombre dominó el fuego, lo cual le brindó 

más protección y comodidad, pero acarreó consigo nuevos riesgos. 

La a:;riculturn y el lcnsu.aje (comunicaci6n), se desl! 

rrollaron sobre la base de lograr una mejor forma de cubrir sus 

necesidades básicas de supervivencia (seguridad). 

La especialización del trabajo Y el surgimiento de -

las artesanías trae consigo la relación maestro-of icial-ap~en­

d iz~ donde el artesano trabaja _con un ayudante, si ~st~ maria 

o quedaba incapacitado debido a un accidente de trabajo, no -­

despertaba gran atención, ya que del accidente sólo se entera­

ban las personas que lo conocían. Generalmente los accidentes 
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se debían a caídas, objetos que caían y/o queRlllduras. Determi­

nadas enfermedades profesionales eran aceptadas como parte del 

trabajo. 

El surgimiento de la Revolución Industrial, (fines 

del Siglo XVIII y principios del Siglo XIX); marca la apari,ción 

de la fábrica e invención y mejoramiento de la maquinaria para 

que se mantuviera el ritmo de la industrialización en expansión, 

trajo consigo nuevos riesgos. Las máquinas se proyectaban sin 

tomar en cuenta la seguridad ni la comodidad de los operarios; 

además, éstos no estaban preparados ni habituados al uso de las 

nuevas máquinas, lo que trajo más riesgos y mayores, los acci­

dentes se multiplicaron y las lesiones se hicieron más graves. 

El sindicato obrero consciente de la seguridad indu~ 

trial despliega vigorosas campañas a favor de condiciones de -

trabajo seguras en fábricas y talleres. Los sindicatos han e~ 

tablecido programas especializados de educación en materia de 

seguridad industrial para sus respectivos tipos de industria. 

Aliunos sindicatos producen pel1culas cuyo tema es la seguridad 

industrial, y otros en colaboración con patronos han redactado 

Reglamentos de Seguridad cuya observancia es condición precisa 

para la conservación del empleo. 

Cabe mencionar que el accidente es un suceso inespe­

rado, no planeado, que alt~ra el ritmo normal de la producción. 

Siendo ·éste un hecho involuntario que se ~ealiza por un previo 

acondicionamiento de factores, que se consideran como causas; 

que como consecuencia éstos pueden ocasionar lesiones. 

Algunos de los factores más importantes que determi­

nan las causas de los accidentes son : 
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l. El tipo de accidente: es la forsno de contacto de 

la persona lesionada con el objeto o sustancia. o. la exposición 

o el movimiento de la persona que dió como resultado de lesi6n. 

Los tipos de accidentes se clasifican como sigue: 

al mismo nivel • • 

Contra . 

en . . ..• sobre 

a distinto ni el 

por (objetos) 

.entre (objetos) 

Caída .• 

Golpe 

Atrapado 

Contacto con. temperaturas extremas • • • o corriente 

eléctrica 
Inhalación. Ingestión. Absorción •. de sustancias químicas 

Quemaduras. Químicas •.•. calóricas 

Radiaciones. Ionizantes .•• no ionizantes 

Sobreesfuerzos. Al levantar .•• Jalar, empujar o alcanzar 

2. La condici6n mecánica o física insegura es : la 

condición física impropia del agente, que pudo haber sido pro­

tegida o corregida. 

3. El acto inseguro es: la violación de una norma 

o procedimiento considerado comúnmente seguro, cuya violación 

fué causa del tipo de accidente. 

4. El factor personal inseguro ·es: el estado mental 

o corporal del individuó que permite u ocasiona el acto inseg~ 

ro. Los princip8les factores son: Una ·actitud impropia (desi.!!. 

terés en la seguridad), falta de conocimiento o habilidad (de­

ficiencia en el adiestramiento) e 1mpedime~to físico. 

Resultados de investigaciones realizadas señalan que 

son dos los factores esenciales en todo caso de lesión: un -­

cierto grado de riesgo Y al mismo tiempo una conducta de~ectu~ 

sa po~ parte de alguien. Si se eliminara el factor riesgo no 
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habría daño, lo mismo si el comportamiento fuera perfecto, co­

mo no es posible hacer ninguna de las dos cosas, se tiene que 

el máximo de eliminación de riesgos puede ulcanzarse sólo ha­

ciendo todo lo posible por minimizar el riesgo y al mismo tie~ 

po cuidar que lo conducta del trabajador sea tan ace~tada como 

se pueda. 

C) Prevención de occidentes de trabajo. 

No existe 1o menor duda de que los accidentes son co~ 

tosas ~ara la industria y para la sociedad. Hoy en día no hay 

excusa para no.intentar evitar posibles lesiones a los trabajl! 

dores. 

Existe unainterrelaci6n entre los aspectos prácticos 

y morales de la prevención de accidentes, ya que éstos producen 

por una parte, pérdida de recursos Y de fuerza de trabajo, y -

por otra, sufrimientos físicos y mentales. 

La experiencia enseña que no existe prácticamente p~ 

ligro alguno que no pueda ser evitado a través de medidas de -

seguridad. 

En resumen, he aqui las reztines que justifican los 

continuos esfuerzos en pro de la prevención de accidentes. 

l. La innecesaria destrucción de salud y 18 vida h.!!, 

mane, constituye una acción moralmente rep~oba­

ble. 

2. Quien, _pudiendo evitar un accidente, deja de -­

adoptar las medidas necesarias a tal fin, incurre 

eri Una responsabilidad ooral. 
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3. Los accidentes limitan sustancialmente la eficie~ 

cia y la productividad. 

4. Los accidentes producen dafios de consecuencias 

sociales imprevisibles. 

5. El movimiento en pro de la segur1d~d de demostrar 

la efectividad de sus métodos de reducción de a~ 

cidentes • 

.. ») Consideraciones legales de la seguridad. 

Como ya se ha mencionado anteriormente, el accidente 

de trabajo es un acontecimiento 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 observa en el Art, 123 

de la Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos. 

Artículo 123. Toda persona tiene derecho al trabajo 

digno y socialmente útil, al efecto,·se promoverá la creación 

de empleos y la organización social para el trabajo. conforme 

a la ley. 

El Congreso de la Unión, sin contravenir a las bases 

siguientes, deberá expedir leyes sobre el trabajo, las cuales 

regirán: 

a) Entre los obreros, jornales, empleados domésticos, 

artesanos y, de una ~anera general, todo cont~ato de trabajo: 

Fra¿ci6n XIV. Los empresarios ~er§n responsables de lo~ a~ci­

dentes de trabajo y de las enfermedades profesionales de los 

trabajadores, sufridos con motivo o en ejercicio de la profesión 
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o trabajo que ejecuten: por lo tanto. los patrones deberán P.!! 

gar la indemnización correspondiente, según haya traído como -

consecuencia la muerte o simplemente incapacidad temporal o peL 

manente para trabajar, de acuerdo con lo que las leyes determ~ 

nen. Esta responsabilidad subsistirá aún en e1 caso de que el 

patrón contrate el trabajo por medio de un intermediario. Fra~ 

ci6n XV. El patrón estará obligado a observar. de acuerdo con 

la naturaleza de su negociación, los preceptos legales sobre -

higiene y seguridad en las instalaciones de su establecimiento 

y a adoptar las medidas adecuadas para prevenir accidentes en 

el uso de máquinas, instrumento y materiales de trabajo, así 

como a organizar de tal manero éste, que resulte la mayor garan 

tía para la salud y la vida de los trabajadóres, y del produc­

to de la concepción, cuando se trate de mujeres embarazadas.Las 

leyes contendrán al efecto, las sanciones procedentes en cada 

caso. 

b) Entre los poderes de la Unión, los Gobiernos del 

Distrito y de los Territorios Federales y sus trabajadores. 

Fracción XI. La seguridad social se organizará conforme a las 

siguientes bases mínimas. 

Cubrir los accidentes y enfermedades profesiona­

les; las enfermedades de profesionales y matern~ 

dad, la jubilación, la invalidez. vejez y muerte. 

En caso de accidente o enfermedad, se conservará 

el derecho al trabajo por el tiempo que determi­

ne la ley. 

La Ley Federal del Trabajo considera los efectos del 

acci~ente sobre el hombre, con fines legales tratándose como un 

hecho realizado dentro del trabajo, así tenemos: 
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Artículo 47. Son causas de rescisión de la relación 

de trabajo sin responsabilidad para el patr6n: Fracc16n VXI. 

Comprometer al trabajador, por su imprudencia o descuido inex­

Cusa~le, lo seguridad del establecimiento o de las personas -

que Se encuentren en él. Fracción XII. Nega~se el trabajador 

a adoptar las medidas preventivas, o n seguir los procedimien­

tos indicados para evitar accidentes o enfermedades. 

Articulo 51. Son causas de rescisi6n de la relación 

de trabajo, sin responsabilidad para el· trabajado: Pracci6n 

VII. La existencia de un peligro grave para la seguridad o s~ 

lud del trabajador o su famil~a, ys sen por carecer de condi­

ciones higiénicas en el establecimiento o porque no se cumplan 

las medidas preventivas Y de seguridad que las leyes establez­

can. Fracción VIII. Comprometer el patrón, con su i~prudencia 

o descuido inexcusables. la segu·ridad del establecimiento o de 

las personas que se encuentran en él. 

Articulo 132; Son obligaciones de 1os patrones: -

Fracci6n XVI. Instalar. de acuerdo con los pr~ncipios de .sesA 

ridad e higiene, las fábricas, talleres, oficinas y demás lUS!t 

res en que deban ejecutarse las labores, para prevenir riesgos 

de trabajo y perjuicio~ al trabajador, asi como ado~tar las -

medidas necesarias para evitar que los contaminantes exee¿an 

los máximos permitidos en los reglamentos e ~nstructívos que 

expidan las autoridades competentes. Para estos efectos, deb~ 

rán modificar, en su caso, las instalaciones en los términos 

que señalen las propias autoridades. Fracción XVII. Cumplir -

las disp~sic~ones de seguridad e higiene que f~jen las leyes y 

los reglamentos para prevenir los accidentes y en!ermedndes en 

los centros _de trabajo Y en general, en los lugares en qu~ de­

ban ejecutarse las labores; Y disponer en todo. tiempo de los m~ 
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dicamentos y materiales de curación indispensables Que señalen 

los instructivos que se expidan, para que presten oportuna y -

eficazmente los primeros auxilios; debiendo dar, desde luego, 

·aviso a la autoridad competente de cada accidente que ocurra. 

Fracción 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 los trabajadores: 

Fracción II. Observar las medidas preventivas e higiénicas que 

acuerden las autoridades competentes y las que indiquen los -

patrones para lo seguridad y protección personal de los traba­

jadores. Fracción VIII. Prestar auxilio en cualquier tiempo -

que. necesiten, cuando por· siniestro o riesgo ~nminente peligren 

las .personas o los intereses del patrón o de sus compañeros de 

trabajo. Fracción XII. Comunicar al patrón o a su representa~ 

te las deficiencias que adviertan, o fin de.evitar daños 0 pe.!: 

juicios a los intereses Y vidas de sus compañeros de trabajo 0 

de los patrones. 

Artículo 135. Queda prohibido a 1os trabajadores: -

Fracción I. Ejecutar cualquier acto que puede poner en peligro 

su propia seguridad, la de sus compañeros de trabajo o la de -

terceras ·personas, así ·como la de los establecimientos o lug~ 

res en que el trabajo se desempeñe. 

Artículo 422. Reglamento Interior de Trabajo, es .el 

conjunto de disposiciones obligatorias para los trabajadores y 

patrones en el desarrollo de los trabajos en. una empresa 0 es­

ta~lecimiento. 

No son materia del reglamento las normas de orden té~ 

nica y administrativa que formulen directamente las empresas -
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·para la ejecución de los trabajos. 

Articulo 423. El reglamento contendrá: Fracción VI. 

Normas para prevenir los riesgos de trabajo e instrucciones P!!. 

ra prestar los primeros auxilios. Fracción VII. Labores insa~ 

!ubres y peligrosas que no deben desempeñar los me_nores y la pr.2 

tección que deben tener las trabajadoras embarazadas. 

Artículo 472. Las disposiciones de e~te .título se -

aplican a todas las relaciones de trabajo, incluidos los trab,!l. 

jos especiales, con la limitación consignada en el Artículo -

362. 

3.1. 7. RELACIONES ENTRE EMPRESA Y EMPLEADO. 

Partiendo de cuando el primer ser humano se dirigió 

a otro, por necesidad para enseñarle el uso de nuevas técnicas 

de· cacería, se establecieron dos procesos importantes para la 

humanidad, la comunicaci6n y el trabajo en equipo_. 

La comunicación constituye un eleni.ento de gran impo.!. 

tancia al referirnos a lao relaciones .Que-existen entre dos 0 

más personas. 

Eugene L. Hartly y Ruth E. Hartly sefialan que la co­

municación es un instrumento importante en la adaptación del Í!!,. 

dividuo a su medio ambiente, a través de ella controla ,los m~ 

dios para satisfacer las necesidades básicas.(S. Morillo, 1983) 

Es indispensable mencionar algunas definiciones del 

concepto comunicación con el objeto de enfatizar la importancia 

del mismo. 

La comunicación, es el proceso po~ el cual se trans-
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fiere una idea de una fuente a un receptor, con la intensión -

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 comun,!. 

cación como ''El conjunto de los procesos segGn los cuales se -

trasmiten y reciben los datos diversos, las actitudes, las ideas 

y las opiniones que constituyen la base para un entendimiento 

o acuerdo comGn 11
• 

Cabe señalar mediante una definición, la relación de 

la comunicación con el ambiente laboral. 

11 La comunicación administrativa es el proceso de d~ 

ble sentido por el que se intercambia información con un prop~ 

sito, que las personas que trabajan en una institución o que -

tienen contacto con ella 1
' (D. Krauss). 

Nos abocaremos al estudio de la comunicación en el 

ámbito laboral, porque de ella dependen mucho las relaciones -

entre la empresa y los empleados que la conforman. 

Desde hace varios años la comunicación ha venido a& 

quiriendo matices de singular importancia en el campo industrial . 

. En el pasado las empresas y los comercios representaban e~tru~ 
turas de un índice de complejidad mínimo. El tamaño y el red~ 

cido número de empleados permitía un contacto personal directo, 

uria mayor accesibilidad del empleado, funcionarios y gerentes, 

y un cambio de impresiones de carácter familiar. 

La comunicación penetra a todas las actividades de -
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una organización, representa una importante herramienta de tr~ 

bajo con la cual los individuos entienden su papel en la orga­

nización, e integra las subunidades organizocionales. Desde la 

perspectiva de un sistema abierto, una orgBnización es un com­

plicado conjunto de canales de comunicación interconectados, -

concebido para importar, seleccionar y analizar la información -

procedente del ambiente y pera exportar mensajes procesados de 

regreso al ambiente externo. Esta proporciona un medio para -

tomar y ejecutar decisiones, para obtener retroacción y para -

corregir los objetivos organizncionales y los procedimientos -

según la situación lo demande. 

La comunicación, es entonces, el hilo que mantiene -

unidas las varias partes independientes de una organización; -

es el proceso básico que facilita la interdependencia de las PBL 
tes del sistema total; es el mecanismo de la coordinación. El 

papel de la comunicaci6n es ser el 11 armonizador" de la organiz!!_ 

ci6n, el orquestador de sus partes. 

Cuando la comunicación se detiene, la actividad orga­

nizada deja de existir. Se vuelve actividad individual no coo~ 

di nada. (Hixks, 1967, pág. 130). 

No sólo es la comunicación un ingrediente esencial -

en el funcionamiento interno de una organización, sino que, c~ 

mo hemos observado, tambi~n es vital en el intercambio <l~ In­

formación, de la información con su ambiente. El sistema de -

comunicación viene a ser el vínculo gracias al cual las organ! 

zaciones están incrustadas en su ambiente. cquetzkow, 1965, -

pág_. 534). 

Es decir, dentro de la organización los empleados se 

interrelacionan con sus iguales, sus superiores o sus compañ~ 
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ros, amplian sus conocimientos de los antecedentes~ experien­

cias, .actitu'des y conducta de las otras personas, Estas rel!!_ 

cienes pueden ser amistosas y producir efectos ~ositivos en el 

desarrollO de la organizac16n de los individuos. o pueden ser 

hostilés y producir efectos negativos en los individuos y en ln 

organización. 

Por lo tanto, una organizaci6n es un sistema estable 

de individuos que trabajan juntos para alcanzar mediante una -

jerarquía de niveles Y la división del trabajo objetivos comu­
nes. La comunicación organizacionalocurre dentro de una orga­

nización y entre una organización y su ambiente, siendo el fl.,!!. 

jo vital de la misma. 

Para que la comunicación fluya y se ejecuten las ta­

reas, es necesario que los individuos se integren en algún ti­

po de estructura que posibilite la co~aboraci6n y proporcione 

estabilidad ! pronosticabilidad. De este modo~ nos es posible 

hablar de que en la comunicación se verifican las formas de -

interacción grupal que comprenden: influencia. cooperación, -

imitación social y liderazgo. 

Donde existe confianza, la comunicación es r~l~tivame.!!. 

te fácil y las palabras empleadas, no tienen mayor importancia 

pero, en donde hay recelo o existe antipatia, es sumamente dif.!_ 

cil establecerla, no importa lo cuidadosamente que se seleccionen 

las palabras .. 

El factor de la comunicación raras veces es· tomado -

en c~enta en situaciones cot~dianas como las que co~ttnuam~nte 
se le presentan al geren,te que tiene que transtnitir una 'orden', 

cambiar opiniones o conjuntar técnicas Y procedimientos con.su 

grupo de trabajo, por lo' tanto es importante que se ensefie 6·~ 
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induzca a las personas a fomentar y utilizar el arte de escu­

char. 

El problema en la dirección es el de una comunicación 

bilateral, y no se exagera al decir que. en la mayoría de los 

casos, la comunicaci6n no es tan completa como podría o debería 

ser. Las barreras o diques que impiden la comunicación operan 

en ambos sentidos. Ciertos· tipos de información no ascienden 

por la línea de mando. mientras que otros encuentran obstáCulos 

para descenderla; también, pueden suprimir parte de ella para -

juzgarla irrelevante con su peculiar posición o considerar con­

veniente detenerla por razones de seguridad y estrategia, o en 

algunos casos por subestimar la inteligencia de los obreros. -­

Otro obstáculo humano para la comunicación descendente es una -

tendencia, por parte de los directivos, a subestimar la inteli­

gencia y la penetración de las masas. Esto indica, que la com.!!_ 

nicación insuficiente suele ser la causa principal de las difi­

cultades en las organizaciones. 

Para que en la organización haya aceptación general 

de las normas y valores, es necesario que primero sean difundJ:. 

das a trav~s de la comunicación. ''En este proceso de cambio de 

opiniones y convicciones, de actitudes y valores, se involucra 

.e1 papel de los procesos mentales superiores en asimilar las ni!_ 

merases y contradictorias influencias que operan sobre el indi­

viduo en la vida diaria". (Hovlen y otros, 1953, pág. 2). 

Primeramente hay que dejar claro que todos los fact.Q. 

res tienen su expresión más álgida dentro de ~a misma organiz~ 

ció~, pero que siempre son dependientes del intercambio que ha­

gan los miembros con el ambiente social externo. 

Es importante hacer notar que, cuando la atención y 
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ayüda que se· presta a los trabajadores no es un~forme, se ori­

ginan fricciones, malentendidos y falta de cooperación por pa~ 

te de ellos. 

Aunque todos los humanos son seres sociales y de na­

turaleza gregaria, los individuos se diferencian considerable­

mente en su capacidad para mezclarse socialmente con otros. 

Muchas cualidades, actitudes, hábitos de trabajo y am!!.. 

neramientos son susceptibles de cambio. Un ser vivo está cam­

biando constantemente, mañana no será exactamente igual que hoy. 

El supervisor, a través de sus contactos laborales con el per­

sonal, puede 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 para una comunicaci6n ef.!. 

caz. La plática dá resultados cuando las palabras producen 

reacciones en la mente de otro y éste, a su vez, las transmite 

al primero. Lo importante es que la comunicación sea recípro­

ca. Hablar o escribir simplemente, sin dar importancia a la -

respuesta, conduce a mal entendimiento por el antagonismo. 

En todo centro de trabajo se establecen múltiples r~ 

laciones humanas y 6stas varian en l~ lntensidtid y .objetivos, 

asi tenemos que existen, ''relaciones for~ales'' que finicamente 

se dan motivadas por el trabajo. 

Lo que la estructura organizativa no puede limitar es 

la existencia de lazos afectivos de simpatía, de ccmpañerismo 

o agresión entre los empleados. La vida colectiva en el centro 

de trabajo propicia la creación de relaciones informales entre 

el personal por la situaci6n donde conductualmente se estable­

cen relaciones humanas, esto es, que se establece con una rela­

ción independiente de los puestos que ocupan sin utilizar los c~ 



- 71-

nales o procedimientos especificas de la organización formal. 

Las relaciones humanas se consolidan con la integra­

ción de grupos informales, en donde lo unificación gira en la 

simpatía e intereses comunes. 

La futura administración del personal se preocupará 

cada vez más por crear relaciones armoniosas entre el trabaja­

dor y su ambiente laboral. Los obreros no se considerarán co­

mo mercancías, sino como seres humanos sensibles, más bien ob­

tusos y obstinados, pero también completamente maleables. 

3.1.8. CAPACITACION. 

Enseñanza y adiestramiento. 

La enseñanza y el adiestramiento tienen lugar todos -

los días en todas las empresas. Se imparten conocimientos, se 

enseñan a otros a desempeñar el trabajo Y se les estimula a -­

pensar y discurrir, como resultado de programas bien formulados. 

de la práctica o de absorc1ón gradual de conocimientos. La pr~ 

gunta principal que se hace el dirigente es 11 lDeberemos ense-­

ña_r?"; pero de.be reconocerse que la enseñanza y el adiestramie.!!. 

to existen, independientemente de que haya o no u11 progr~ma y 

de que ·pacas empresas dejen de tener necesidad de preparar ·y ~ 

mejorar a sus trabajadores. La enseñanza, en general, mejora 

a ·las person-as, y en los negocios es una necesidad constante, 

porque es un medio de aumentar la ef~cacia de los trabajadores 

en su puesto actual y los prepara para ocupar otros mejores. El 

éxito de la ens~fianza depende ·de varios· factores, y uno de 

ellos es que todo el personal acepte Y comprenda los beneficios 
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de esta actividad. La gente aprende haciendo. por lo cual de­

be dársele oportunidad de poner en práctica lo que se les ha ª!!. 

señado. También es una idea excelente preguntar a los trabaJJ!. 

dores qué enseñanza quieren o creen necesitar. y también pedir 

a los funcionarios de todas categorías que aporten sugerencias 

sobre asuntos o tipo de actividad que deban incluirse. 

Funciones de la Capacitación y sus técnicas. 

De acuerdo con la naturaleza de la c~pacitaci6n, pods 

mos distinguir: La capacitación que se da al obrero 0 emplea­

do. Esta puede referirse, V. gr.: a lo que se conoce con el -

nombre de ''inducci6n del trabajador'', o sea la que sirve para 

explicar al trabajador que ingresa a la empresa sus reglas, pre!!. 

taciones, etc., la que se da sobre seguridad ~ndustrial o so­

bre relaciones humanas. 

Capacitación de supervisores. Esta tiene dos aspectos 

principales: el técnico, o sea la manera concreta como debe -

hacerse el trabajo que está bajo su vigilancia; y el administr!!_ 

tivo, que comprende aspectos tales como saber planear y distr~ 

buir el trabajo, saber enseñar, saber ordenar, saber escoger a 

sus trabajadores y acomodarlos, saber calificar, saber mantener 

la disciplina, saber resolver las quejas, saber estimular el -

entusiasmo del trabajador, saber formar el espíritu de grupo, -

saber prevenir y corregir defectos, etc. 

Capacitación de ejecutivos. Esta (que suele conocerse 

en .Norteamérica con el nombre ~'executive development" suele r~ 

ferirse a cómo prepararlos para ocupar puestos o responsabili­

dades de mayor categoría, dándoles conocimientos en plan~ación, 

organizaci6n·, control finanzas, mercados, relaciones humanas, 
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relaciones públicas, etc. 

Bajo este aspecto, la capacitación se divide, en.te t~ 

do, en directa e indirecta, siendo la primera aquella que se -

da y expresa formalmente, con métodos de enseñanza, en tanto -

que la segunda es aquella en la que, para dar capacitaci6n, se 

utilizan cosas que de suyo tienen otros fines. 

CAPACITACION DIRECTA : SUS METODOS 

Clases. Se caracterizan éstas, por una enseñanza si!!, 

temática, dada por técnicos en la enseñanza, o sea, maestros -

propiamente dichos que en forma pedagógica, semejante a la em­

pleada en los centros de estudios superiores, imparten las no­

ciones de materias tales como matemáticas o contabilidad·. 

Una de las características de la enseñanza por medio 

de clases, radica - además de la aplicación de métodos pedagóg,!_ 

cos específicos -, en que la exposición se realiza bajando a -

detalle~, permitiendo preguntas por parte de 1os alumnos y aún 

excitando a ellas, pidiendo la clase a los alumnos, y dejándo­

les tareas que implican gran participación de los mismos, etc. 

Como puede comprenderse, salvo el caso de empresas SE_ 

mamente grandes y con poderosos recursos económicos, es dificil 

que puedan darse clases dentro de la empresa. Por ello, la ca.­

pacitac~ón a base de clases suele darse dentro de algunos de -

los métodos que se explican a continuación. 

Cursos breves. Son los que se hacen en torno a un t~ 

ma específico dentro de una materi~ más amplia; así, por ejem­

plo, ~n curso breve sobre ''análisis de. balances'', sobre 11 sim­

plificaci6n de trabajo 11
, sobre ''adiestramiento de vendedores 1', 
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etc. La duración es muy variable, pero ordinariamente va de B 

n 30 horas. 

Becas. Se comprende fácilmente que cuando una empre­

sa quiere dar capacitación directa, emplee más bien el método 

de enviar a sus empleados o funcionarios a centros de enseñan­

za superior especialhados en ese aspecto. Normalmente la em­

presa absorbe el costo de la enseñanza, lo cual se justifica, 

tanto porque la empresa habrá de ser la más directamente bene­

ficiada con lo que el trabajador o empleado aprendan, como tafil 

bién porque constituye una prestación para sus trabajadores. 

Habrá que discutir previamente si la enseñanza se co~ 

sidera dentro del tiempo del trabajo remunerado o bien, fuera 

de él, para efectos de pago de salarios. 

En materia de becas, la nueva Ley Federal del Trabajo 

dispone: Articulo 132. Son obligaciones d~ los patrones: 

''Fracci6n XIV. Hacer por su cuenta, cuando empleen más de .cien 

o menos de mil trabajadores, los gastos indispensables para -­

sostener en forma decorosa los estudios técnicos, industriales 

o prácticos, en centros especiales, nacionales o extranjeros, 

de uno de sus trabajadores o de uno de los hijos de éstos, de­

Signando en atención a sus aptitudes, cualidades y dedicación, 

por. los mismos trabajadores y el patrón. Cuando tengan a su -

servicio más de mil tr.abajadores, deberán sostene·r tres· becarios 

en las condiciones señaladas. El patrón sólo podrá cancelar la 

beca cuando sen reprobado el becario en el curso de un año, 0 

cuando observe mala conducta; pero en estos ~asos, será susti­

tui~o por otro. Los becarios que hayan term~nado sus estudios, 

deberán pre~tar sus servicios al patrón que 1os hubiese becado, 

durante un año por lo menosº. Algunos de los métodos más impo.!. 
tantes· utilizados en la capacitación y el adiestramiento son : 
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les conferencias. métodos de casos, etc. 

Capacitación indirecta: sus medios. 

Mesas redondas. Aunque de suyo pueden tener un gran 

número de aplicaciones - razón por la cual las colocamos en e~ 

ta sección de capacitaci6n directa - son quizá el mejor medio 

para el estudio de problemas prácticos, sobre todo tipo adminil!_ 

trativo, principalmente cuando intervienen funcionarios de al­

to nivel. 

Publicaciones. Las que de modo específico se editan 

para enseñar una materia determinada - sea en 1ibros, en forma 

de· panfletos, etc. - son, más bien un medio para ayudar a otro 

sistema de capacitación directa. Por esto, aqu~ nos referimos 

especialmente a las revistas o boletines que se dirigen al peL 

sonal con la mira de llevarle informaci6n que le resulte inte­

resante, y dentro de los cuales se aprovecha una sección para 

alguna ensefianza te6rica. Lo fundamental en este tipo de ca~~­

citación, radica en que sea de tal manera interesante, que inv.! 

te a ~u lectura. As!, son condiciones esenc~ales la brevedad 

de su extensión, la claridad del estilo, el u~o de medios g~áf.! 

cos, fotografías, dibujos, etc.; la división en párrafos pequ~ 

fios, con muchos encabezados, que permitan darse cuenta del -­

contenido del articulo y, ~or supuesto, la selecci6n del tema, 

en forma tal, que resulte realmente de inter~s~ Y· no aburrido, 

para el grupo al que se dedica. 
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Medios audiovisuales. La utilización de películas -

fílmicas, carteles, etcétera, por lo plástico de los figuras, 

pueden ser, a veces, medios de valor para inculcar ciertas no­

ciones de las que, de otra manera, sería difícil convencer al 

personal. 

3.1.9. INTERES DE LA EHPRESA POR SU PERSONAL. 

Es importante que la empresa sienta interés por sus 

subordinados. Este interés personal se extiende a los proble­

mas del trabajo y a los ajenos a él. 

El interés que la empresa muestra por su personal, -

desempeña uno de los factores básicos para alcanza.r los objet~ 

vos trazados por la empresa, en la medida en que los integran­

tes de aquellas se les brinde todo ~1 apoyo necesario que se -

requiere en las funciones específicas propias del puesto que d~ 

sempeñan, se habrán cubierto los objetivos implícitos en la in 

dustria. 

La empresa deberá tener como objetivos primordiales, 

el iriterc~mbio.de. Ld~as, lograr la confianza, entendimiento y -

b~enas r~laciones con su personal. (Ne~man y Summ~r). 

La empresa debe tener interés por el personal, y al 

mismo tiempo ser enérgica en cuanto a la consecución de los ol 

jetivos organizacionales. Debe sostener una·comunicación bil~ 

teral y estar dispuesta a escuchar con simpatía y at~nción. 

La empresa necesita conocer a su gente como seres h~ 
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manos individuales. Cada uno requiere un trato distinto en -­

ciertos aspectos; por tonto deberá aprender a ajustar sus pro­

cedimientos a cada momento y persona. 

Lo compañía deberá tratar con respeto y consideración 

a sus trabajadores. Tratará de comprender las necesidades hu­

manas y la importancia que tienen los diversos factores de 18 

organización, para hacer frente a dichas necesidades iQué impo~ 

tancia tiene el salario?, lel reconocimietito?, i1a comunicación? 

Las organizaciones tienen éxito en la medida en que 

pueden lograr que sus subordinados trabajen juntos, hacia las 

metas comunes de la organización. Un esfuerzo armonizado como 

este depende mucho de las percepciones que cada uno de los -­

miembros de la organizaci6n tenga de la empresa. Después de -

todo la empresa juega un papel muy importante en la modelaci6n 

de las actitudes y el comportamiento de los empleados, asi co­

mo en la planeaci6n y organización· efectiva del trabajo. 

Si la empresa es capaz de crear el clima propicio en 

.el que el trabajador siente interés por la compañía, entonces, 

''su personal se tornarA m§s responsable y creativo, m§s capaz 

de adaptarse a las situaciones nuevas y m~s solidario''. 

El empeño con que la gente trabaja, y lo satisfechos 

que quedan con su trabajo, son por lo menos en parte, consecue!!. 

cia del trato que reciben por parte de la empresa. 

Para comprender mejor la conducta organizacional se 

tienen que considerar los principios básicos que gobiernan la 

mot.ivación humana, así corno los factores que contribuyen al -­

sentimiento de satisfacción individual en el trabajo. Ordina­

riamente se da por supuesto que la satisfacción resulta direc-



-78-

ta o indirectamente de lo habilidad de la organizoción para r:e~ 

ponder n las necesidades humanes. Por lo tanto, el trabajador 

buscará, ante todo, que sus jefes en la empresa le den un tra­

to acorde con su dignidad humana. 

El trabajador ~uscará también que la empresa otorgue 

un adecuado reconocimiento a su colaboración. a sus sugerencias 

y a su esfuerzo. 

Recordemos que las organizaciones son sistemas de e.!_ 

trema complejidad. Cuando uno observa, parecen estar compues­

tos por actividades humanas de muy diferentes niveles. Las pe.!: 

sanas, los pequeños grupos, los intergrupos, 1as normas, los -

valores, las actitudes parecen coexistir dentro de más pautas 

extremadamente complejas y multidimensionales. 

En otros términos, creemos que las organizaciones y 

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 vital de 

las. orsanizacíones dependen de los Recursos Humanos que surgen 

en las actitudes humanas, tales como conocimientos, experienc~a, 

aptitudes, habilidades, actitudes, etc., son los factores en -

los que todas las organizaciones deben prestar singular impo..r. 

tancia y atención. 

Así pues, la organización deberá co.njuntar su esfue..r. 

zo con el del individuo. Si se quiere obtener el máximo posi­

ble de energía humana aplicada al esfuerzo productivo. 
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3.1.0. SERVICIOS GENERALES. 

El ambiente físico actúa sobre el individuo en dos 

formas: una fisiológica, que puede tener gran importancia, 

otra psicológica, que puede tener aún mayor importancia. 

Por esta razón cualquier intento de mejora que se h!!, 

ga sobre las condiciones ambientales o de seguridad, traerá C.2, 

mo consecuencia una mejora del rendimiento, no tanto por la m.!!_ 

jora en sí como por el efecto psicológico, que para el trabaj~ 

dor supone que se preocupen de su comodidad y bienestar porque 

constituye una auténtica motivación. 

El ambiente material de trabajo, es pues, de gran im­

portancia. Es in.dudable que unas buenas instalaciones, ad e cu~ 

da ventilación, luz y calefacción, me~ios de trabajo, mecanis­

mos de seguridad, etc., tienen una influencia en la personali­

dad del hombre que trabaja. Todos hemos dicho alguna vez al -

observar ciertas instalaciones industriales "aqui debe dar gu~ 

to trabajar". 

Todo!l los incentivos han de conjugarse en forma arm.§. 

nica y equilibrada si queremos que sean eficaces. 

Con el objeto de observar la influencia de las cond.! 

cienes de trabajo en el desempeño del mismo, se sometió a dis­

tintos grupos a cambios en diferentes condiciones de trabajo -

como iluminación, pausas, distribución de jor.nadas, trabajo en 

equ~po, etc., todas ellas con infinidad de pruebas e investi&.!!. 

cienes, que sirvieron para comprobar científicamente la existen 

cía de multitud de factores puramente psico~tosftnso;J}~s -

que tienen en la industria una imporiSlla· JM'Iit:bl~llil~~; 1.':·¡•t:CA 
SAUI DE LA ¡)1;:1;..hl .. 
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El medio ambiente físico en el cual se trabaja, es un 

elemento decisivo al determinar la eficiencia dentro del sist~ 

ma productivo. 

A continuación expondremos algunos de los factores -

que de manera directa influyen en el ambiente laboral de una e.m 

presa. 

a) Orden y limpieza. 

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 características y sus relaciones. 

En el trabajo organizado, el orden eleva la product_!. 

vidad porque ay~daal aprovechamiento de los recursos que se ti~ 

nen para producir objetos y ayuda a reducir los hechos negati­

vos, como son los accident~s que interrumpen la secuencia est~ 

blecida de las actividades. 

La realización de1 orden en el resultado de la buena 

dirección y del interés basados en la voluntad y en la atención 

y los resultados del orden son el ahorro de tiempo y de esfueL 

zas, a·yuda a la memoria y a la conservación de los bienes. 

En el centro de trabajo, el orden se establece prim~ 

ramente con el buen ejemplo, para demostrar cómo facilita todo 

y cómo hace trabajar menos a quien lo cultiva. El ejemplo es 

siempre el primer escalón para instruir y para educar. 

Entre los trabajadoreá abundan ideas que al parecer 

apropiadas son destructivas aún para quienes las tienen. ideas 
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,tales como: 11 que lo arregle otro", ''a mi no me cuesta'', ''yo -

tengo prisa'', ''que lo levante quien lo tir6'' y otras semejantes, 

deben ser combatidas por medio del convencimiento y de la ins­

trucción. 

La limpieza es compañera del orden, requiere de mét~ 

dos para su ejecución y de medios apropiados para efectuarla -

con eficiencia. En toda industria los desperdicios significan 

algún valor por pequeño 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 organización de los procesos fundamentales de una indus­

tria porque están sujetos a la variedad de operaciones, a la -

cSntidad de materiales que se produzcan y a otros factores de 

la producción, tanto del orden material y técnico como relati­

vos al comportamiento humano de los trabajadores. 

El orden y la limpieza no son específicos de un lugar 

de trabajo o de un área determinada, son factores que están a_s 

tuando todo el tiempo y en todo sitio de actividades dependen 

del hombre mismo en forma directa. Se inicia en la caja de h.!! 

rramientas o en el lugar en que se guarda la ropa d~ trabajo, 

se inician también desde los cajones del escritorio del máS a,!. 

to ejecutivo y se reflejan en las actividades de todos. 

La limpieza en las oficinas es un medio preventivo -

directo que evita incendios, dado que el pape~ es uno de los -

materiales más abundante en ellas. 

Los loCales de servicios tales como comedores, salón 

de descanso, baños y sanitarios, complementan las actividades 
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de trabajo y deben tener todas las condiciones necesarias de -

eficiencia y utilidad que su importancia les "impone. La educ.!!_ 

ción del personal que hace uso de ellos es el factor primordial 

para su mantenimiento ordenado y para su limp~eza, además del -

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

para hacer el aseo. Así se logrará mejor producción, se afir­

mará la formación profesional de los trabajadores, se lograrán 
mayores ganancias y mejores salarios. 

11) RUIDO. 

El medio ambiente en que vive el hombre ha aumentado 
notablemente ln intensidad y variedad de los ruidos que en foL 

ma natural no se presentan. Este aumento se debe al uso de m~ 

tores, al tránsito de vehículos, al trabaja industrial y otras 

actividades cotidianas~ 

El ruido ademfis de presentar un problema técnico, pr~ 

sentn un problema social y psicoi6gico. 

En nuestra época civilizada no son los grandes ruidos 

los que causan el principal daiio, puesto que sólo afectan en -

forma directa al aparato a_uditivo, sino que hay muchas clases 

de ruidos y sonidos continuados que atacan al sistema nervioso 

creando sobrctcnsi?nes que llegan a repercutir en el equilibrio 

mental. 

En el aspecto t6cnico. la produc~i6n contra los rui­

dos se realiza absorbiindolos, dispers5ndolQs y/o aisl6ndolos·. 

La disminución del ruido en el ambiente de labores -
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se acentGa en el trabajo mecánico, principalmente en donde hny 

máquinas trabajando dentro de locales grandes en que se regis­

tran ecos e interferencias. 

El sonido es una forma de energía vibratoria que se 

capta en los oídos y se registra en el cerebro. 

Como ejemplo de valores aproximados de ruido se pue­

de establecer la tabla de decibeles: 

Ruido de hojas en el aire 

Calle sin tránsito 

Ruidos nocturnos 

Automóvil a lOm. 

Interior de almacén comercial 

Calle de tránsito intenso 

Conversaci6n a 1 m. 

Taladro neumático a 3 m •• 

Remachado a 10 m. 

Radío de 10 watts a 3 m. 

LESIONES~AL OIDO. 

10 

30 
40 

so 
60 
70 

70 

90 

100 

100 

En el aparato auditivo normal se presentan ~os clases 

de lesiones. unas temporales y otras permanentes. La .. sordera 

por causa de trabajo se denomina hipoacusia ocupacional y se -

define·como: la pérdida de la capacidad de p~rcepción auditi­

va, parcial, total, transitoria o permane~te, a ·causa del tra­

bajo. 

Para fines de prevención de la contaminación del arn-
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biente por los ruidos, éstos se definen como: la percepción -

acGstica que llega o crear en las personas, estados de tensi6n 

nerviosa, desagrado y molestia o que les puede causar un dnfio 

físico. 

La traumatización por el ruido puede detenerse, pero 

no es posible la recuperación una vez que se ha lesionado el -

aparato auditivo. Los transtornos principales que pueden cau­

sar el ruido son : 

Merviosismo e irritabiliad 

Descontrol mental 

Desequilibrio circulatorio 

Alteraciones neuro-musculares 

Fallas en las articulaciones 

Fallas orgánicas diversas. 

e) Iluminación. 

Para cada tipo de trabajo se requiere una intensidad 

óptima de iluminación sobre el plano en que se realiza la act.! 

vidad. Con una misma intensidad luminosa_ de la fuente puede -

hBber distintas intensidades de iluminación en las superficies 

expuestas, de acuerdo con su color y su poder de absorción de 

la luz. 

La iluminación para lograr eficiencia en el trabajo 

y para protección de los ojos se hace de manera científica y té~ 

nica, tomando como bases las propiedades de las fuentes lumin.s!_ 

sas, las de la luz y las de los objetos que se iluminan para -

verlos. La proporción entre la luz que sale de una fuente y la 

que un objeto ~luminado hace llegar a los ojos, se afecta de V~ 
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rias maneras, pero su apreciación se hace aplicando conceptos 

y factores de corrección. 

Entre éstos están los factores de reflexión, los fas 

tares de transmisión y las intensidades de iluminación. 

La experiencia ha llevado a determinar los valores -

óptimos medios para esos factores. La cantidad de luz utiliz~ 

da realmente es la que se tiene sobre las superficies de trab~ 

jo, y tanto su calidad como su distribución unitnrin deben en 

todo proyecto ~e alumbrado ser el objetivo fundamental. Hay -

una relación entre el flujo luminoso que produce una lámparo 

y el que llega a las superficies que se desea iluminar, la cual 

se denomina Rendimiento de Iluminación, cuya Talar está sujeto 

al tamaño de los locales, al color de sus paredes y techos y al 

tipo. de acabado superficial que éstos presenten y al disefio de 

la' misma lámpara. Cuando se determina la ilum~nación que debe -

haber en un lugar de trabajo, como una mesa de dibujo, un eser.! 

torio, se puede calcular, de acuerdo con los factores menciona­

.dos, cuál será e1 flujo luminoso que debe emi~ir la lámpara o 

grupo de lámparas con que se cuenta para alumbrar correctamen­

te. En este caso también se toma en cuenta la distribución de 

ellas. 

d) Ventilación. 

El calor producido por-la actividad física debe ser 

disipado a fin de que el hombre continúe con su trabajo. La -

v~ntilaci6n determina la efectividad del hombre en l~ produc­

ci6n de su trabajo. La mejor ventilaci6n dentro de una situ~­

ci6n particular está determinadci por la i'nteracción de la temp.,!t 

ratura, de la humedad y del aire; por la cnntidnd del esfuerzo 
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físico y por las actitudes del trabajador. 

En general, la temperatura a 70°F, hace que los tra­

bajadores se sientan m§s confortables, ocurren menos accidentes 

y .son más productivos. La temperatura efectiva óptima varía -

según el trabajo se ve seriamente afectada cuando se está abajo 

de s'OºF~ Las temperaturas en los 60°F son las mejores para tr~ 
bajos físicos pesados y la ejecución se desmejoraría si la te,!! 

peratura subiera más allá de los 70°F. 
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CAPITULO 

PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION 

El presente estudio se realizó con la finalidad de 

conocer los factores que influyen e~ la actitud de los trab~ 
jadores de una empresa automotriz hacia su organización (pr~ 
blema de investigación) para ello, se evaluaron 10 dimensio­
nes que se consideran importantes, {mismas que ~ueron deter­
minadas por la empresa); las cuales nos permiten analizar la 
percepción de los trabajadores hacia ésta. 

Dado que la empresa proporciona la oportunidad de 
conocer la diversidad de factores que intervienen en la es -

tructura de su organización y su relación con el bienestar 
de nuestra sociedad que cada día requiere de más gente prep! 
rada, y, considerando que el individuo permanece la mayor 
parte del tiempo en su ambiente laboral, nos avocaremos al 
estudio de las siguientes dimensiones: l) Supervisión, 2)Tr! 
bajo en si y desarrollo personal, 3)Capacitación, 4)Relacio­
nes entre empresa y empleado, S)Posibilidades de Ascenso, 6) 
seguridad industrial, 7)Sueldo, 8) Integración a la empresa, 

.9) Interés de la empresa por su personal, 10) Servicios Ge-­
~erales. Considerando- que todos estos son de importancia, 
puesto que repercuten en la productividad de la empresa, pa­
ra ello, nos auxiliaremos de la Psicología, ya que esta cien 
cia p~etende conocer la conducta humana, manifestada en si -
tuaciones de grupo y de tipo organizacional.· 
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4. l HIPOTESIS 

HIPOTESIS CONCEPTUAL 

11 Lo que hace a todo obrero, empleado, o a un jefe, 

trabajar en una empresa es, en primer lugar recibir una remun~ 

ra-ción adecuuda. Es cierto que como lo han hecho notar muchos 

autores, el salario suele constituir una motivación de orden -

bastante secundario frente a otras. De hecho, muchos desean -

cambiar de empresa, aunque vayan a ganar en otra lo mismo, o -

inclusive menos, porque ''no les gusta el trabajo que tienen'' -

porque ''no est~n contentos con la forma en que son tratados'',­

porque 11 no ven posibilidades de progresar en esa empresa". Por 

el contrario, muchas veces un empleado rechaza ofertas de mayor 

sueldo en otra empresa, porque 11 está contento en la que actua!,_ 

mente trabaja'', "con el tipo de labor que rea1iza'', 11 con la -­

forma en que son tratados", 11 con las posibiliades de mejoramie.!!. 

to que en ella encuentra''. (Reyes, P.A., 1974). 

HIPOTESIS NULA 

No existen diferencias estadísticamente.significat.!_ 

vas al .OS en la actitud que presentan hacia la organización -

de la comPañía el personal de confianza y el personal sindiCa­

lizado, de las diferentes áreas y lugar de residencia en la que 

se encuentra. 

No existen diferencias. estadísticamente significat!, 

~as al .OS en la actitud hacia la organ~zaci6n de la compafiía 

entre el personal de confianza y sindicalizado. 
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No existen diferencias estadisticament:.e significat..:!_. 
vas al .05 en la actitud que presentan hacia la organiza­
ciOn de la compañia entre las diferentes Areas. 

No existen diferencias estadi sticamente sign1ficat2_ 
vas al.05 en la actitud que presentan hacia la organización 
de la compañía por el lugar de residencia de la misma. 

HIPOTESIS ALTERNA 

Sí existen diferencias estadísticamente significatl 
vas al .05 en la actitud que presentan hacia la organización 
de la compañia el personal de confianza y s1nd1calizado de las 
diferentes áreas y lugar de residencia, en la que se encuentran. 

Sl existen diferencias estadísticamente signif1cat2_ 
vas al .OS en la actitud hacia la organización de la compa -
ñia entre el personal de confianza y el sindical Izado. 

Si existen diferencias estadísticamente s1gnif1cati 
vas al .05 en la actitud que presentan hacia la organiza -­
ción de la compañia entre las diferentes áreas. 

Si existen diferencias estadísticamente signifícat! 
vas a.1 .05 en la actitud que presentan hacia la organiza 

ción de la compañia y ellugar de residencia de la misma. 

4.2. VARIABLES 

variable Dependiente.- Respuestas a. la escala .de ªE. 
'titud que presentan los trabajadores hacia la organización 
de la com.pañia. 



Variables Independientes 

a) Tipo de Personal 
b) Areas 

e) Lugar de Residencia 
d) Sexo 

Modalidades de la variable independiente 

a) Tipo de Personal 
• Sindicalizado 
* Coofi anz.a 

b) Areas 
* ·Gerencia 

* Estacionamiento 
* Lerma Fundición 
* Lerma Fundición I 1 

* Manufactura 

* Oficinas Manacar 
• Capaci tac1 ón 
'* Servicio 
* Refacciones 
* Planta 
• Planta ll 
•Planta lll 
* Areas Auxiliares 
• Fundición 
* Estampado 
* Motor 

e) Lugar de Residencia 
* Lerma 

* Méxi cO 
* Aguascal1entes 
* Toluca 
* Civac 

-9o-· 



d) Sexo 

* Femenino 
*Masculino 
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El tratamiento estadístico utilizado para las vari~ 
bles fueron pruebas de significancia estadística, con objeto 
de observar si. existian diferencias entre cada una de las mo­

dalidades. 

DEFINJCION DE VARIABLES 

CONCEPTUAL. 

Actitud. es el grado de afecto negativo o positivo 
hacia un objeto psicológico. 

Grado de favorabilidad o desfavorabilidad hacia un 
objeto psicológico. (Allport) 1974). 

Disposición mental y nerviosa que ejerce influencia 

determinante en las relaciones del individuo ante todos los 
objetos y situaciones con los que se haya en relación (Dicci~ 

n-ario Salvat, Tomo I, 1976). 

OPERACIONAL 

Grado de favorabilidad o desfavorabilidad hacia un 
objeto actitudinal como resultado del puntaje obtenido en la 

escala. 

4. 3 POBLAC ION 

El estudio se llevó a cabo con personal tanto s.ind!_ 

cal izado como de confianza, mismos que se encuentran ·laboran~ 
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do en una compañfa automotriz. la cual está conformada por 
e.inca plantas, ubicadas en la capital y en el interior de '1a 

República. (ver tabla l). 

4 .4 MUESTREO 

Se utilizó un muestreo probabflfstico estratiTicado. 
Probabilfstico, ya que la asignaciOn de elementos de un uni -

verso (empresa automotriz) a subconjuntos {cada una de las 
áreas. lugar de residencia, sexo y tipo de personal), se rea­

lizó en forma tal que cualquier elemento tenia la misma prob~ 
bflidad de ser asignado. Asimismo, se empleó un muestreo es-­
tratificado debido a que se dividió a la población en subgru­
pos de acuerdo a ciertas caracteristica~ (lugar de residencia, 
área en la que labora el sujeto, tipo de personal y sexo al 
que pertenecen). Seleccionando en cada una, una muestra al 
azar. (Ver apéndice I, Gráfica 1). 

La muestra estuvo conformada de 1255 suejtos, hom-­
bres y mujeres, de la capital e interior de la Repüblica. 
(Ver Tabla 1 }, Dicha cantidad fué determinada por la compañia 
en la que se llevó a cabo el estudio, considerandola como una 
muestra representativa de la población total. 

la selección de los sujetos fué asignada de la si -
guientc forma; 

1) Mexico, D.F. Se 'seleccionó el 30% (110 trabaja­
dores) de la población total. 

2) Morelos. Se seleccionó el 25% (613 trabajadores) 

de la población tota.1. 
3) Lerma. Se seleccionó el 25% (147 trabajadores) 

de la población total. 

4) Toluca. Se seleccionó el 30% (102 trabajadores) 

de la población total. 
5) Aguascalientes. Se seleccionó el 25% (281 traba 

jadores) de la población total. 
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4.5 TIPO DE ESTUDIO 

Se empleó un estudio Evaluativo de Campo. 
Evaluativo. Ya que las variables independientes no 

se manipularon {son variables asignadas o at~ibutivasJ. Este 
tipo de estudio es utilizado cuando no se introduce ningún -
tratamiento susceptible de modificar el fenómeno en cuestibn~ 
no existe manipulación. 

De Campo 1 ya que para fines de la investigación, é~ 
ta se efectuó en su ambiente natural~ con el objeto de encues 
tar a los sujetos que laboran directamente en cada una de las 
áreas mencionadas anteriormente. 

4.6 O I S E Ñ O 

Para efecto de Ta investigación, se utilizaron 2 d! 
señas: El primero de ellos fué un diseño de Z muestras inde -
pendientes, en el cual se comparó a 2 muestras (hombres y mu­
jeres) con Tas diferentes áreas evaluadas {Gerencia, estacio­
namiento, etc). (Apendice Il, Grafica 1). 

Por otro lado debido a que se intento esclarecer -
los factores que intervienen en la actitud que prevalece en 
el person~l de una compañia automotriz, hacia la organización 
de la misma y conociendo que este tipo de conducta está dete! 
minada por una serie de variables independientes, se empleó 
un segundo diseño, que en este caso fué un diseño factorial 
de 2 x 5 (tipo de perional y lugar de residencia) (ver apen­
dice II, Grafica 2). 

A través de estos diseños se pretendió probar las 
hipótesis estadísticas planteadas para las variables antes -­
mencionadas, con el objeto de ver las interacciones y su in -
fluencia sobre las mismas. 
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4.7 PROCEDIMIENTO DE CONFORMACION DEL INSTRUMENTO 

El instrumento estuvo conformado por 3 partes, dado 
que se midió la actitud que presentan los trabajadores de las 
distintas áreas que conforman una compañia automotriz hacia 
la organización de la misma y hacia algunos aspectos derivados 
de ésta, en la primera parte se empleó la escala de Lickert o 
escala de Rangos Sumarizadós. 

Dicha escala constó de 28 oraciones arirmativas, las 
cuáles contenian 5 opciones que iban de Totalmente de acuerdo 
a Totalmente en desacuerdo. (Ver apéndice III). 

Para elaborar la escala de Lickert se llevó a cabo 
el siguiente procedimiento: 

l. Se elaboraron una serie de oraciones que compre~ 
dian las dimensiones a investigar, siendo la mitad favorables 
y la otra mitad desfavorables. 

2. Ya teniendo las oraciones se distribuyerón al 

azar en el instrumento. 

3. Se les asignó peso a las respuestas de acuerdo a 
la direcci6n de la oración: Cuando las oraciones eran favora­
bles, dicho peso fué de O a 4 puntos; cuando las oraciones 
eran desfavorables, el peso asignado fué de 4 a O puntos. 

La segunda parte del instrumento constó de 2 sub-es 
calas de 5 puntos. Estas subescalas se elaboraron con la fina 
lidad de evaluar la actitud de los trabajadores hacia los ser 
vicios generales que brinda la empresa. La pri~era de ellas 
evaluó las condiciones fisicas de la empresa; las alternati -
vas de respuesta utilizadas fueron: Pésimo~ deficiente, regu­
lar, bueno y excelente, mimsas que fueron calificadas de o a 

4 puntos. La segunda midió las condiciones ambientales de la 



-95-

e1npresa. teniendo como alternativas de respuesta: Nada, poco 
regular. mucho y demasiado; éstas al igual que en la subesca 
·la anterior fueron calificadas de O a 4 puntos. 

La parte final del instrumento fué un cuestionario 
abierto que tuvo por objetivo el recabar información adicio­
nal acerca de la percepción que tiene el trabajador hacia la 
organización de la empresa. Este cuestionario se conformó de 
3 preguntas; las cuales fueron evaluadas por medio de unan! 
lisis de contenido, para ello se crearon categorías de res -
puesta. 

Para llevar a cabo dicho anillisis, inicialmente. 
s·e dió lectura a cada una de las Respuestas de ésta última_ 

parte. Posteriormente se tomó en cuenta la frecuencia y la 
diversidad de las respuestas para elaborar una serie de ca­
tegorías. 

Para la primera pregunta l)Lo que más le gusta de 
trabajar en la empresa. Las categorias fueron: 

Desarrollo Personal 
Posibilidades de ascenso 
Identificación con la empresa 
Agradable ambiente de trabajo 
Sueldos y Prestaciones 
Trabajo personal 
Comunicación 
Horario de trabajo accesible 
Seguridad Industrial 
Im~gen de la empresa 
Interés de la empresa por su per,onal 
Seguridad económica 
Libertad para trabajar 
Motivación por parte de la empresa e incentivos 
Cercanfa de la empresa. 



-96-

Para la segunda pregunta: 2) Lo que más 1 es dí sgus 
ta de trabajar en la empresa. Las categorías fueron: 

Mal ambiente de trabajo 
Pocás posibilidades de ascenso 
Falta de organización de la compañia 
Falta de interés por parte del departamento de pe~ 
sonal . 
Falta de capacitación. 
Inadecuadas condiciones de trabajo. 
Horario inflexible 
Trato inadecuado de los supervisores 
Servicios Generales 

·Falta de comunicación y cooperac1on 
Realizar actividades ajenas al puesto. 
Mala asignacion de Sueldos y prestaciones 
No tomar en cuenta las aportaciones de los trabaj! 
dores. 
Falta de interés por su trabajo. 

Para la última pregunta 3) Sugerencias, las cate-
gor1 as fueron: 

Revisión del sistema organizacional 
Delegación adecuada de responsabilidades 
Evaluación de puestos 
Suministro de equipo de seguridad de acuerdo a las 
necesidades. 
Calificación de meritos en forma justa y objetiva. 
Mo~ivación a trav~s de incentivos. 
Mayor interés de la empresa por su personal. 
Mayor eficiencia del departamento de personal. 
Mayor eficiencia del departamento de Recursos Huma 
nos. 



Mejorar servicios generales. 
Mejorar sueldos y prestaciones 
Proporcionar capacitación a todos los niveles. 
Mejorar las condiciones de trabajo. 
Mayor interés en el trabajo. 
Mayores posibilidades de ascenso. 
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Por otro lado, cabe señalar que en la primera hoja 
se recabaron las datos generales de los trabajadores tales -

como: 

ficación. 

*Tipo de personal: S1ndicalizado ó 

*Sexo 
*Area de trabajo 

Confianza 

Mismos que sirvieron posteriormente para su clasi-

4.8 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

En cuanto a la validez del instrumento, esta se 
llevó a cabo a través de una validez de contenido, utilizán­
dose un análisis factorial PA2 con rotación varimax. los fa~ 
tares seleccionados fueron aquellos que presentaron un valor 
eigen mayor o igual a 1. 

Los factores que cumplieron con esta condición fue 
ron 4, Jos cuales explicaron el .64.9% de la varianza después 
de la rotación (Ver apéndice!, Tabla 2). 

Asimismo~ para seleccionar las oraciones que con -
formaron cada uno de los factores, se eligieron sólo aque --
1 los que presentaron un peso factorial mayor o igaul a! .30 
(Ver apéndice l, Tabla 3). 
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Para obtener la confiabilidad del instrumento se 
utilizó inicialmente un analisis de discriminación de reac­
tivos a travis de la prueba ''t'', con la finalidad de selec­
cionar aquellos reactivos que fueron diferenciados en cada 
una de sus alternativas de respuesta por los sujetos. Di -­
chos reactivos fueron elegidas con una probabilidad mayor o 
igual a .05 (Ver apéndice !, Tabla 4). 

Posteriormente, se utilizó un análisis de confia­
bilidad por consistencia interna, a través del coeficiente 
Alpha de Crombach. Este estudio se aplicó únicamente a las 
dimensiones encontradas en el análisis factorial. Los valo­
res de correlación obtenidos indican que los factores o di­
mensiones son consistentes en su construcción. (Ver apéndi­
ce I, Tabla 5). 

4.9 METOOOLOGIA DE LA INVESTIGACION 

La investigación se llevó a cabo en una industria, 
au.tom.otriz, siendo esta la empresa que proporcionó los me -
dios y recursos necesarias para llevar a cabo dicho estudio; 
ya q~e el interés fui conocer las actitudes que prevalecen 
en su personal. 

Dicha investigación abarcó las 5 plantas que con -
forman a la empresa, las cuales se encuentran distribuidas 
en diferentes partes del interior de la República Mexicana y 
en 1 a Capital: 

México, D.F. 
More los 
Lerma 
Tol uca 
Aguascalientes 
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Para la aplicación del instrumento. la población 
se subdividió en pequeños grupos, los cuales se introdujeron 
en aulas acondicionadas para tal efecto. Los trabajadores se 
colocaron de tal manera que no se comunicaran sus preteren -
cias. Se les dió una explicación del motivo de la investiga­
ción, haciendo hincapié en las ventajas que representaria 
para ambas partes el poder expresar su actitud. tanto posit! 
va como negativa hacia las areas que evaluaba el cuestiona-­
ria, por lo que se les indicó leyeran cuidadosamente los reac 

tivas del mismo. 

Una vez que todos los sujetos tenfan en su poder 
el material {lápiz y cuestionario), se les indicó como ano -
tar ·los datos que se especificaban en la primera hoja; acla­
rando que el cuestionario era totalmente anónimo, por lo que 
se les pidió que sus respuestas fueran lo más verfdicas y 
sinceras posibles. 

Recabada esta información, se procedió a dar las 
instrucciones para el llenado del cuestionario. Se aclara -
ron las posibles dudas y en caso de ser necesario, se expl~ 
caron en forma individual para no distraer la atención del 
resto del grupo. 

Los encuestadores supervisaron el trabajo. revisan 
do que no quedara ninguna pregunta sin contestar, agradecie~ 

do su colaboración. En todas las plantas se siguió el mismo 

procedimiento. 
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CAPITULO 5 

R E S U L T A D O S 

Para obtener los resultados,. se utilizó un Paquete 
Estadistica Aplicado a las Ciencias Sociales (SPSS), (Nie, -­
Hull, Jenkins, Streinbrenner, Bent, 1980) a través de la com~ 

putadora. Dentro de este paquete (SPSS) se hizó uso de dife-­
rentes· programas con el objeto de analizar en forma inferencial 
los resultados. Por medio de la prueba «t•• y un an~lisis de -

varianza. La prueba ''t'' se llevó a cabo con Ja finalidad de 
encontrar diferencias en cada una de las dimensiones evalua -
das con· respecto a las variables independientes: Tipo de per­
sonal y sexo. Esta prueba se utilizó debido a que las dimen-­
sienes ·presentan un nivel de medición intervalar y se estable 
ció la comparación de 2 grupos. 

Los resultados fueron los siguientes: 

A) TIPO OE PERSONAL. Para la variable percepción p~ 
sitiva hacia la empresa, se obtuvo una prueba F para el grupo 
l y 2 de 1.03 con una probabilidad de 0.000 que al ser signi­
ficativa se interpretó con varianza no estimada de 3.52 con 
1226.15 grados de libertad y una probabilidad de 0~~00 que al 
ser <.. .05 se rechaza Hº y se scepta H, , lo que significa -

que existen diferencias estadisticamente significativas entre 
el personal sindicalizado y el personal de confianza con res­

pecto a la variable, ya que se obse~va una actitud mas favor~ 

ble en el personal sindicalizado (x= 17.7834) que en el de -­

confianza (x= 16.6782. 

Con respecto a la variable Servicios. Generales, se 
encontró una F de l .32 para el grupo 1 y 2, con una probabi l! 
dad de 0.000 que al ser significativa se interpretó t con va­
ri.anza no estimada de 0.56 con 1152.77 grados de libertad y una 
prcibabi lid ad de 0.57 que al ser> .05 se acepta Ho y se rechaza 
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H1 ; por lo que no existen diferencias estadísticamente signif~ 

cativas entre el personal sindicalizado y de confianza con reG­

pecto a la variable. 

En la variable percepción negativa hacia la empresa, 

se observó una prueba F para el grupo 1 y 2 de 1.05 con una pr~ 

habilidad de 0.000 que al ser significativa, se interpret6 t -

con varianza no estimada de -5.22 con 1229.75 grados de libertad 

y una probabilidad de 0.000 que al ser < .05 se rechaza Ho y se 

acepta H1, lo que indtca que existen diferencias estadísticamente 

significativas entre el personal sindicalizado y de confianza -

con respecto a la variable, tornándose más favorable la actitud 

en el personal de confianza (X• 18.5294) que en el personal -­

sindicalizado (x = 16.8754). 

Para la autopercepción 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

tó t con varianza no estimada de -4.37 con 1250 grados de libe~ 

tad y una probabilidad de O.ÓOO que al ser (.05 se rechaza Ha 

y se a~epta H1, lo cual quiere decir que, existen diferencias -

estadísticamente significativas entre el pc~sonal sindicalizado 

y de confianza con respecto a la variable; encontrando que la -

actitud es más favorable en el personal de confianza (X =18.4170) 

que en el sindicalizado (X= 17.4585). 

La siguiente tabla muestra las diferencias entre.el t~ 

po de personal (sindi~alizado y de confianza) eón respecto a las 

dimensiones que conforman la actitud hacia la compañía. 
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'l' A B L A 

DIMENSION t p 

PERCEPCION POSITIVA 3.52 .000 ** 
SERVICIOS GENERALES 0.56 .57 

PERCEPCION NEGATIVA -5.22 ·ººº ** 

AUTOPERCEPCION -4.37 .000 ** 

* .05 

** .01 

B) SEXO 

Por- otro lado, tomando en cuenta la variable sexo 9 se 

encontr6 que para le dimcnsiG11 percepción positiva hacia la em­

presa se obtuvo una F para el grupo l y- 2 de l .!=>3 con una ·prob!!_ 

b~lidad de 0.000 que al ser significativa se interpretó t con -

varianza no estimada de 0.19 con 123.21 grados de lib~rtad y una 

probabiliad de O .849 que al ser> .05 se acepta Ho y se rechaza -

H1, ·lo ~ue indica que no existen diferencias estadísticamente -

significativas entre hombres y mujeres con respecto a la variable. 

En lo que se refiere a los servicios generales. se ol 
servó una F para el grupo 1 y 2 de 1.11 con una probabilidad de 

0.000 que al ser significativa se interpretó t con varianza no -
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estimada de l.93 con 121.82 grados de libertad y una probabi­
lidad de o.056 qu al ser·=.os se rechaza Hª y se acepta H,, 
pos lo tanto, existen diferencias estadistfcamente significa­
tivas entre hombres y mujeres con respecto a Ja variable, ob­
servándose que los hombres manifiestan una actitud más favora 
ble Cx= 15.5808) que las mujeres (x• 14.6857). 

En cuanto a la percepción negativa hacia la empresa 
se tiene para el grupo 1 y 2 una prueba F de 1.04 con una pro 
babilidad de 0.000 que al ser significativa se interpreto 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 Hº y 

se rechaza H, , por Jo tanto no existen diferencias estadfsti­
camente significativas entre el personal masculino Y el femen! 
no con respecto a la variable. 

Finalmente, se encontró que en la Autopercepción de 
los trabajadores dentro de la emoresa se obtuvo una prueba F 
para el grupo 1 y 2 de 1.10 con una probabilidad de .0000 que 
al ser significativa se interpretó 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 Hº y se rechaza H• , de tal m_!'. 
nera que no existen diferencias estadisticamente significati­
vas con respecto a la variable. 

La presente tabla muestra las dife~encias entre -hom 
bres y mujeres con respecto a las dimensiones que conforman la 
actitud hacia la compañia. 
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DIMENSIDN 

PERCEPCIDN POSITIVA 

SERVICIOS GENERALES 

PERCEPCION NEGATIVA 

AUTDPERCEPCION 

.05 

.01 
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.019 .849 

1.93 .056 

-.66 .508 

-1. 44 . 152 

El segunda programa utilizada para este estudio inf~ 
rencial fue el ANOVA, el cual analiza la diferencia entre va -
rianzas de más de dos grupos, con respecto a una o más var~a -
bles dependientes. Dentro de este estudia se utilizó el análi­
sis de· varianza simple y el análisis factorial de varianza, en 
el primero de ellos, se obtuvieron diferencias de cada una de 
las dimensiones con respecto al Lugar de resid~ncia de cada 
una de las plantas (Civac, México, Toluca, Lerma, Aguascalien­
tes). Por otro lado, con respecto al análisis factorial de va­
~ianza, se obtuvier~n las diferencias_ significativ~s 'cte cada 
una de las dimensiones con respecto a variables independientes, 
tales como, área.Y lugar de residencia de la planta, asi como 
la interacción de las mismas con el .tipo de personal. 

Los resultados obtenidos son los siguientes: 

a) Lugar de Residencia y su interacción con Tipo de 
Personal. 
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En cuanto a la dimensión percepción positiva hacia la 

empresa, se observ6 un valor de F de 15.28 con una p • O.DO que 

al ser.significativa se acepta JI, y se rechaza Ho, encontrando 

que hay -iferencias en esta dimensión con respecto al tipo de -

personal; ya que existe una actitud más favorable en el personal 

sindicalizado, que en el de confianza. Se aprec~a una intera~ 

ción de las variables lugar de residencia y tipo de personal, -

encontrándose una F • 10.85 con P • 0.00 que al ser significa­

tiva se acepta H1 y se rechaza Ho, lo que indica que existen d.!, 

ferencias estadísticamente significativas entre estas variables 

observándose una actitud más favorable en el personal sindical.!. 

zado perteneciente a la planta Aguascalientes y menos favorable 

en el personal sindicalizedo perteneciente a la Planta Toluca. 

Con respecto a la dimensión de Servicios Generales. 

se encontr6 una F = 4.63 con una .P = .001 que al ser significa­

tiva se acepta H1 y se rechaza Ho. encontrando que hay djferen­

cias en eSta dimensión con respecto a los diferentes lugares de 

residencia, ya que se observa que existe una actitud más favor~ 

ble en le Planta Toluca y una actitud menos favorable en la Ple~ 

ta M~xico. Asimismo, se aprecia una interacci6n entre las va­

riables el lugar de residencia y tipo de personal. obteniéndose 

una F = 6.63 y una P = 0.000; observándose una actitud más f~ 

vorable en el personal sindiculi~ado perteneciente a la Planta 

Aguascalientes y una actitud menos favorable en el personal de 

confianza perteneciente a la Planta M~xico. 

Por otro lado, en la dimensión percepción negativa -

hacia la empre~a, se obtuvo una F = 15.65 con ~na P = 0.000 que 

al ser significativa se acepta H' y se rechaza Ho, lo que ind.:!:_ 

ca que existen diferencias estadísticamente significativas en­

tre esta dimensión con respecto al tipo de personal, puesto que 
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~e pudo observar una actitud más favorable en el personal de 
confianza qu: en el personal sindical izado, también se pudo 
apreciar interacción ent1·e el lugar de residencia y el tipo 
de personal, ya que se obtuvo una F= 3.04 y una P= 0.02, en­

contrándose una actitud más favorable en el personal de con­
fianza perteneciente a la planta Toluca y una actitud menos 
favorable en el personal sindicalizado perteneciente a la 
planta Civac·. 

En relación a la dimensiOn autapercepción de los 
trabajadores hacia la empresa se encontró una F= 14.74 con 
una P= .000 que al ser significativa se acepta H• y se re -
chaza H. , observándose que existen diferencias en esta di­
mensión con respecto al tipo de personal, mostrando una ac­
titud más favorable en el personal de confianza que en el 
sindicalizado. Se observo una interacción entre el lugar de 
residencia y tipo de personal, obteniéndose una F= 4.28 y 

una P= .005 encontrándose una actitud más favorable en el -
personal de confianza perteneciente a la Planta Toluca y 

una actitud menos favorable en el personal sindicalizado -­
perteneciente a la Planta Civac. 

La tabla A muestra la diferencia pcr tipo de per­
sonal y lugar de residéricla, en cuanto a las diferentes di­
mensionas. 

B* Los datos arrojados por el análisis factorial de 

varianzas se presentan tomando en cuanta las variables inde­
pendientes: Tipo de personal y Area con respecto a las dife­

rentes dimensiones. 

Con respecto a la dimensión percepc1on posi·tiva ha 
c1a la empresa, se encontró una F= 8.87 y una P= .003 que al 



Dimensión 

Percepción positiva 

Tipo de Personal 

Lugar de Residencia 

Servicios Generales 

Tipo de Personal 

Lugar de Residencia 

Percepción Negativa 

Tipo de Personal 

Lugar de Residencia 

AÜtopercepci ón 

Tipo 

Lugar 

.05 

.01 

de Personal 

de Residencia 
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TABLA A 

F p 

1 

15.28 º·ººº ** 

10.85 º·ººº ** 

4. 63 0.001 ** 

6.63 º·ººº ** 

15.65 0.000 ** 

3.04 0.02 * 

14.74 º·ººº ** 

4.28 0.005 ** 
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ser o< se acepta H. y se rechaza H<>, encontrándose que hay 

diferencias en esta dimensión con respecto al tipo de perso­
nal ya que se observa una actitud mas favorable en el perso­
nal sindical.izado que en el de confianza. Se encontró tam -­
bién una interacción entre las diferentes áreas y tipo de 
personal~ obteniéndose una F= 3.52 y una P= .000, observá.nd~ 

se una actitud más favorable en el personal de confianza pe! 
teneciente al ~rea de estacionamientos de la Planta Mixico, 

y una actitud menos favorable en el personal sindicalizado -
perteneciente a áreas auxiliares de la Planta Civac. 

En cuanto a la dimensión Servicios Generaless se 

encontró una F= 3.99 y una P= .000 que al ser o<. se acepta 

H, y se rechaza Ho, observandose que hay diferencias estadi~ 
ticamente significativas entre esta variabJe con respecto a 
las diferentes áreas, puest~ que en el área de estacionamie~ 
tos Planta México se observó una actitud más favorable, y m! 
nos favorable en el área de oficinas Manacar .. asimismo, se 
encontró une interacción entre las diferentes áreas y el ti­
po de personal, obteniéndose una F= 2.76 y una P= 0.001, en­
contrándose una actitud más favorable en el personal sidica­
lizado tanto-del área de Fundición de la Planta Aguascalien­
tes como de la Gerencia perteneciente a la Planta Lerma, y 

una actitud menos favorable en el personal de confianza tan­
to del área de estampado Planta Aguascalientes como de Ofic.:!_ 
nas Manacar perteneciente a la Planta México. 

En la dimensión percepción negativa, se observó un 
valor de F= 1.97 y una P= .012 que al ser significativa se 
acepta Hl y se rechaza H0 , encontrando que hay diferencias -
estad1sticamente significativas, en esta dimensión con res-­
pecto a las diferentes áreas, ya que se observa una actitud 
más favorable en el área de servicios perteneciente a la 
Planta Toluca y menos favorable en el área Lerma Fundición 
II de la Planta Lerma. Ahora bien,se observó una F= 10.56 y 
una P= .001 que al ser significativa se acepta H. y se re-
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chaza Hu. encontrándose que hily diferencias en esta dimen -­
s1ón con respecto al tipo de personal, ya que se obtuvo una 
actitud m~s favorable para el personal de confianza que para 
el personal si nd1cali zado. 

Para la dimensión autopercepción de los trabajado­
res hacia la empresa, se encontró una F~ 978 y una P~ .002 

que al ser significativa se acepta H, y se rechaza H0 , lo 
que indica que existen diferencias estadisticamente signifi­
cativas con respecto al tipo de personal, observándose una 
actitud más favorable en el personal de c~nfianza que en el 
personal sindicalizado. 

La siguiente tabla muestra la diferencias por áreas 
el Lugar de Residencia y su interacción con el tipo de pers~ 
nal. (Tabla B). 
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T A B L A B 

Dimensión F p 

Percepción Positiva 

A rea 8.87 0.003 

Tipo de Personal 3.52 º·ººº ** 

Servicios General es 

A rea 3.99 º·ººº 
Tipo de Personal 2.76 0.001 ** 

Percepción Negativa 

A rea 1 . 97 0.012 * 

Tipo de Personal 10.56 0.001 ** 

Autopercepción 

A rea 

Tipo de Personal 978 0.002 ** 

* .os 

íll 
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e o N e L u s l o N E s 

Después de haber culminado el an6lisis de los resul­

tados obtenidos por la encuesta de actitud aplicada ~ los tr~ 

bajadores de une empresa automotriz, y retomando las hip6tesis 

que al inicio se plantearon; encontramos que, corroborando la 

~ip6tesis de trabajo .•. 11 La actitud que presentan los traba­

jadores hacia la organización de una compañía automotriz, estú 

determinada por el tipo de personal al que pertenecen los tra­

bajadores, por el área en la que laboran y el lugar de reside~ 

cia en la que ésta se localiza. Se observó que efectivamente 

influyen en la actitud de los trabajndores hacia su empresa, fa_s 

tares tales· como el tipo de personal, el área en la que labo­

ran, así como el lugar en el que ésta se loCaliza, tal como se 

observa en las tablas 

Espe~ificamente en cuanto al tipo de personal, ante­

riormente se plante6 la hip6tesis nula i) 1'No existen diferen­

cias estadísticamente significativas al O.OS en la actitud ha­

cia la organización de la compañía entre el personal de confía.!!. 

·za y sindicalizodo". Misma que fué rechazada puesto que los r~ 

sultSdos arrojados informan que i) 11 Sí existen diferencias C!!, 

tadisticamente significativas al O.OS en la aCtitud hacia. la ºL 
ganización de la compañia entre el personal de confianza y si~ 

dicallzado11
, (Planteado en ln hipótesis alterna i). 

Esto debido a que la mayor parte del-personal sindic!!_ 

lizado labora a nivel operativo y una mínima parte es ubicada -

en Ger~ncia y en oficinas (personal de mantenimiento, etc.); lo 

que contribuye a tener una percepción diferente hacia la orga-
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nización de la empresa. (Autopercepción, percepci6n positiva, 

percepción positiva, percepción negativa y servicios generales) 

tril corao se evidencia en los tnblos 

Otro aspecto que permite corroborar dicha hipótesis 

alterna i). es que el personal de confianza y e1 personal sin­

dicalizado, no reciben el mismo trato, ni las mismas presmciones 

Tal como observa en la tabla 

Por otro lado, refiriéndonos a la hipótesis nula 

i) ''No existen diferencias estadisticamente significativas al 

O.OS en la actitud que presenta el personal hacia la organiza­

ción de la compañía entre las diferentes áreas". Es rechazada 

debido a que ... '1 ii) Si existen diferencias estadísticamente 

significativas al O.OS en la actitud que presenta el personal 

hacia la organización de la compañía entre las diferentes áreas 

Diferencias tales como: condiciones de trabajo, que 

buenas o malas van a influir en las funciones especificas de -

cada una de las áreas que conforman cada una de las plantas, y 

éstas a su vez conforman la compañía. 

Finalmente, en cuanto a la hip6tesis iii) ''No existen 

diferenc±as estadísticamente si~nificativas al O.OS en la ac­

titud que presenta el personal hacia la organización de la com 

pañia por el lugar de residencia de la misma. También es re­

cha~rida; p~esto que ... iii) ''Si existen diferencias estadísti­

camente.significativas en la actitud que presenta el personal 

haci~ la organización de la compañía por el lugar de residencia 

de la misma.'' Dado que las plantas se encuentran ubicadas en 

diferentes estados de la república; lo que implica tener 'un e~ 

tilo de vida diferente. Una percepci6n diferente de las cosas. 
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Las condiciones climáticas varian de un lugar de residencio a 

otro. influyendo en la actitud. 

Ampliando la información anteriormente mencionoda, a 

continuación se dan las conclusiones por plnntn, enintizando -

en aquellos aspectos que son relevantes, y que por end~ influ­

yen en la actitud del personal hacio ln organización. 

En lo que respecta a ln Planta México, se pudo obseL 

var que el persona1 se encuentra bastante identificado con la 

compaftía, es decir que en ésta, encuentran apoyo en las labores 

que realizan por parte del supervisor o jefe inmediato, as1 e~ 

mO un buen sistema de incentivos que los motive a poner cmpefto 

en su trabajo, para lograr desarrollarse dentro de la empresa 

y tener la oportunidad de ocupar otros puestos a niveles supe­

riores. La mayoria de los trabajadores hacen monci6n de la i.!!!, 

portancia que tiene la seguridad industrial, remarcando que la 

compafiia no ha dejado de poner atención al respecto sino que 

por el contrario, la empresa ha tomado las medidas necesarias 

para evitar riesgos en lo posible. En lo referente al sueldo~ 

el personal manifiesta estar de acuerdo con lo que percibe ec~ 

nómicamente por el desempeño de sus labores. 

Ahora bien, los trabajadores estin convencidos d~ que 

las relaciones existentes entre empresa y empleados, son bas­

tante satisfaccorics, lo que ayuda a la colaboración en el de­

sempefio ~el trabajo y hace m§s agradabl~ el ambiente 1aboral, 

sin embargo, se puntualiza también que, otra parte de los tr~ 

bajadores perciben un ambiente de trobajo ~enso y no muy agra­

dable ni cooperativo, debido a la formación de grupos hetero­

géneos que lo propician, afectando así a la comunicac1ón y por 

consecuencia nl trabajo. 
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Una de las áreas que ha beneficiado a los trabaja­

dores de ésta Planta es la Capacitación 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 renlizaci6n del -

trabajo, puesto que los cursos recibidos han estado enfoc~ 

dos principalmente o las necesidades del personal. 

Es importante mencionar que dentro de todns las sa­

tisfacciones que el personal encuentro en esta empresa, se ha 

detectado que sería de bastante ayuda que se hiciera una revi­

sión al sistema organizacionnl, es decir, que se replanteen -

los objetivos, mejorar las prestaciones , hacer una correcta -

delegación de responsabilidades, aumentar la comunicación, etc. 

En lo que respecta a los servicios generales, se ha 

dejado ver que la ventilación no es la adecuada para la reali­

zación del trabajo, por lo que se sugiere sea controlada, así 

como el.ruido y la limpieza • 

En general, el personal de esta planta muestra iden­

tificación con la compañía, ya que ésta le proporciona una pa~ 

te importante de los satisfactores que persiguen, en pocas pa­

labras, la actitud reflejada por los trabajadores ante la org~ 

nización de la empresa, es bastante favorable, lo que indica -

que la compañía se interesa por sus empleados y su desarrollo 

personal dentro de lu misma, sin embargo, existen factores que 

afectan, aunque no en gran medida, pero sí en alguna forma en 

la realización 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 irregularidades en la e.!!!. 
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presa, específicamente en cuanto a su organización. Algunas de 

las áreas que se encuentran más afectadas son: el interés de 

la empresa por st1 personal; manifiestan que esto se ve refle~ 

jada en el poco reconocimiento que se hace al trabajo. se re~ 

lizan actividades ajenas al puesto que ocupan, existen pocas· po 

si bilidades de ascenso, el sueldo es bajo y no es acorde con -

las funciones que se desempeñan, 

Las relaciones que la empresa propicia son solamente 

de tipo laboral y existe poca comunicación dentro de la empresa. 

Existen áreas que se ven favorecidas por la actitud de los tr~ 

bajadores como la integración de éstos a la empresa, aún cuan­

do existan algunas áreas poco· satisfactorias, ellos han expr~ 

sado una alta afiliación con la compañía. La seguridad indu~ 

trial ha cumplido de manera satisfactoria coñ la protección de 

los trabajadores, lo que origina que éstos desempeñen sus lab..Q_ 

res con eficiencia y sin correr riesgo alguno~ 

La capacitación que el personal ha recibido ha sido 

satisfactoria, sin embargo, se ha sugerido que ~sta se impar­

ta con mayor frecuencia y que sea enfocada al trabajo que se 

realiza, lo que ayudaría a un mejor rendimiento laboral, pu­

diendo así aplicar los conocimientos adquiridos a lo largo de 

.su trayectoria laboral. 

En cuanto a servicios generales, la mayor parte de 

los trabajadores, ericuentran. en mal· estado los servicios san..!_ 

tarios. la ·iluminación y el servic:io de comedor, así' como taEi 

bién se quejan de que constantemente laboran bajo condiciones 

climáticas bastante frías y húmedas, aunque éstas dos últimas 

se ~eben a la ubicac~ón geográfica de la Planta y son difíci­

les de modificar o erradicar. 
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En cuanto a la Planta Lerma se observó que lo que más 

les agrada de trabajar en la compañía, son los factores que les 

permiten crecer y desarrollarse personalmente. 

Por otro lado, el trabajo que realizan es altamente 

motivante, ya que les proporciona una serie de satisfacciones, 

que aunadas al hecho de pertenecer o una compañía con el reno!ll 

bie y prestigio de la presente, asi como el amb~ente que en ella 

impera, les permite sentirse orgullosos de· pertenecer a la mi~ 

ma y tener una actitud del todo satisfactoria hacia la compañía. 

Por otro lado, al analizar los factores que intervi~ 

nen en el personal de una manera negativa, se citarán los más 

significativos. 

El trato que el personal recibe de sus suPervisores 

no es adecuado, ya que por un lado no reciben apoyo y orienta­

ción 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 dcsmotivante, producie~ 

do desinterés, apatía y res~ntimiento entre otras cosas en el 

resto del personal. Lo que se reflejará en un ambiente de tr~ 

bajo hostil y poco enriquecedor, ya que las posibilidades de -

aprender y ocupar ?tros puestos a un mejor nivel se verán se­

riamente obstaculizados. 

Otros factores de la población, afirman que la asiA 

nación de sueldos y prestaciones no es del todo satisfactoria. 

En cuanto a las medidas sugeridas por el personal -

con objeto de mejorar la situación act.ual de la compañía, afi.r. 

man que se deberá poner énfasis y mayor atención en conceptOs 
tales como la comunicación; con objeto de mejorar y fortalecer 
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aquellas áreas ·en las que la participación sea poca o nuln. R~ 

visión general al sistema organizacional de la compañía, lo -­

que les permitirá tomar acciones con resultados objetivos. In­

crementar y/o establecer mayor inter~s por parte de la compa­

ñía hacia sus trabajadores, esta situación repercutirá en éstos, 

sintiéndose parte importante dentro de la empresa, actitud que 

se verá reflejada en el desempeño de sus actividades, Apoyar 

la capacitación a todos los niveles favoreciendo con esto el -

aprendizaje, optimizando de sus funciones y proyección hacia 

otros puestos de mayor responsabilidad. 

Por otro lado, en la planta CIVAC en términos gener~ 

les es posible afirmar que la compañía se interesa por su peL 

sonal; ya que los trabajadores tanto sindicalizados como deco~ 

fianza así lo manifiestan a lo largo del presente estudio. 

El personal de la compañia muestra una actitud posi­

tiva hacia la realización de su trabajo y el desarrollo personal 

que del mismo obtienen. 

La comunicación es otro de los factores que intervi~ 

nen en forma positiva dentro de la organi~ación, ya que permi­

te el diálogo en todas direcciones, mismo que propicia mejores 

relaciones entre compañeros, con jefes y con la compañía en g~ 

neral. 

Otro aspecto positivo dentro de la empresa es el am­

~iente· de trabajo que impera, ya que se ha .. establecido un agr~ 

d~ble clima en ~l que se desarrollan las funci~hes y respons~~ 

biliades·de cada puesto generando de ~sta manern un sentimien~o 

de pertenencia. 

Otro factor importante que interviene en forma posi-
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·tiva en la actitud que prevalece en el personal es In imagen y 

el prestigio de la compañía. En cuanto a los aspectos negati­

vos que intervienen en forma significativa, podemos 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 ori~ntaci6n·e instrucci6n que requieren 

para el desempeño de sus funciones en forma eficiente, y por 

otro lado el hecho de que exista favoritismo, resulta altamente 

desmotivante y no permite la completa integración de todo el -

personal. 

Otro aspecto ante el cual se tiene una actitud neg~ 

tiva 1 es la falta de interés de la empresa hacia el trabajo -

que desempeña su personal. 

En cuanto a la remuneración que recibe el personal 

que conforma la compañia, se considera que no es del todo jus­

ta. La asignaci6n de sueldos y prestaciones de la misma. 

En lo que se refiere a las posibilidades de crecimie~ 

to que ofrece la compañía, éstas se encuentran limitadas, 

Por otro lado, en cuanto a las medidas sugeridas por 

el personal con objeto de mejorar y/o mantener aquellos facto­

res que intervienen en forma significativa en el desempeño de 

sus actividades. Asimismo, afirman que sería conveniente modi., 

ficar y/o incrementar la capacitación recibida por parte de la 

empresa ya que consideran que este aspecto es de vital impor­

tancia para el buen funcionamiento de la compañia en general. 

Es importante estimular la comunicación, abrir cana-
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les y mantener vías que permitan el constante diálogo entre co~ 

pnñia por su personal, que esto se dé a todos los niveles y en 

todas direcciones, con objeto de favorecer y fortalecer la mi~ 

ma. 

En general, la planta Aguascalientes está funcionando 

satisfactoriamente, ya que la mayoría de los trabajadores mue~ 

tren una actitud favorable con respecto al clima orgonizacional 

de la empresa. 

Los trabajadores reportan que el interés que la empr~ 

sa muestro hacia su personal es moderadamente bueno, yo que con 

sideran que ésta debería brindar un mayor apoyo y atención fav~ 

reciendo asi el desarrollo personal de cada uno de sus trabaja­

dores; sin embargo, éstos expresan que se sienten integrados 

la empresa y por tanto estfin orgullosos de pertenecer: a ella, -

puesto que comparten los objetivos y metas de la misma. Otro -

de los motivos por los que los trabajadores est~n n gusto, es -

el hecho de que su trabajo les parece interesante y creativo, -

por lo que pueden aplicar satisfactoriamente los conocimientos -

adquiridos a través de su experiencia. 

Por otro lado, afirman que la comunicación que manti~ 

nen con su supervisor es adecuada, ya que éste losocienta y su­

pervisa durante el desempeño de sus actividades, reconociendo -

al mismo tiempo, la calidad del trabajo efectuado por los mismos. 

Sin embargo, accptnn mucha~ veces las aportaciones que los 

_trabajadores hacen para mejorar las condiciones de trabajo. 

Así también los trabajadores se sienten motivados pa­

ra colaborar en -dicha empresa, porque ésta ofrece oportunidades 

de ocupar pu~stos superiores, proporcionando así c~rsos de cap~ 
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citación, los cuales han dado buenos resultados, aunque consid~ 

ran que dichos cursos deberían abarcar algunos aspectos que son 

de gran utilidnd para desempefiar mejor sus funciones. 

Ahora bien, la inconformidad de los trabajadores 

centra en el factor sueldo, puesto que consideran que éste no 

corresponde con las labores del puesto que desempeñan en compa­

ración con otras empresas de la región. 

Asimismo, presentan una actitud desfavorable hacia -

las condiciones de seguridad. bajo las cuales laboran, argumen­

tando que es importante tener conocimiento de ias medidas de s~ 

guridad para su propia protección. 

Por otro lado, la actitud que presentan en cuanto a -

los servicios generales es poco favorable, principalmente en lo 

que respecta a los servicios de comedor, sanitarios. telefóni-­

cos y de ventilación. 

Por otra parte, de acuerdo a las dimensiones evaluadas, 

se encontraron algunas diferencias al comparar la actitud entre 

el personal de confianza y sindicalizado, así como entre hombres 

y mujeres que conforman la empresa. 

El personal de confianza muestra una actitud más fav~ 

reble en lo que respecta a la seguridad industrial, esto puede 

deberse a que éstos no corren tanto riesgo de accidente; ya que 

el-personal sindicalizndo está más expuesto a este tipo de si­

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

dad e higiene sean las idóneas base a sus necesidades. 

En lo que respecta a la satisfacción por real1zar su 



-121-

trabajo, el p~rsonal de confianza presenta una ~ctitud m~s fa­

vorable que el personal sindicalizado, ya que los primeros ti~ 

nen más posibilidades de desarrollo, iniciativa y creatividad¡ 

siendo más monótonas y rutinarias las funciones del personal -

sindical~zado. 

El personal sindicalizado tiene una actitud más fav~ 

rable hacia las oportunidades que la empresa ofrece para ocupar 

puestos superiores a los que desempeñan actualmente, siendo m~ 

nor esta posibilidad en el personal de confianza; ahora bien, 

los·hombres presentan una actitud más favorable que las mujeres 
ante esta misma situación, esto se debe a que el personal fem~ 

nino no tiene las mismas oportunidades de desarrollo debido a la 

filosofía que impera dentro de la organización. 

Las relaciones que tiene la empresa con su personal 

son concebidas como más satisfactorias con el personal de con­

fianza~ ye que éstos mantienen una comunicación mis directa con 

la ·empresa que el personal sindicalizado. Por tal motivo, exi§_ 

te una integración más plena con este personal, puesto que los 

intereses y metas a alcanzar son compatibles con la empresa. 

Tanto el personal sindicalizedo como el personal pert~ 

neciente al sexo masculino, presentan una actitud más favorable 

hacia la remuneración que perciben por desempeñar sus activid.!!, 

des, ya que su formación académica no les permite ambicionar -

puestos más altos de lo estableci~os por la empresa. 

La actitud que manifiesta el personal de confianza y 

el sexo femenino hacia los servicios generales que brinda la e_m 

presa es favorable, mientras qúe para el seXo masculino y el -

personal sindicalizado no lo es; esto puede deberse-a que las -

condiciones bajo las cuales laboran los primeros son más confo.!:. 
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tables y no tienen que permanecer mucho tiempo ex'puestos a las 

condiciones bajo las cuales laboran los trabajadores sind{cal~ 

zados. 

Por otro lado, al comparar cada una de las dimensiones 

evaluadas con las diferentes áreas se concluye que: en cuanto 

a la supervisión, se encontró una actitud más favorable en las 

áreas de gerencia de todas les plantas y en el ñrea de estacion~ 

miento perteneciente a Planta México; esto se debe a que en lss 

gerencias no se requiere de una supervisión tan estricta como lo 

sería en las áreas de producción; presentándose también la mil!,. 

ma situación en el área de estacionamiento, puesto que las fun­

ciones que se realizan dentro de ésta están bien delimitadas, 

ya que 1os choferes se encargan de transladar los materiales -

de los diferentes proveedores de la empresa hacia ios lugares 

donde se requieren. 

Por otra parte, los trabajadores de la· Planta 3·y áreas 

auxiliares (CIVAC), muestran una actitud negativa hacia esta 

dimensión, dado que sus funciones implican una supervisión di­

recta, debido a la precisión que requiere su trabajo en cuanto 

a ensamblaje de piezas menores (monoblock 1 cabeza de· cilindro, 

codo de ag~a, volante de cigüeñal, soporte de balancines, caja 

de·dir~cción, chumacera, etc.) 

El irea de estacionamiento (M~xico) y el perso~al de 

confianza del área de servicio (Toluca), consideran que la efil. 

presa muestra interés por su personal; al igual que el perso­

nal sindicalizado de la Planta Aguascalientes, específicamente 

en el área de Fundición y en Lerma Fundición I (Lerma). 

En contraposición a lo anterior, se enco.ntró una ªE. 
titud desfavorable hacia esta dimensión en Lerma Fundición II 
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(Lerma), personal sindicalizndo de áreas auxiliares (CIVAC), de 

Gerencia de todas las plantas, refacciones (Toluca) y el pera~ 

nal de confianza de Centro de Capacitaci6n (Mixico) y área mo­

tor (Aguascalientes). 

En lo que respecta a la capacitación, se encontr6 en 

general una actitud más favorable en el personal sindicalizado 

de todas las plantas, siendo más favorable aún, en la planta -

de.Aguascalientes, específicamente en las áreas de fundición y 

motor de la misma. Asimismo, se encontr6 una actitud más fav~ 

·rable en el personal de confianza de~ área de servicios (Toluca). 

Por el contrario, la actitud se tornó más desfavora­

ble en el área de Gerencia de todas las plantas. 

En la dimensión de seguridad industria~ se encuentra 

en general una actitud más favorable en el personal de confia~ 

za de todas las plantas y en Aguascalientes y Toluca. específ.! 

cemente en el personal sindicalizado de las áreas de fundición 

estampado (Aguascalientes). 

Por otro lado, la actitud más desfavorable, se centró 

en el área de estacionamiento (M~xico) y terma Fundición II -­

(Lerma). 

Tanto el personal sindicalizado como el personal de 

cOnfianza, manifiestan que existen posibilidades de desarrollo; 

siendo más favorable en el personal sindicalizado de la planta 

Aguascalientes, específicamente en el área de fundición. Asimi~ 

mo~ esta actit~d es compatible con el personal de confianza de 

la: planta Toluca y del área de terma Fundición I. 

Sin embargo, se encontró una actitud más desfavorable 
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en el personal sindicalizndo de la Gerencia de todus las plan­

tas, áreas auxiliares (CIVAC) y el personal de confianza de las 

ñreas motor (Aguascalientes) y centro de capacitación (México). 

La actitud que presentan los trabajadores hocia las 

posibilidades de ascenso, es más favorable en el área de esta­

cionamiento (México), en el personal sindicalizado de la plan­

ta CIVAC, especificnmente en Planta 1 y 2 y el área de Fundi-­

ci6n (Aguascalientes). Asimismo, en el personal de confianza 

de Toluca y el área de Ler~a Fundici6n I (Lerma). 

Las actitudes más desfavorables hacia las posibilid,!!. 

des de ascenso, coinciden en el Centro de Capacitación (México). 

en el personal sindicalizado del área de refacciones (Toluca) 

y áreas auxiliares (CIVAC); al igual que en el personal de co~ 

fianza de Planta 3 (CIVAC) y Lerma Fundición II (Lerma). 

En general, se observ6 que las relaciones entre empr~ 

sa empleado son más favorables en la Planta Toluca, en el área 

de estacionamiento (México) y en el personal sindicalizado de 

la planta Aguascalientes, en específico área Fundición y en el 

personal de confianza de la Plante Toluca. 

La actitud más desfavorable hacia esta dimensión pre 

valece en el área de Lerma Fundición II (Lerma) y Gerencia de 

todas las plantas. 

Se aprecia que el personal de confianza se siente más 

integrado a la empresa, risimism~, el personal sindicalizado de 

la pl3nta Aguascalientcs, especificamente área Fundición, per­

sonal de confianza de la planta CIVAC, específicamente PlBnta 2, 

Gerencia de todas las plantas y el ~rea de. servicios (Toluca). 
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Al consi<lernr el aspecto negativo de esta dimensión, 

se observó que el personal sindicaliado del área de refacciones 

(Toluca), áreas auxiliares {CIVAC), muestran una actitud que -

corrobora dicho aspecto desfavorable, asimismo, el personal de 

confianza del centro de capacitación (M~xico) y Lerma Fundición 

II (Lerma) apoyan esta actitud. 

Tomando en cuenta la remuneración percibida dentro -

de la organizaci6n, se concluye que el personal sindicalizado 

de todas las plantas están conformes con la misma, siendo más 

favorable en las plantas de CIVAC y Aguascalientes. 

La actitud que prevalece en el personal con respecto 

a los servicios generales que la empresa les brinda, se encon­

tró que es más favorable en general en la Planta Toluca, así -

como en el personal sindicalizado de la Planta Aguascalientes. 

Finalmente, en el análisis de los factores: percepción 

positiva, percepción negativa, autopercepción y servicios gen~ 

rales, se pudo concluir que en cuanto a la percepción positiva 

que los ~rebajadores muestran a la empresa, se observó una ac­

titud más favorable en el personal sindicalizado, específicame.!!. 

te el personal ~erteneciente a la Planta Aguascalientes y una 

actitud menos favorable en el personal sindicalizado ·de la -Pla.!!. _ 

ta Toluca, asimismo, haciendo una interacción entre el tipo de 

personal y áreas, se observó una actitud mñs favorable en el -

personal de confianza de México, perteneciente al área de est!!_ 

cionamientos y una actitud menos favorable en el personal sin­

dicalizado de la Planta CIVAC perteneciente a áreas auxiliares. 

Con respecto a los servicios generales, se observó -

una actitud más favorable en la Planta Toluca y una actitud m~ 
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nos favorable en la Planta México, ahora bien, considerando la 

interacci6n del lugarde reside11cia y tipo de personal, se en­

contró una actitud más favorable en personal sindicalizada pe.!_ 

tenecientc o la Planta Aguascalientes área Fundici6n, al igual 

que el personal sindicalizado de lo Planta Lermo área de Gerc~ 

cia y una actitud menos favorable en el personal de confianza 

de la Planta M~xico oficinas Manacar, as! como el personal de 

confianza de la Planta Aguascalientes órea estampado; ahora -

bien, tomando en cuenta el área y lugar de residencia, se ob­

servó una actitud más favorable en el úrea de estacionamientos 

perteneciente a la Planta México. 

Por otro lado, e1 personal de confianza prcsent6 unn 

actitud más favorable con respecto a la dímensión percepción -

negativa hacia la empresa, asimismo, se observó una actitud -

igualmente favorable en el personal de confianza de la Planta 

Toluca, específicamente en el área de servicios y menos favor,!!_ 

ble en el personal sindical:J..zndo de la Planta CIVAC, así como -

en el área Fundición II de la Planta Lerma. 

En cuanto a la dimensión autopercepci6n 1 se observó 

que el personal de confianza en general presenta una actitud -

más favorable, específicamente el personal de confianza perte­

neciente a la Planta Toluca y una actitud menos favorable en el 

personal sindicalizado perteneciente a 1·a Planta CIVAC. 
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'fADLA 

TIPO DE PERSONAL 
LUGAR DE RESIDENCIA A R E A SINDICALIZADO CONFIANZA 

Lerma Fundidora I 
(50) * 34% 
Lerma Fundidora II 
(49) * 33.4% 

* Manufactura 
(94)* 63. 9% (53)* 36. u L E R M A (147) ( 29 )* 19.7% 

25% Gerencia 
( 19 )* 12.9% 

Ofnas. Hnnacar 
( 61 )* . 55.4% 

11 E X I e o (110)* Centro de ca paci taciór (110)* 100% 
( 41 )* 37.3% 

30% Estacionamientos 
(18) 7.3% 

Servicio 

T O L U C A (102)* 
( 29)* 28.4% 

(18)* 17.6% (84J*82.4% Rcf acciones 
30% (73)* 71.6% 

Planta I 
(349)* 56.9% 
Planta II * * e I V A e (613) (119) * 19.4% (447)79.9% (166)27.1% 

25% Planta III 
(82)" 13.4% 
Areas Auxiliares 
(33) * 5.4% 
Gerencia 
(30)* 4.9% 

S E 
MASCU!.INO 

(1311)*91.2% 

(77 )* 70% 

(76)* 74. 5% 

* (604)98.6% 

o 
FEMENINO 

(13)* 8.8% 

(33)*30% 

(26)~5.5% 

* (9) l. 5% 

~ 

"' "' . 



CONT. 
T A D L A 

TIPO DE PERSONAL S E X o 
LUGAR DE RESIDENCIA A R E A SINDICALIZADC• CONFIANZA MASCULillO FEMENINO 

Fundición 
(43 >- 15.3% 

AGUASCALIENTES (281 Est.nmpado 
(115i* 41% (166)" 59.1% (256>* 91.1% c2s*i 8.9% (67) * 23 :8:; 

25l Motor 
(171)< 60.8% 

)* Número de Trabajadores 

% Representaci6n del personal. 



I 

II 

III 

IV 

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

'!' A ll L A 

PORCENTAJE DE VARIANZA EXPLICADA POR 

CADA UNO DE.LOS FACTORES 
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F A CTORES PORCENTAJE DE VARIANZA 
EXPLICADA 

Percepci6n positiva 35.6% 

hacia la empresa 

Servicios generales 11. 6% 

Percepción negativa 

hacia la empresa 10.9% 

Autopercepción del 

trabajador dentro de 

la empresa 6.73 



VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

TABLA 3 

PESOS FACTORIALES DE CADA UNO DE LOS 
REACTIVOS DENTRO DE CADA FACTOR 

REACTIVOS I II 

Lá empresa muestra interés por 
los problemas per-sonales de sus 
trabn.jadores. .60 

La capacitación que la empresa 
imparte a sus trabajadores, me 
ha d8do buenos resultados. .49 

Existen posibilidades de aseen-
so en esto compañía. .48 

Dentro de la empresa se percibe 
un agradable ambiente de traba-
jo. .40 

Formo parte importante de la -
compañía. .32 

La empresa se preocupa por me-
j.orar a su personal. .65 

9uando tengo que realizar una 
nueva actividad mi supervisor 
me orienta. .30975 

El aspecto es .57 

La iluminación es. • 77 

El espacio donde realizo mi tr.!!. 
bajo es. .58 

La ventiloción es .46 

La limpieza es. .55 
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III IV 



R E A C T I V O S 

Los servicios snnit.arios son. 

Los servicios telefónicos son. 

La atención que la compañia pres 
ta a sus trabajadores es deficiii" te. 

Las condiCiones de seguridad baj p 
las cuales trabajo son inndecuad s. 

La compañía muestra desinterés 1 ar 
el desarrollo personal de sus t a­
bajadores. 

Mi capacidad se encuentra limit; da 
en la realización de mi trabajo 

El trabajo que realizo sólo me ~a­
tisface econ6micamente. 

La empresa propicia sólo relacj enes 
de trabajo. 

La comunicación que tenemos con la 
empresa es deficiente. 

La capacitación recibida ha de·­
cuidado aspectos de gran utili ad 
para el desarrollo del trabaje. 

Formo parte importante de la om­
pañía. 

Mi trabajo me permite aplicar los 
conocimientos adquiridos. 

Considero que mi trabajo es irzte­
resante. 

Es necesario tener conoc.imie1 tos 
de las medidas de seguridad ndus 
trial para mi propia protecc ón .-

Estoy orgulloso (a) de perte ecer 
a esta compañía. 

Las relaciones que tengo con la e.!!!. 
presa son buenas. 

I 
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II III IV 

.41 

.33 

.44 

.46 

.45 

.35 

.37 

.49 

.49 

.43 

.34 

.so 

.68 

.34 

.44 

.43 
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

TA ll L 11 

La siguiente tablo muestra la discriminación de reactivos a tra­

vés de la prueba T. 

R E A C T I V O 

La compañía muestro interés por los problemas 
de sus trabajadores. 

Ni trabajo merece mayor. reconocimiento. 

La atención que la compañía presta a sus tra­
bajadores es deficiente. 

La capacitaci6n que la compañía imparte a sus 
trabajadores, ha dado buenos resultados. 

Las condiciones de seguridad bajo las cuales 
trabaja son inadecuadas. 

La compañía muestra desinterés por el desarro 
llo personal de sus trabajadores. -

Mi capacidad se encuentra limitada en la rea­
lización de mi trabajo. 

Exlstcn posihi.lidades de ascenso -en esta com­
pañía. 

Dentro de la compañía se percibe un agradable 
ambiente de trabajo. 

Si se me propusiera cambiar de empresa, a un 
puesto similar al que tengo actualmente y con 
el mismo sueldo, me cambiaría inmediatamente, 

Formo parte importante de · 1a compañía. 

El trabajo que realizo sólo me satisface ec2_ 
nómicamente. 

T p 

- 17 .64 o.ooo 

- 3.55 0.000 

- B.72 0.000 

- 13.55 0.000 

- 11. 75 o.ooo 

- 10.53 º·ººº 
- 9. 71 º·ººº 
- 21.96 o.ooo 

- 21.10 o.ooo 

- 13.81 º·ººº 
- 11.41 º·ººº 
- 8.45 º·ººº 



REACTIVO 

La empresa se preocupa por mejorar a su 
personal. 

El sueldo que reciba, no corresponde a 
las labores del puesto que desempeño. 

La empresa propicia sólo relaciones de 
trabajo. 

Realizo actividades ajenas al puesto -
que ocupo. 

La comunicación que tenemos con la em­
presa es deficiente. 

El sueldo que recibo de la compañía es 
más alto comparado con otras empresas 
da la región. 

Mi trabajo me pe:rmite apliar los cono­
cimientos adquiridos. 

Considero que mi trabajo es interesante. 

Cuando tengo que realizar una nueva ac 
tividad mi supervisor me orienta. -

Es necesario tener conocimiento de las 
médidas de seguridad industrial para 
mi· P.ropia protección. 

Aún cuando el desempeño de mi trabajo 
es satisfactorio, las posibilidades de 
ascenso son mínimas. 

Mantengo una buena comunicación con mi 
supervisor. 

La capacitación recibida ha descuidado 
aspectos de gran utilidad para el desem 
peño del trabajo. -

Mi jefe no reconoce las aportaciones ad!. 
c.i·onnles que hago sobre mi trabajo. 

-134-

T P 

- 22. 99 o.ooo 

- 5.21 o.ooo 

- 15.35 o.ooo 

- 7 .29 0.000 

- 13.95 o.ooo 

- 9.88 0.000 

- 10. 70 o.ooo 

- 10.84 0.000 

- 17 .36 0.000 

- 6.52 o.ooo 

- 8.48 o.ooo 

- 14.62 0.000 

- 11.47 o.ooo 

- 9.53 o.ooo 



REACTIVO 

Estoy orgulloso (a) de pertenecer a 
esta compañía. 

Las relaciones que mantengo con la 
empresa son buenas. 

El aspee to es. 

La iluminación es. 

El espacio donde realizo mi trabajo es. 

La ventilación es. 

La limpieza es, 

Los servicios sanitarios son. 

Los servicios telefónicos son. 

Los servicios del comedor son. 

El servicio médico es. 

Si usted hace uso del servicio de un.!. 
dad es pool este es. 

En el desempeño de sus labores tiene 
que soportar olores desagradables 

H\lmedad 

Frío. 

Calor. 

Ruido. 

Humo. 

Otros. 

- 18.19 

- 16.44 

- 16.15 

- 12.45 

- 14. ll 

- 15.84 

- 14.38 

- 12.83 

- 14.64 

- 13.28 

- 15.63 

- 9.51 

- 11. ll 

- 4.17 

- 7.99 

- 8.22 

- 10.37 

- 12.34 

- 10. 91 
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º·ººº 
º·ººº 
º·ººº 
º·ººº 
º·ººº 
º·ººº 
º·ººº 
º·ººº 
º~ººº 
º·ººº 
º·ººº 
0.000 

º·ººº 
º·ººº 
º·ººº 
º·ººº 
º·ººº 
º·ººº 
º·ººº 



I 

II 

II 

IV 

CONFlABILIDAD DEL CUESTIONARIO FINAL 

TA ll ¡,A 

ANALISIS DE CONSISTENCIA PARA CADA UNO 
DE LOS FACTORES 

NUMERO 
F A c T o R DE ITEMS 

Percepci6n positiva hacia 
la empresa. 7 

Servicios generales. 7 

Percepci6n negativa hacia 
la empresa. 8 

Autopercepci6n de los tra-
ba.j adores dentro de la em 
presa. 6 
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ALPHA 
DE CROMBACH 

.76106 

.74092 

.67291 

. 71086 



-137-

A E N D e K 

1 :r 



ARE AS 

GERENCIA 

ESTACIONAMIENTO 

LERMA FUNOIC!ON 

LERMA FUNOIC!ON ti 

MANUFACTURA 

OFICINAS HANACAR 

CAPACITACION 

SERVICIO 

REFACCIONES 

PLANTA 

PLANTA 11 

PLANTA 111 

AREAS AUXILIARES 

FUNDICION 

ESTAMPADO 

MOTOR 

-l38-

G R A F 1 C A 

HOMBRES MUJERES 
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ORAl'ICA 

DISENO FACTORIAL X S 

TIPO DE PERSONAL 

LUGAR DE RESIDENCIA SINDICALIZADO CONFIANZA 

MEXICO 

MORELOS 

LERMA 

TOLUCA 

--
AGUASCALIENTES 



- 14 o-

p ¡¡ D C E 

I I I 
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PLANTA AGUASCALIENTES 

NOTA: FAVOR DE NO ESCRIBIR SU NOMBRE Y UNICAMENTE MARQUE ( 
LA GUIA SIGUIENTE. 

SINDICALIZADO CONFIANZA 

MASCULINO 

FEMENINO 

PTA. FUNDICION 

PTA. ESTAMPADO 

PTA. MOTOR 
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OFICINAS MEXICO 

NOTA: FAVOR DE NO ESCRIBIR SU NOMBRE Y UNICAMENTE.HARQUE ( 
LA GUIA SIGUIENTE. 

SINDICALIZADO CONFIANZA 

MASCULINO 

FEMENINO 

OFICINAS MANACAJ\ 

CENTRO DE CAPACITACION 

ESTACIONAMIENTOS 



PLANTA CIVAC 

NOTA: FAVOR DE NO ESCRIBIR SU NOMBRE Y UNICAMENTE MARQUE 
LA GUIA SIGUIENTE. 

SINDICALIZADO CONFIANZA 

MASCULINO 

FEMENINO 

PLANTA No. l Gerencia: 

PLANTA No. 

PLANTA No. 3 

AREAS AUXILIARES 

-143-



i 

l 

-14 4-

PLANTA LERMA 

NOTA: FAVOR DE NO ESCRIBIR SU NOMBRE Y UNICAMENTE MARQUE ( 
LA GUIA SIGUIENTE. 

SIND!CALIZADO CONFIANZA 

MASCULINO 

FEMENINO 

GERENCIA: 

L.F. No.l 

L. F. No. 2 

MANUFACTURA 
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INSTRUCCIONES : A continuación ~e presentan uno serie de afi~ 
maciones, usted debe de indicar en qué medida está de acuerdo 
o en desacuerdo con cada una de ellas. Teniendo las siguientes 
alternativas; 

TA: Totalmente de acuerdo 

A: De acuerdo 

I: Indeciso 

D: En desacuerdo 

TD: Totalmente en desacuerdo 

Marque can una "X" dentro del paréntesis aquella opción que m~ 
jor exprese su opinión. 

Conteste todas las preguntas. Gracias. 

1. La compañía muestra interés por los problemas personales de 
sus trabajadores. 

2. 

3. 

4. 

5. 

TA A I D TD 

Mi trabajo merece mayor reconocimiento. 

( ) 
TA A I D TD 

La atención que la compañía presta a sus tra baj adort!S es ·-
deficiente. 

( 
TA 

La 

Á 

capacitación 

D 

que la compañía imparte 
me ha dado buenos resultados. 

( 
TA A 

Las condiciones 
inadecuadas. 

( 
TA A 

I D 

de seguridad, bajo las 

I 

a 

) 
TD 

sus 

) 
TD 

cuales 

) 
TD 

trabajadores, 

trab8j o son 



ii. 

7. 

8. 

La compan1a muestra desinterés por 
de sus trabajador"es. 

( 
TA A D 

Hi capacidad se encuentra limitada 
trabajo. 

( 
TA 

Existen 

( 
TA 

A 

posibilidades 

A 

I D 

de ascenso en 

D 
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el desarrollo personal 

en la 

esta 

( ) 
TD 

realiaci6n 

( 
TD 

compañía. 

( 
TD 

de mi 

9. Dentro de 18 empresa se percibe un agradable ambiente de -
trabajo. 

( 
TA A r D 

( 
TD 

10. Si se me propusiera cambiar de empresa. n un puesto similar 
al· que tengo actualmente y con el mismo sueldo, me cambia­
ría inmediatamente. 

( ( 
TA A r D TD 

11. Formo parte importante de la compañia. 

( ( 
TA A D TD 

12. El trabajo que realizo, s6lo me satisface econ5micamente. 

( 
TA A D 

( 
TD 

13. La empresa se preocupa por mejorar" a su personal. 

( 
TA I D 

( 
TD 

14. El sueldo que recibo no corresponde a las labores del pue~ 
to que desempeño. 

( 
TA A r D 

( 
TD 

-



15. 

16. 

17. 

18. 

19. 

20. 

21. 

22. 
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La empresa propicia sólo relaciones de r.ra bajo. 

( ) 
TA I lJ TD 

Realizo activi.dades aj enns al puesto que ocupo. 

( ( 
TA A I D TD 

La comuniación que tenemos con la compañía es deficiente. 

( ( 
TA A D TD 

El sueldo que recibo de la compan1n es más alto 
con otras empresas de la región. 

( ( 
TA A I D TD 

Mi trabajo me permite aplicar los conocimientos 

( ( 
TA A D TD 

Considero que mi trabajo es i.nteresante. 

( ( 
TA A I D TD 

Cuando tengo que reali.zar una nueva actividad mi 
me orienta. 

( ( 
TA A I D TD 

Es necesario r.ener conocim:Lent:.o de las medida8 
indústt·ial 

( 
TA 

para mi 

A 

pr '"'Pin rrotccc!ón. 

D 
( 

TD 

comparado 

ndq_uiridos. 

supervisor 

de seguridad 

23. A6n cuando el desempefio de mi trabajo es sat~sfactorj,o las 
posibilidades de ascenso son mínimas. 

( 
TA A D 

( 
TD 



24. Mantengo una buena comunicnción con mi 

( 
TA A I D 

25. La capacitación recibida ha descuida.do 
lidnd para el desempeño del trabajo. 

( 
TA A D 

supervisor. 

( 
TD 

aspectos 

( 
TD 

de 
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gran ut.,!. 

26. Ni jefe no reconoce lns aportaciones adicionales que hago 
sobre mi trabajo. 

( 
TA A 

27. Estoy orgulloso(a) 

( 
TA 

28. Las relaciones que 

( 
TA A 

29. Marque con una nxr' 
su trabajo: 

D 

de pertenecer a esta 

D 

tengo con la empresa 

I D 

las condiciones bajo 

( 
TD 

compañía. 

( 
TD 

son 

( 
TD 

las 

buenas. 

cuales realiza 

PESHIO DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 

EL ASPECTO ES 

LA ILUNINACION ES 

EL ·ESPACIO DCNDE REA 
LIZO MI TRABAJO ES -

LA VENTILACION ES 

LA LIMPIEZA ES 

LOS SERVICIOS SANI­
TARIOS SON 

LOS SERVICIOS TELE­
FONICOS SON 



LOS SERVICIOS lJEL 
COMEDOR SON 

EL SERVIClO 
MEDICO ES 

SI USTED HACE USO 
DEL SERVICIO DE UNI 
DADllS POOL ESTE ES-

PESntO DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 

30. En el desempeño de su$ lab~res tiene que soportar: 

O~ores desagradables 

Humedad 

Frio 

Calor 

Ruido 

Humos 

-Otros ( espec:J.fique) 

NADA POCO RECULAR MUCHO DEHASIAlJO 

31. A contínuación $~ le pres~ntnn una serie de ~resuntas qu~ 
deberl cont~star lo m§s amplia y ain~erame~te posible: 

LO QUE NAS ME GUSTA DE TRABAJAR EN LA CO!!PARIA ES : 
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LO QUE NAS ~E DISGUSTA DE TRABAJAR EN LA CONPARIA ES 

SUGIERA ALGUNA (S) IDEA(S) QUE AYUDE A ALCANZAR LOS OBJETIVOS -
TANTO DE LA EMPRESA COMO DE USTED MISMO. 
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A P E o C E 

V 
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En este apéndice se muestran los resultados arroj! 
dos al analizar las 10 &reas que conformaron el instrumento 
piloto. Los resultados se analizaron en forma descr1pt1va~ -

utilizando un programa de frecuencias, el cuál obtiene fre -
cuencius relativas, asicomo medidas de tendencia central y 
dispersión. (a través del Paquete Estadistica Aplicado a las 
Ciencias Sociales SPSS ). 

A continuacíónf se presentan los resultados más 
significativos de la comparación entre las areas de cada 
Planta, (Planta México, Planta Toluca, Planta Lerma, Planta 
Civac y Planta Aguasca11entes). 

DESCRIPCION PLANTA MEXICO 

De acuerdo a los datos obtenidos en la ~lanta MI•! 
co, se encontró que el 59.2% de los trabajadores manifiestan 
que la empresa muestra interés por los problemas personales 
de sus tra~ajadores. El 95.41 del personal expresa que su -­
trabajo recibe el reconocimiento qu~ merece. 

Se encontró que el 44.61 del personal considera a­
decuada la atención que la compafiia .les brinda. 

Un 66.11.de los trabajadores opinan que los cursos 
impartidos por la empresa para el desarrollo de los mismos 
son efectivos. 

Con respecto a las condiciones de seguridad bajo las 



cuales trabajan, el 51.5% del personal las considera inadecuE._ 

das. 
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Ahora bien, el 37.7% del p~rsonal encu~ntra que la~ 

compañia constantemente toma l&s medidas necesarias para que 

sus trabajadores se sientnn $atisfechos por sus propioa logros. 

Por otro lado, el 46.2% con~idera que no se está desempeñando 

adecudamentc en el puest<J que ocupa, sin embargo. el 40, 7% del 

per$onal indica que sus conocimientos los ap1ican en las fun­

ciones que r~alizan~ 

En cuanto a las posibilidades de ascenso en la comp~ 

ñia. el 50% del personal afirma que exísten amplias oportunid~ 

des d~ progreso personal dentro de la empresa. 

El 51.Si de los trabajadores, se a~ente a gu$t<J col.!!_ 

borando para esta ~ompnñía, por lo que se puede a~reciar pert~ 

nencia a la misma. 

El 37.7% afirma qQe si se le propusiera camb~ar de -
empresa a un puesto $ímilar al que tiene actualmente, con la -

mi·sma. percepción salarial, no rechazarí.a la propuest;a; por el 

~ontrarto, el 33 .. 8% qcl personal se encuentra satisfecho c~n -

lo que la empresa le ofrece y no cambiaría de compnfiia. Una 

alta integración del personal con la empresa se manifiesta con 

el 76 .. 9:t,' lo que indico. que éstQs comparten las metas y objet!. 
vos fijados p~r ln misma. 

Con respecto ~ la snt1sfacción que el personal obti~ 

ne de su trabajo, el 61.6% indica que labora en esta eompañia 

prineipalmente por el sueldo que percibe. 

En lo r~ferente a lo preoCupación de la emp~esa por 



s~­-\ 



-1s5-

cuando se enfrentanante una nueva actividad. Un alto porcenti!.. 

je. (91.6% del personal). indica que es de suma importancia C.2_ 

nacer las medidas de seguridad que la empresa proporciona para 

hacer un buen manejo de fistas y asi tener mayor protección. 

Se observó que el 67.7% del personal considera que -

la empresa ofrece oportunidades de ocupar puestos a nivel supe­

rior. 

En cuanto a la comunicación que existe con su super­

visor, el 50% del personal expresa que el diálogo que se esta­

blece entre ambos es satisfactorio. 

El 49.2% del personal opina que los programas de ca­

paciteci6n que se han impartido han sido efectivos para el de­

sempeño 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 observó que el 75.3% del personal se siente orgu­

lloso de pertenecer a la organización. 

Con respecto ·a las relaciones que se tienen con la -

empresa, el 51.8% de los trabajadores las consideran satisfac­

torias y efectivas. 

Con el objeto de condensar la descripción de los re­

sultados anteriormente mencionad_os. se presentan en la siguieE_ 

te tabla los reactivos de la encuesta y los porcentajes más sia 

nificativos reportados por el personal. 



T A B L A 

PLANTA MEXICO 

·. Reactivo Favorable Indiferente Desfavorable 

La ~ía. muestra interés por los 
problemas personales de sus tra­
bajadores 

Mi trabajo merece mayor recono­
cimiento 

La atención que la Cía. presta 
a sus trabajadores es deficiente 

La capacitación que la Cía. im­
parte a sus trabajadores ha dado 
buenos resultados 

~s condiciones de seguridad ba­
jo las cuales trabajo son inade­
cuadas 

La Cía. muestra desinterés por 
el desarrollo personal de sus -
trabajadores 

Mi capacidad se encuentra limita 
da en la realizaci6n de mi tra-­
bajo 

Existen posibilidades de ascenso 
en esta Cia. 

Dentro de la empresa se percibe 
un asradable ambiente de trabajo 

Si se me propusiera cambiar de 
empresa a un puesto similar al -
que tengo actualmente y con el 
mismo· sueldo me cambiaría irune­
diatamente 

Formo parte importante de la Cía. 

El trabajo que realizo s6lo me 
satisface económicamente 

La empresa se preocupa por mejo­
rar a su personal 

59.2 % 

95.4 :g 

44.6 :g 

66.l % 

37.7 % 

40.7 % 

so.o% 

51.5 % 

33.8 % 

76.9 % 

61.6 % 

56.9 % 

51.5 % 

46.2 % 

37. 7 % 
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Cont. T. A ll L A 

Reactivo Favorable 

El sUeldo que percibo no corres­
ponde· a las labores del puesto -
que desempeño 

La empresa propicia sólo rela­
ciones de trabajo 

Realizo actividades ajenas al 
puesto que ocupo 

La comunicación que tenemos .con 
la empresa es deficiente 

Bl sueldo que recibo de la Cía. 
es más alto comparado con otras 
empresas de la regi.6n 

Mi trabajo me permite aplicar 

41.6 % 

43.8 % 

40.0 % 

50.0 % 

42.3 % 

los conocimientos adquiridos 70.0 % 

Considero que mi trabajo es i.!!. 
teresante 88. 5 % 

Cuando tengo que realizar una 
nueva actividad mi supervisor me 
orienta 59.2 % 

Es necesario tener conocimiento 
de las medidas. de Seguridad In-
dustrial para. mi propia protec-
ción. cn.6 % 

Aún cuando el desempeño de mi 
trabajo es satisfactorio, las 
·posibilidades de ascenso son mi_ 
nimas. 67. 7 % 

Mantengo una buena comunicación 
con mi supervisor. 50. O % 

La capaCitación· recibida hn de.§. 
cuidado aspectos de gran utili-
dad para· el desemt:ieño del trabajo 49.2 % 

Mi 'jefe no reconoce las aporta-
ciones adicionales que hago sobre 
mi trabajo. 69.3 % 
Estoy orgulloso de pertenecer a 
esta Cía. 75.3 % 
Las relaciones que tengo con la 
empresa son buenas 51.8 % 
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Indiferente Desfavorable 

38.5:;: 

31.5 % 

50.7 :'!: 

30.8 % 
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A continuación se prescntnn una serie de tablas (de~ 

glosadas por Plantas y éstas a su vez por áreas que lns confoL 

man). las cuales co11tienen la información de los tres aspectos 

contemplados en la segunda parte de la encuesta. Tales aspec­

tos son : en p~imer lugar, lo que más les gusta de trabajar en 

la empresa; en segundo lugar, lo que más les disgusta de trab~ 

jar en la empresa y finalmente las sugerencias del personal. 

T A O L A 

PLANTA MEXICO 

(Oficinas Centrales) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EIJPRESA 

_%_ 

Desarrollo personal 23.3 
Posibilidades de ascenso 23.3 
Identificación con la empresa 23.3 
Ambiente de Trabajo 20.0 
Sueldos y prestaciones 13.3 
Trabajo personal 15.0 
Comunicación 1.6 
Horario de trabajo 1.6 
Seguridad Industrial 1.6 

LO QUE NAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Ambiente de trabajo 
Pocas posibilidades de ascenso 
Falta de organización 
Falta de interés por parte del 
Departamento de Personal 
Falta de capacitación 
Condiciones de trabajo 
Horario inflexible 
Trato de los supervisores 
Servicios generales 

18 .1 
18.1 
18.1 
18 .1 
16.6 
16.6 



Cent. T A ll LA 2 

SUGERENCIAS 

_%_ 

Revisión del sistema organizacional 28.3 
Delegación adecuada de responsabi-
lidades 28. 3 
Evaluación de puestos 28.3 
Suministro de equipo de seguridad 
de acuerdo a las necesidades 28.3 
Calificación de méritos en forma 
justa 28.3 
Replanteamiento de objetivos orga­
nizacionales 28.3 
Motivación a través de incentivos 28.3 
Interés de la empresa por su per-
sonal 26.4 
Mayor eficiencia en el Depertamen 
to de Recursos Humanos - 26 ,4 
Mejorar los servicios generales 26.4 
Mejorar sueldos y prestaciones 26.4 
Proporcionar capacitación 20.0 
Mayor comunicación entre empleados 
y supervisores 18.3 

TABLA 3 

CENTRO DE CAPACITACION.Y ESTACIONAMIENTOS 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

_:i;_ 

Imagen de la empresa 20.0 
Interfis de la empresa por su perso-
nal 20.0 
Ambiente de trabajo 18.0 
Trabajo personal 18. O 
Seguridad económico 18.0 
Sueldos y prestaciones 12,0 
Comunicación 10.0 
Desarrollo personal 16. O 
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Con t. 'I' A D L. A 3 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

__ %_ 

Ambiente de trabajo 18.0 
Falta de comunicación 18.0 
Pocas posibilidades de ascenso 17.0 
Poco interés del Depto. de Personal 17.0 
Falta de capacitaci6n 17.0 
Realización de actividades ajenas 
al puesto 17 .O 
Condicios de trabajo 17.0 
Horario inflexible 17 .O 
Trato inadecuado de los supervi-
sores 17.0 
Servicios generales 12.0 
Sueldos 8. O 
Falta de organización de la Cia. 6.0 

SUGERENCIAS 

_%_ 

Proporcionar capacitación a todos 
los niveles 48.0 
Revisión del sistema organizacional 48.0 
Delegación. adecuada de responsabi­
lidades por pArte de los superviso-
res 48.0 
Efectuar·evaluaciones de puestos 48.0 
Proporcionar equipos de seguridad 
adecuados 48.0 
Calificación de méritos en forma 
justa 48.0 
Replanteamiento de objetivos or­
ganizacionales 48.0 
Motivoci6n por medio de incentivos 48.0 
Mayor eficiencia por parte del 
Departamento de Recursos Humanos 20.0 
Mejoras en los servicios generales 20.0 
Interés de la empresa por su personal20.0 
Mejores condiciones de trabajo 20.0 
Mayor comunicaci6n a todos los ni-
veles 18.0 
Mejoras en cuanto a sueldos y sa-
larios 18.0 
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Las siguientes tablas contienen los resultados obt.!t 

nidos·en po~centajcs de la actitud de los trabajadores hacia 

los servicios generales (Tabla 4) y los factores que intervie 

neri en el desempeño del trabajo representados en la Tabla S. 

T A B L A 4 

ACTITUD HACIA SERVICIOS GENERALES 

SERVICIOS EVALUADOS BUENO REGULAR DEFICIENTE 

ASPECTO 51.8 % 40.8% 8.5% 

ILUMINACION 64.6% 29.2% 6.1% 

ESPACIO 52. 3% 39.2 % 8.4% 

VENTILACION 18.4% 39.2% 42,3% 

LIHPIEZA 48.4% 42.3% 9.2% 

SERVICIOS SANITARIOS 37.7% 40.8% 21.5% 

TELEFONOS 26.9% 35.4% 37.7% 

COMEDOR 20.0% 52.3% 27. 73 

SERVICIO MEDICO 37.0 4Z.3% 20. n; 
UNIDAD POOL 48.5% 15.4% 7. 7% 
(31 trabajadores no usan) 

Según se reporta en la tabla anterior, el ·42.3% ifi¿: 

ma que la vent~laci6n es bastante deficiente, lo que implica 

que no permite desempeñar adecuadamente sus funciones, así co­

mo el 37.7%, califica en la misma forma a los servicios tele­

fónicos. 
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T h O L A 5 

FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL DESEMPE~O DE SU TRABAJO 

FACTORES EVALUADOS POCO REGULAR MUCHO 

OLORES DESAGRADABLES 37.n: 31.5% 30.8% 
HUMEDAD 68.4% 21.5% 10.0% 
FRIO 56.9% 33.8% 9.2% 
CALOR 19.3 % 40.0% 40.8% 
RUIDO ll.6% 20.0% 68.5% 
OTROS (POLVO) 2.3 % .8% 10.0% 

Como se observó en la tabla anterior, el 68-5% de 

los empleados afirman que uno de los factores que intervienen 

determinantemente en el desempeño de sus labores, es el ruido, 

así como el 40.8% del personal considera que el calor es otro 

de los factores que afectan au desempeño. 



-163-

DESCRIPCION PLANTA TOLUCA 

De ricuerdo a las resultados a~rojados an la Planta -

Toluca, se. obset"vó que el 42. 2% del personal manifiesta que la 

compañía muestra interés por los problemas de los trabajadores, 

m~entras que. el 40.7% afirma que la empresa no muestra dicho -

interés. 

En cuanto al ·reconocimiento otorgado a las labores -

que desempeña.el personal, el 89% considera que su trabajo no 

ha sido valorado. 

Por otro lado, el 40.6% del personal afirma que la -

compafiía no presta atención a sua trabajadores. 

Por su parte al hablar de la capacitación que la em­

presa imparte a sus trabajadores, el 45.4% expresan que la in~ 

trucc1ón rec1bida les ha dado buenos resultados. 

U_n 71. 9!; del personal afirma q_ue las condiciones de 

seguridad b~jo las cuales trabaja son inadecuadas. 

El 56.3% de los trabajadores. expresa que la empresa 

se preocupa por el desarrollo personal de sus empleados. 

Ahora h1en. el 64% del personal manifiesta que su e~ 

pacidad no se encuentra limitada en la realización de -su trub~ 

jo. En lo referente a las posibiliades de ascenso, el 53.1% -

del personal afirma que existen oportunidades de obtener puestos 

n nivel superior. 

El ambi'ente de trabajo es percibido por el 53.1% del 
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personal como agradable y satisfactorio. 

Con respecto a la posibilidad de cambiar de empresa a 

un puesto similar y con el mismo sueldo, el 51.6% rechazarían -

tal propuesta. 

En cuanto a la integración con la empresa por parte 

del personal, el 84.1% informa que sienten qua forman parte i~ 

portante de la compañía. 

Un 68.7% del personal indica que las satisfacciones 

que obtienen por la realización de sus labores, no sólo lo sa­

tisfacen económicamente. 

En lo referente al sueldo que recibe el personal, el 

65.6%, expresa que el salario no corresponde a las labores del 

puesto que desempeña. 

El 46.8% indica que la empresa propicia sólo rela-­

ciones de trabajo, mientras que el 40.7% manifiesta que hay en 

la compañia algo mAs que relac~ones finicamente de naturaleza -

laboral. 

Por otro lado, el 46.9% del personal expresa que só­

lo realizan actividades de su puesto, sin embargo, el 40% ind.!_ 

ca que desempeñan funciones ajenas a su puesto. 

Al referirnos a la comunicaci6n existente entre em­

pre~a y empleado, observamos que el 54.7% del personal indican 

que no se mantiene un buen diálogo entre ambas partes. 

El 39% considera que el sueldo que recibe de la com­

pañía es bastante bueno comparado con otras empresas. 
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Un' 73.5% del personal expresa que si puede aplicar los 

conocimientos adquiridos en su experiencia a su trabajo. 

Por su parte el 84.5% de los trabajadores consideran 

interesante las labores que el personal desempeña. 

En cuanto al apoyo que recibe el personal por parte 

de su supervisor al llevar a cabo una nueva actividad, el 54.7% 

afirma que su jefe inmediato los orienta y apoya en la realiz~ 

ción de la misma. 

Ahora bien, el 90.6% del personal considera de gran 

importancia tener conocimiento de las medidas de seguridad i~ 

dustrial para su cuidado y protección. 

El 70.3~ afirma que aún cuando el desempeño de sus -

labores sea satisfactorio, las posibilidades de obtener puestos 

superiores son mínimas. 

Rn cuanto a la comunicación que mantiene el personal 

con su supervisor el 60.9% expresa que i~ta es satisfactoria 

y li<lecuoda. 

El 46.30% del personal se muestra indeciso para af~L 

mar si la capacitación· recibida ha descuidado o no aspectos de 

gran utilidad para el desempeño del trabajo. 

Con respecto a las aportaciones adicionales que hace 

el personal sobre su trabajo, el 50% expresa que sus jefes no 

toman en cuenta dichas sugerencias. 

Por otro lado, el 79.2% del personal se muestra ors~ 

lloso de pertenecer a la empresa-
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Finalmente, el 75% de los trabajadoras afirman que -

las relaciones que tienen ixtos con la empresa no son del todo 

satisfactorias~ 

Con el objeto de condensnr la descripción de los re­

sultados anteriormente mencionados, se presenta ls siguiente -

tabla, los enunciados de la encuesta y los porcentajes más si.a 

nificativos reportados por el personal. 

T A B L 6 

PLANTA TOLUCA 

Reactivo Favorable Indiferente Desfavorable 

La Cía. muestra interés por los 
problemas personales de sus tra­
bajadores 

Mi trabajo merece mayor recono­
cimiento 

La atención que la Cía. prest.a 
a sus trabajadores es deficiente 

La capacitación que la Cia. im­
parte a su:; trAbajadores ha dado 
buenos resultados 

Les condiciones de seguridad ba­
jo las cuales trabajo son inade­
cuadas 

La Cía. muestra desinterés por 
el desarrollo personal de sus 
trabajadores 

Ni capaci.dad se encuentra limi -
tada en la realización de mi -
trabajo 

Existen posibilidades de ascenso 
en esta Cia. 

42.2 % 40.7% 

89.0!t 

40.6 % 

45.4 % 

71.9 % 

56.3 % 

64.0 % 

53. l % 



Reactivo 

Dentro de ln empresa se: percibe 
un .agradable ambiente de trabajo 

Si se me propusiera cambiar de 
empresa a un _puesto similar al 
que tengo actualmente y con el 
misino suledo me cruabiaria inme­
diatamente 

Formo parte importante de la Cia. 

La empresa se preocupa por meJQ. 
rar a su personal 

El sueldo que percibo no corres 
pende a las labores del puesto­
que desempeño 

La empresa propicia sólo rela­
c.íones de trabajo 

Reali.zo actividades ajenas al 
puesto que ocupo 

La comunicación que tenemos con 
la empresa es deficiente 

El sueldo que recibo de la Cia. 
es más alto comparado con otras 
empresas de la región 

Ni trabajo me permite aplicar 
los conocimientos adquiridos 
CvnDidero que mi trabajo es in­
teresante 

Cuando tengo que realizar una 
nue\'a actividad mi supervisor me 
orienta 

Es necesario tener conocimiento 
de las medidas de seguridad in­
dustrial para mi propia -protec­
ción 

Aún cuando el desempeño de mi 
trabajo es satisfactorio, las 
posibilidades de ascenso son 
mínimas 

Mantengo una bueno comunicación 
con mi supen•isor 
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Favorable Indiferente Des(avorablc 

53.l % 

51.6 % 

84.l % 

68.7 % 

65.6 % 

46.8 % 40.7% 

40.0 % 46.9 % 

54.7 :t 

39.0 :t 

73.5 % 

84. 5 % 

54. 7 :t 

90.6 % 

70.3 % 

60.9 % 
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Cont. 'l' A D L A 

Reecti Fnvornblc Indiferente Desfavorable 

La capa:c.i.tación recibida ha des­
cuidado aspectos de gran utili­
dad Para el desempeño del traba­
jo 

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 

46.3 % 

50.0 % 

79.2 % 

75.0 % 

A continuaci6n se presentan una serie de tablas (de~ 

glosadas por Plantas y éstas a su vez por áreas que las confo~ 

man), las cuales contienen la informaci6n de los tres aspectos 

con~emplados en la segunda parte de la ·encuesta. Tales aspec­

tos son : en primer lugar, lo que más les gusta de trabajar 

'en la empresa; en segundo lugar, lo que más les disgusta de -

trabajar en la empresa y finalmente las sugerencias del pers.2_ 

nal. 

T A B L A 

DEPTO. DE REFACCIONES 

(Personal sindicnlizado) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Trabajo personal 
Ambiente de trabajo agradable 

_!._ 

25.0 
18.7 



Cont. T A B L A 

Imagen de la Cía. 
Horario Accesible 
Segúridad económica 

_%_ 

12.5 
12.5 
6.2 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Trato inadecuado de los su­
pervisores 
No tomar en cuenta las apor 
taciones de los trabajadores 
Pocas posibili da.des de ascenso 
Falta de capacitación 
Mrila asignac16n de sueldos y 
prestaciones 

SUGERENCIAS 

Proporcfunar capacitación a to 
dos los niveles -

·Mayór _interis de la empresa por 
su· personal 
Mayor comunicación 
Mejoras en sueldos y presta­
ciones 
Revisión del sistema organiz~ 
cional 

__ %_ 

47 .o· 

47.0 
23.5 
5.B 

5.8 

_:i:_ 

23.S 

17.6 
11. 7 

11. 7 

5.8 
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T A D L A O 

DEPTO. DE REFACCIONES 

(Personal de Confianza) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Desarrollo personal 
Posibil~dades de ascenso 
Identificnción con la empresa 
Imagen de la compafiía 
Interés de la empresa por su 
personal 
Libertad pnrn trabajar 
Buena comunicación 
Horario accesible 
Seguridad econ6mica 
Seguridad industrial 
Sueldos y prestaciones 

_:i;_ 

19.3 
19.3 
19.3 
17.5 

17.5 
14.0 
13.8 
13.8 
13.8 
13.8 
12.2 

LO QUE NAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

_%_ 

Mal ambiente de trabajo 25.0 
Falta de cooperación y comuni-
cación 25. O 
Pocas posibilMades de ascenso 17.7 
Falta de capacitación 17.7 
Hala asignación de sueldos y 
prestaciones 17.7 
Realiza:ión de actividades aje 
nas a su puesto - 17.7 
Trato inadecuado de los super-
visores 14.2 
Falta de organización de la em-
presa 12.5 
Falta de inter~s por su personnl 12.5 

-170-



Cent. T A B L A 

SUGERENCIAS 

_:t_ 

Mayor comunicnci6n a todos 
los niveles 31.8 
Mayor· eficiencia por parte del 
Departamento de Personal 21.6 
Interés de la empresa por su PCL 
sonal 21.6 
Otorgar capacitación a todos 
los niveles 21.6 
Revisión del sistema orguniz~ 
cional 12.7 

TABLA 9 

DEPTO. DE SERVICIO 

(Personal de Confianza) 

LO QUE HAS LES GUSTA DE TRABAJAR 

EN LA Ef!PRESA 

Desarrollo personal 
Posibilidades de ascenso amplias 
Identificación con la empresa 
T~abaj o personal 
Imagen de la Cía. 
Agradable ambiente de trabajo 
'Seguridad industrial 
·~lritivaci5n por parte de la em­
p~esa 

__ %_ 

29.6 
29.6 
29.6 
25.9 
18.5 
18.5 
10.9 

10.9 
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Con t. 'I' A ll t. A 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

_%_ 

Mal ambiente de trabajo 23.3 
Falta de cooperación y comuni 
cación - 23. 3 
Trato inadecuado de los super 
visores - 13.3 
Falta de organización de la Cia. 6.6 
Pocas posibilidades de ascenso 3.3 
Condiciones de trabajo 6. 6 
Falta de interés del Depto. de 
Personal 3.3 
Servicios generales 3.3 

SUGERENCIAS 

Revisión del sistema organiza­
cional 
Delegar adecuadamente las res 
ponsabilidades -
Llevar a cabo evaluaciones de 
puestos 
Proporcionar equipos de segur~ 
dad adecuados 
CalifiCación de méritos en fo~ 
ma justa y objetiva 
Replantear los objetivos orga­
nizacionales 
Motivación del trabajador a 
través de incentivos 
Proporcionar capacitación a t~ 

dos los niveles 
Fomentar la com11nicación a to­
dos los ni veles 
Mayor interés en el trabajo 
Mejora de sueldos y prestaciones 
~layares posibilidades de ascenso 
Mejorar los servicios generales 
Mayor eficiencia en ~l Depto. de 
Personal 

_%_ 

27.0 

27.0 

27 .o 
21 ;o 

27.0 

27. o 

27.0 

17. 2 

13.8 
6.9 
6.9 
3.4 
3.4 

3.4 
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Las siguientes tablus contienen los resultados obte­

nidos en porcentajes de la actitud de los trabajndorcs hocio los 

servicios generales (Tabla 10) y los factores que intervienen 

en el desempefto del trabajo representados en la Tabla 11. 

'l'AllLA 10 

ACTITUD HACIA SERVICIOS GENERALES 

SERVICIOS EVALUADOS BUENO REGULAR DEFICIENTE 

ASPECTO 50.0:t 34 .4:t 15. 6% 

ILUMINACION 23. 5:t 56.2:t 20.3:t 

ESPACIO 32.3:t 56.6:t 11.1% 

VENTILACION 42.2:t 32.8:t 25.1% 

LIMPIEZA 45. 3:t 39.1% 15.7:t 

SERVICIOS SANITARIOS 35 .9:t 29. 7:t 34.4% 

SERVICIOS TELEFONICOS 42. l:t 29.7% 34.4% 

COMEDOR 31.2% 42. 2:t 26.6% 

SERVICIO MEDICO 43. 7:t 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 satisfactórios, 

RsÍ como el 56.2: afirma que tampoco lo es la iluminación y el 

42.4% que el servicio de comedor t~rnbl5n se enc\tentra en las -

mismas condiciones. 
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TABLA 11 

FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL DESEMPEflO DE SU TRABAJO 

FACTORES EVALUADOS POCO REGULAR HUCHO 

OLORES DESAGRADABLES 17 .1:::: 34.4% 48.5% 
HUMEDAD 9.4% 10.9% 48.5% 
FRIO 17.2% 28.1% 54. 7% 
CALOR 40.6% 31. 3% 28.1% 
RUIDO 40.6% 29. 7% 29.7% 

OTROS 4.7% 

(95 no contestaron) 

En la tabla anterior se muestra c6mo un 79~7% de los 

empleados a.firm.an que la humedad es uno de los factores que iJ!. 

tervienen en el ~esempefto del trabajo, de ~gual forma el 54.7% 

considera que el frío es otro de los factores que afecta en -

;ran medid~ su desempefto. 
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DESCRIPCION PLANTA LERMA 

De acuerdo a los datos obtenidos en la Planta Lerma 

se ob~erv6 que: 

Con respecto al interés que la empresa muestra por su 

personal, el 65.1% del personal afirma que ha recibido apoyo de 

la compañia en ln resolución de problemas personales que se le 

han presentado. El 87.2% del personal considera que su trabajo 

ha recibido el reconocimiento que merece. En cuanto a la aten­

ción que la compañía muestra a sus trabajadores se observó que 

el 39% se encuentra conforme con ésta, el 23% muestra una act! 

tud totalmente indiferente y el 37.8% se queja de la atenci6n 

que recibe. Dentro de la capacitación que imparte a sus trab~ 

jadores, el 69.2% de éstos afirma que el adiestramiento recib! 

do ha sido efectivo para el aprendizaje y desempeño de sus fua 

ciones. Por otro lado, las condiciones de seguridad bajo las 

cuales trabaja son consideradas por el 55.2%, no ser las ade­

cuadas para salvaguardar su bienestar en el desempeño de sus -

labores. 

Ahora bien, el 55.8% expresa que la compañía ha mos­

trado desinteris por el desarrollo personal de su•·trabajadores. 

El 52.3% ha considerado que en el puesto que ocupa actualmente 

no puede desarrollarse eficientemente debido n que su capacidad 

se encuentra limitada en la reallz~ción de su trabajo. En cua,!!_ 

to a las posibílidades de ascenso que la compañía ofrece, el -

62.8% de los trabajadores manif~esta tener oportunidad de ocupar 

otros puestos a niveles superiores. 

Dentro de la empresa el 59.3% del personal percibe un 
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agradable ambiente de trabajo , el cual propicia buenas rela­

cion"e,s interpersonales. El 50.6% afirma que si se le propusi~ 

ra cambiar de empresa a un puesto similar nl que tiene actual­

mente con la misma percepción salarial no lo rechazaría. 

Un 76.1% se considero parte importante de la empresa 

por lo que se pu~deafirmar que tiene una alta integrnci6n con 

la· misma. 

El 54.1% afirma que el factor ccon6mico es lo 6nico 

que lo motiva a realizar su trabajo, puesto que ayuda a satisf,!!. 

cer sus necesidades básicos. 

La empresa cotidianamente se preocupa por buscar mé­

todos que ayuden a mejorar a su personal, lo cual se encuentra 

apoyado por el 62.8% de los trabajadores. 

En cuanto al suelda recibido por el desempeño de las 

labores, el 40.7% del personal está conforme con el mismo, pue~ 

_to que es el adecuado.Sin embargo, el 38.4% considera que su tr!!, 

bajo no está bien remunerado. El 44.2% afirma que la organiz~ 

ción no sólo propicia relaciones de trabajo, lo que permite 11~ 

var a cabo otro tipo de actividades en contraposición con el 

40.7% quienes consideran que la empresa G11icamcnte se interesa 

por establecer relaciones d~ trabajo. 

Un 58.1% de los trabajadores manifiesta que además -

de las funciones que realiza dentro de su puesto tiene que lle­

var a cabo otras actividades que no forman parte de su trabajo. 

El 433 expresa que la comun~cación que tiene entre 

empresa y empleados es efectiva, sin embargo, el 42.5% afirma 

que no existe un verdadero diálogo entre las dos partes. 
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En lo que respecta al sueldo que la empresa otorga n 

sus trabajadores por el descmpefio de sus labores comparado con 

otras empresas de la región, el 50% del personal afirma que é.§. 

tos son más bajos. 

El 66.3% del personal encuestado considera que su -

trabajo le permi.te aplicar los conocimientos adquiridÓs. Para 

el 85.4% su trabajo le es interesnnte, variado y le ofrece nu~ 

vas experiencias. 

Por su parte el 63.9% de los trabajadores afirma que 

en el desempeño de una nuevo actividad reciben el apoyo técni­

co y la orientación laboral de su supervisor o jefe inmediato. 

Con respecto a las medidas de seguridad ~ndustrial, 

el 91.9% considera que es necesario tener el conocimiento de -

las mismas. 

En cuanto a las posibilidades de ascenso que la COfil 

pañía ofrece D sus trabajadores, el 53.5% de éstos indica que 

éstas son amplias. 

El 72.1% del personal afirma que la comunicación que 

se lleva a cabo entre jefe y subordinado es adecuada. 

La capacitación que el personal ha recibido según el 

50.6%, no ha de$cuidado aspecLu$ de ~rAo utilidad para ser apl~ 

cados en el desempeño de su trabajo. 

Un 43.6% se queja de que su jefe no reconoce las -

aportaciones que se hacen para favorecer el d.esempeño del. tr.!!: 

bajo, de tal manera que no refuerza la conducta de participn­

ci6n y cooperaci5n. Sin embargo, el 34.9% ind~ca que.su j~fe 
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inmed~ato ~scucha las nuevas ideas que el trabajador aporta. 

El 80.93 afirma e$tar o~gulloso de pertenecer n la -

compaftia un 70.9% del personal esti de acuerdo en las rela­

eiones que mantiene con la empresa. 

Con el objeto de condensar la descripción de los r_!. 

sultadoa anteriormente mencionados~ $e presentan en la siguie~ 

te tabla los enunciados de la encuesta y lo~ porcentajes más 
s1gnificativ~s reportados por el per$onal. 

TABLA 12 

PI..ANTA LERMA 

Reactivo 

La Cía. muestra interés por los 
problemas personales de sus tra 
bajadores -

Mi trabajo merece mayor recono­
cimiento 

La atenci6n que la Cia. muestI:""a 
a sus trabajadores es ·deficiente 

La cnpaeit:.seión que la Cia .. im­
parte a sus trabajadores, me ha 
dado buenC>s resultados 

La:; C.ondi<:.ion~s de seguridad ba 
jo las cuales trabajo son inadé" 
c:uadas. -

La Cia. muestt"a desinterés por 
el desarrollo p~rsonal de aus 
trabajadores. 

Favorable 

65.1% 

87 .2% 

39.0ll 

G9.2% 

ss.si 

Indiferente De$favc,rable 

23.0:t 37.$% 

55.2% 
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Cont. 'l'AllLA l~ 

Reactivo 

Mi capacidad se encuentra limita 
da en la realización de mi trab'O 
jo. -

Existen posibilidades de ascenso 
en esta Cía. 

Dentro de la empresa se percibe 
un agradable ambiente de trabajo 

Si me propusieran cambiar de em 
presa; en un pusto similar al -= 
que tengo actualmente y con el 
mismo· sueldo, me cambiaría 

Formo parte importante de lo Cía. 

El· trabajo que realizo sólo me 
satisface económicamente 

La empresa se preocupa por me­
jorar a su personal 

El sueldo que percibo no corres 
pande a las labores que desem-­
peño 

La empresa sólo propicia rela­
ciones de trabajo 

Realizo actividades ajenas al 
puesto que ocupo. 

La comunicación que t.enemos con 
la empresa es deficiente. 

El sueldo que percibo de esta 
. Cía. es más alto comparado con 
otras empresas de la región 

Mi trabajo me permite aplicur los 
conocimientos adquiridos. 

Considero que mi trabajo es inte 
resante. -

Cuando tengo que realizar una nue 
va actividad mi supervisor me - -
orienta. 

Favorable Indiferente Desfavorable 

52.33 

62.8% 

59.3% 

50.6% 

76.13 

54.1% 

62.8% 

38.4% 

49.7% 44.2% 

58.1% 

42.5% 43.0% 

50.0% 

66.3% 

85.4% 

63.9% 
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Cont. 'I' A B L A l 2 

Reactivo 

Es neceSario té:ner conocimiento de 
laS ·medidas de seguridad indus­
trial pera mi propia protecci6n 

Afin C.Uando el desempeño de mi tra 
bajo es satisfactorio las posibi-= 

: 1idedes de ascenso son mínimas. 

Mantengo una buena comunicaci6n 
con mi supervisor 

·La capacit8ci6n recibida, ha des 
cuidado aspectos de gran utiU.-­
dad para el desempeño. 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. 

Favorable Indiferente Desfavorable 

91.9% 

53.5% 

72.1% 

50.6% 

43.6% 34.9% 

80.9% 

70.9% 

A continuación se presentan una serie de tablas (de~ 

glosadas por plantas y éstas a su vez por ii"reas que la confor­

man), las cuales tienen la información de los tres aspectos ca~ 

templados en la segunda parte de la encuesta. Tales aspectos 

son: en .primer luga~, lo que más les gusta de trabajar en la 

empresa; en· segundo lugar, lo que m~s les disguste de trabajar 

en le empresa y finalmente las sugerencias del personal. 
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PLANTA FUNDIDORA I 1 

(Per·sonal sindica.liza.do) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Trabajo persona1 
Imagen de la Cía. y desarrollo 
personal 
Ambiente de trabajo 
Seguridad industrial y económica 
Sueldos y prestaciones 
Motivación e incentivas 

_!__ 

45.45 

13.6 
9.09 
6. 81 
2.72 
2.27 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Condiciones de trabajo 
Trato inadecuado de los supervisores 
Mal ambiente de trabajo y sueldos 
Falta de interés por su trabajo 
Falta de organizaci6n, material y 
hór~rio 1nf lexihle 

SUGERENCIAS 

......L 
44.1 
11.6 
9.3 

6.97 

9.2 

Mayor comunicación 36.4 
Mejores con'diciones de trabajo 27. 2 
Más capacitación, revisiOn del siste 
ma org.aniza.cional y mayor interés eñ 
el trabajo 36.0 
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TABLA 14 

PLANTA FUNDIDORA 

(Personal de Confianza) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Desarrollo personal y posibilidades 
de ascenso 
Trabajo personal 
Imagen de la compañia 
Ambiente de trabajo 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

36.36 
33.36 
9.69 
9.09 

Trato inadecuado de los supervisores 27.2 
Mal ·ambiente de trabajo 27 .2 
Condiciones de trabajo 18.l 
Pocas posibilidades de ascenso 9.0 

SUGERENCIAS 

Mayor interés en el ·trabajo 
Mayor comunicación 
Revisión del sistema organizacional 
MaYor interés de la empresa por su 
personal 
Capacitación a todos los niveles 
Mejoras en sueldos y ·prestaciones 
Condiciones de trabajo más adecuadas 

__.!__ 

18.18 
15.9 
13.6 

11.46 
9.1 
9 .1 
9.1 
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T A 11 l. A IS 

·PLANTA FUNDIDORA I 2 

(Personal de Confianza) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Trabajo personal 
Sueldo y prestaciones 
Desarrollo personal 

_:;:_ 

62.5 
25.0 
12.5 

LO QUE HAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Mala asignación de sueldos y pres-
taciones 37.5 
Trato i·nadecuado de los supervisores 
y mal ambiente de trabajo 12.5 

SUGERENCIAS 

Capacitación a todos los niveles 
Mayor· comunicaci6n 
Mayor interés de la empresa por su 
personal 
Mayor.inter~s en el desempefio del 
trabajo 

25.0 
25.0 

25.0 

25.0 
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T A B L h 10 

PLANTA FUNDIDORA # 2 

(Personal sindiealizado) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Trabajo personal 30.0 
Ambiente de trabajo desarrollo 
personal 17.5 
r.magen de l.a compañia 15 .. o 
Seguridad económica 10.0 

LO QUE HAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Condiciones de trabajo 
Desempefio de actividades ajenas al 
puesto y·mal ambiente de trabajo 
Trato inadecuado de los superviso­
res y mala asignaci6n da sueldos y 
prcStaciones 
Falta de organización y horario iR 
fleri ble 

SUGERENCIAS 

35.0 

25.0 

20.0 

so.o 

_%_ 

Mayor comunicaci6n 21.9 
Capacitación a todos los nieles 17.0 
Mejoras en sueldos y prestaciones 16.6 
Mayor inter~s en el trabajo 16.6 
Mayor interés de la empresa por su 
personal y mejorar las condiciones 
de trabajo 9. 7 
Mayor eficiencia en el Depto. de 
Persoria1 4.8 
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TABLA 17 

PLANTA FUNDIDORA 3 

(Personal sindícalizado) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Imagen de lo compafiía 
Ambiente de trabajo agradable 
Desarrollo personal 
~rabajo personal 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

_!_ 

25.0 
25.0 
25.0 
25.0 

.L.. 
Trato inadecuado de los supervisores 48.2 
Horar~o inflexible 28~5 
Mal ambiente de trabajo 14.2 
Desarrollo de actividades ajenas al 
puesto 14.2 

SUGERENCIAS 

Capacitación a todos los niveles 28.5 
Mayor comunicaci6n 28.5 
Mayor eficiencia en el Departamento 
de Personal 14. 2 
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T A B L A 18 

PLANTA FUNDIDORA I 3 

(Persona1 de Confianza) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Trabajo personal 31.8 
Desarrollo personal 2 7. 2 
Imagen de la compañía 22. 7 
Sueldo, prestaciones,ambiente de 
trabajo y condiciones de trabajo 4.5 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

_%_ 

Mal ambiente de trabajo 31.8 
Falta de organización en la compañia 22.5 
Trato inadecuado de los supervisores 18.1 
Mala asignación de sueldos y pres-
taciones 13.6 
Condiciones.de trabajo 9.0 

SUGERENCIAS 
_%_ 

Mayor interés en la realización del 
trabajo 27.2 
Revisión del sistema organizacional 21.7 
Mayor comunicación 13.6 
Mejorar las condiciones de trabajo 9.1 
Capacitación a todos los niveles 18.1 
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T A B L A 19 

GERENCIA 

(Personal sindicalizado) 

LO QUE HAS LES GUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Ambiente de trabajo agradable 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Mala asignaci6n de sueldos y pres­
taciones 

SUGERENCIAS 

Mayor· inter~s de la empresa por su 
personal 
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100.0 

100.0 

100.0 



T A D L A 20 

G E R E H C I A 

(Personal de Confianza) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABA.JAR 
EN LA EMPRESA 

Imagen de la compa1u.a 47 .O 
Desarrollo personal 23.5 
Ambiente de trabajo 17.6 
Trabajo personal y seguridad econó-
mica 11.6 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Trato 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 

SUGERENCIAS 

Mayor comunicación 23.5 
Interés de la empresa por su personal 23.5 
C6ndiciones de trabajo m§s adecuadas 11~7 
Capa¿i~ación a todos los niveles 5.8 
Revisión "del sistema organizacional 5.8 
Mej~ras en sueldos y prestaciones 5.8 
Mayal-es posibilidades de ascenso 5.8 
Mayor interés en el trabajo 5.8 
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L~s siguientes tablas contienen los resultados obte­

nidos en porcentajes de lo actitud de los trabajadores hacia -

los servicios generales (Tablo Núm. 21) y los factores que in­

tervienen en el desempeño del trabajo, representados en le Ta­

bla Núm. 22. 

TABLA 21 

ACTITUD HACIA SERVICIOS GENERALES 

SERVICIOS EVALUADOS BUENO REGULAR DEFICIENTE 

ASPECTO 45.9% 41.9% 12.2% 

ILUMINACION 51.8% 38.4% 9.9% 

ESPACIO 43.6% 28.5% 27.9% 

VENTILACION 30.l:l; 32.6% 37.2% 

LIMPIEZA 41. 9% 43.0% 15 .1% 

SERVICIOS SANITARIOS 36.0% 37,8% 26.2% 

SERVICIOS TELEFONICOS 47.0% 36.0:t 16.9% 

COMEDOR 19. 7% 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 ad~ 

cuado a las necesidades. de los trabajadores, el 37.8% conside­

ra regulares los servicios sanitarios, el 32.6% indican que la 

ventilación no es muy adecuada y el 28.5% menciona que no hay 

el suficiente espacio en las oficinas. 



-190-

'l' A ll l. A 22 

FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL DESEMPERO 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% 41.9% 

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 influyen en -

gran medida en el desempeño de su trabajo, otro 41.9% indican 

que el calor es otro de los factores que influyen en su desem­

peño. 
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DESCRIPCION PLANTA CIVAC 

De acuerdo a los datos analizados en la Planta Civac, 

el 45.9% del personal afirma que la empresa muestra interés por 

los problemas de sus trabajadores, mientras que el 43.7% indi­

can ·10 contrario. 

El 83.3% del personal considera que su trabajo mere­

ce mayor reconocimiento. 

Un 45.9% expresa que la compañia muestra atención por 

sus trabajadores, sin embargo, el 37.5% afirma que le empresa 

debe poner mayor atención a su personal. 

En cuanto n la capacitación que ln empresa imparte a 

sus traba"j adores, el 43. 7% afirma que ést·a ha dado buenos resu!_ 

tados en la elaboración de su trabajo. Sin embargo, el 43.7% 

expresa que la capacitación que les ha sido impartida, no les 

ha aportado nada para mejorar su desempeño laboral. 

En lo referente a las condiciones de seguridad bajo 

las cualea laboran, el 66.7% indica que éstas son adecuadas. 

Un 41.7% del Personal considera que la empresa toma 

las medi.das necesarias para que su personal se desarrolle; .as.!_ 

mismo, el 35.5% manifiesta que la compañía muestra desinterés 

por el desarrollo personal de sus trabajadores. 

El 64.6% del persónal muestra que su capacidad no se 

encuentra limitada en la realización de su trabajo. 

En lo referente a las posibilidades de asce'nso, el -
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52.1% del personal. afirma que sí existen oportunidades de oc~ 

par puestos a otros niveles. 

El 54.1% 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 que tiene actualmente con la mil!, 

ma percepción salarial, no rechazaría la propuesta. 

Un 83.4% del personal considera que forma parte impoL 

tente de la compañia. 

En cuanto a la satisfacción que obtiene el personal 

de su tr_abaj o, el 66. 7 % afirma que ésta es únicamente de na t.!!, 

raleza económica. 

Por otro lado, el 52.1% manifiesta que la compañía se 

preocupa por mejorar a su personal. 

Con respecto al sueldo que perciben los trabajadores, 

el 48% afirma que este corresponde con las labores del -­

puesto que desempeña, mientras que el 43.8% no lo considera -

Adecuado. 

En lo referente a las relaciones que propicia la em­

presa, el 47 .9% del personal indica que la compañía no sólo pr.Q_ 

picia relaciones de trabajo, sin embargo, el 45.9% manifiesta 

que la organización propicia sólo relaciones laborales. 

Por su parte el 52.1% del personal indica que las e~ 

tividades que realiza son las inherentes al puesto que desempefia. 
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El 54.2% de los trabajadores expresan que la comuni­

coci6n que .tienen con la empresa es deficiente. 

El 52% del personal considera que el sueldo que rec! 

be de-la compañía no es alto comparado con otras empresas de -

la región. 

Un 77. 7% expresa la posibilidad de aplicar los con oc! 

mientas adquiridos, en el desempefio de sus actividades. 

Por su parte el 91.7% 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

zación de la misma. 

En lo referente a las .medidas de seguridad. el 93. 7% 

consideran que es necesario tomar conocimientos de seguridad 

industrial para poder protegerse. 

Ahora bien, el 64.9% indica que aún cutrndo el dese.E!, 

peño de su trabajo es satisfactorio, las posibilidades de asee~ 

so son mínimas. 

Con respecto a la comunicación que mantiene el per­

sonal con sus supervisores, el 83.5% expresan que el diálogo 

que se establece entre ambos es adecuado. 

En cuanto a la capacitación recibida el 45.8% del -

personal indica que está acorde con las necesidades que su -
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puesto requiere. Sin embargo, el 37.5% consideran que la cap~ 

citación ha descuidado aspectos de gran utilidad pare el desem­

peño del trabajo. 

Un 45.8% afirma que su jefe reconoce las aportaciones 

adicionales que su personal hace. Por el contrario, el 39.6% 

indica que deberian tener reconocimiento cuando aportan algo 

adicional. Por su parte el 89.6% de los trabajadores afirman 

sentirse orgullosos· de pertenecer n la empresa, lo que les PCL 

mite compartir las metas y objetivos de la 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 descripción de los re­

-su~tados anteriormente mencionados, se presentan en la siguie~ 

te tabla los enunciados de la encuesta y los porcentajes más -

significaiivos reportados por el personal. 

T A 11 L A 2 3 

PLANTA CIVAC 

Reactivo Favorable Indiferente Desfavorable 

La Cía. muestra interés por los 
probleinas personales de sus tra 
bajadores -

Mi· trabajo merece mayor recono­
cimiento 

La· atenc.iórÍ que la Cía. muestra 
a sus trabajadores es deficiente 

45.9% 

45.9 % 

43.7% 

83.3,; 

37.5% 
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CONT. PLANTA CIVAC 

Reactivo Favorable Indiferente De.$favorable 

La. cspacttac.ión que la Cía, im­
parte a· sus trabajadores, me ha 
dado ,buenos-resu.ltadoa.. 

Las c.ondic.i.ones de seguridad b,!. 
jet las cuales trabajo son inad.!!_ 
cuadas 

Lis Cta. muestra de!Jinterés 1;1or 
el d4!sarrollo perSC>nal de sus -
tt"abejadores. 

Mi copac.idad se eneuentra liro.i­
ta:da en la realización d~ mi tra· 
bajo -

E~isten posi.bilidades de ascensQ 
en la Cc:.mpañla. 

Dentro de la empresa se percibe 
un agradable ambient.e de trabajo. 

Si se me propusiera cambiar de 
empresa a un puesto similar al que 
tengo actualmente y c:on el mismo 
sueldo, me cambiaría inmediata-
111.ent:e 

ForQIO parte importante de ln Cía .. 

El~ tro.baj o que realizo, sólo me 
.satisface econá8lieamente .. 

La empresa se preocupa por mejQ_ 
J:ar ~ . .eu personal. 

El sueldo que reci~o de la Cia. 
no· corresponde a las labores del 
puesto que desempeño. 

La empresa prQpicia s6l<J rela­
ciones de trabajo .. 

Realizo actividades ajet1as al 
puesto que oc.upo. 

La comunicación que tenemos con 
la empresa es deficiente. 

43.7% 43.7% 

66. 7% 

41.7% 35.5% 

64.6% 

52.1% 

54.1% 

56.2% 

83.4% 

66.7% 

s2.a 

48.0:t 43.S:t 

47 .9% 45.9% 

52.1% 

54;2:r; 



CONT. PLANTA CIVAC 

Reactivo 

El sueldo que recibo de la Cía. 
eS-más alto comparado con otras 
empresas de la regi6n. 

Mi trabajo me permite aplicar los 
conOcimientos adquiridos. 

Considero que mi trabajo es in­
teresante. 

Cuando tengo que realizar . una 
nueva· actividad, mi supervisor 
me. orienta. 

Es. ilecesario tener conocimiento 
de las medidas de Sesuridad In­
dustrial para mi propia protec­
ción 

Aún cuando el desempeño de mi -
trabajo es satisfactorio, las 
posibilidades de ascenso son mí 
nimas. -

Mantengo una buena comunicación 
con mi supervisor 

La capacitación recibida ha des 
cuidado aspectos de gran utili= 
dad para el desempeño del trab~ 
jo. 

Mi jefe no .reconoce las aporta­
ciones adicionales que· hago so­
bre mi trabajo. 

Estoy orgulloso de pertenecer a 
esta compañía. 

Las. relaciones que tengo con la 
empresa son buenas. 

Favorable 

77.7% 

91. 7% 

70.8% 

93.7% 

83.3% 

45.8% 

45.8% 

89.6% 

81.2% 
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Indiferente Desfavorable 

52.0% 

64.9% 

37.5% 

39.6% 

A continuación se presentan una serie de tablas (del!_ 

glosadas por plantas y 5stas a su vez por ~reas que 1~ conf or-
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man), las cuales contienen la información de los tres aspectos 

contenidos en la segunda parte de la encuesta, tales aspectos 

son : en primer lugar, lo que más les gusta de trabajar en la 

empresa; en segundo lugar, lo que más les disgusta de trabajar 

en la empresa y finalmente las sugerencias del personal. 

T A B L 2 4 

PLANTA I 

(Personal sindicalizado) 

LO·QUE MAS LES AGRADA DE TRABAJAR EN 

LA EMPRESA 

Trabajo personal 

Sueldos y prestaciones, 

y buena comunicación 

Desarrollo personal 

Ambiente de trabajo 

Imagen de la compañía 

Seguridad económica 

cercania 

LO QUE HAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

_%_ 

17.0 

16.B 

15.2 

14.1 

13.4 

10.4 

Trat·o inadecuado de sus supervisores 39.0 

Falta de interés en el trabajo 19.8 

Mola asignación de sueldos y prest!! 

ciones 18.9 



Pocas posibilidades de ascenso 

Po'co interes del Departamento de 

Personal 

F~~ta de capacitación 

Servicios generales y condiciones 

_%_ 

17.3 

bajo las cuales trabajan 7.2 

SUGERENCIAS 

Major ¿omutiicaci6n con la empresa 18.7 

Capac:.itación a todos los niveles 14. 3 

Mejorar ~ervicios generales, méjo-

rar sueldos y prestaciones 14.9 

Revisión sistema organizacional 10.3 

Interés de la empresa por su personal 8.0 

T A B L A 5 

PLANTA 

(Pers.onal sindicalizado) 

LO QUE l!AS LES GUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 
_!._ 

Trabajo personal e imagen de la cía. 13.S 

Ambiente de trabajo 11.7 

Buena comunicación, motivación e 

incentivos 10.6 
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PLANTA 2 

Desarrollo personal 

Sueldo y prestaciones, horario de 

trabajo y seguridad económica 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

10.6 

8.5 

Trato inadecuado de sus supervisores 22.9 

Condiciones de trabajo 12.5 

Falta de organización en la compafiia 

servicios generales y falta de in-

terés en el trabajo que realizan 11.3 

Ambiente de trabajo 9.6 

Mala _asignaci6n de sueldos y presta-

tíones y horario inflexible 9.3 

SUGERENCIAS 

Mayor interis en 1~ realizací6n de 

su -trabajo 20.~ 

Más capacitación 17. 7 

Interés de la empresa por su perso-

nal 13.5 

M&s c~mun1cac16n y mejorar servicios 
generales 9.3 
Condieiones de. trabajo miis adecuadas 8. 3 
Mejores sueldos y prestaciones 3.1 
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TABLA ó 

PLANTA 3 

(Personal sindicalizado) 

LO QUE HAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Trabajo personal 

__;__ 
23.5 

Desarrollo personal 16.1 

Ambiente de trabajo y seguridad eco-

n6mica 

Sueldos y prestaciones 

Imagen de la compañía, motivación 

e incentivos 

Horario de trabajo, seguridad indll§. 

trial y buena comunicaci6n 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

20.4 

7.3 

11.1 

4.2 

_%_ 

Tráto inadecuado de los supervisores 22.0 

Ambiente y condiciones de trabajo 16.7 

Pocas posibilidades de ascenso, ser­

vicios generales y horario inflexible 10.8 

Mala asignación de sueldos y presta-

cienes 

Actividades ajenas al puesto 

B.2 
J.3 
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SUGERENCIAS 

Más comunicaci6n con la empresa 21.0 

Capacitación y condiciones de tra-

bajo más adecuadas 15. 7 

Mayor interés en el trabajo que 

realizan 11. 4 

Revisión del sistema organizacional 11.2 

Interés en el desarrollo de.super-

sonal 

T A B L A 2 7 

AREAS AUXILIARES 

(Personal sindicalizado) 

LO QUE MAS LES ~USTA DE TRABAJAR 

EN LA E~!PRESA 

Trabajo personal 

·sueldo y prestaciones 

Desarrollo personal 

ImÓgen de lo compañia 

10.0 

_:i;_ 

30.0 

20.0 

20.0 

10. o 
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CONT. 'l' A D L A 2 7 

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 organizaci6n y condiciones 

de trabajo 

SUGERENCIAS 

Mayor comunicación y mejorar ser­

vicios generales 

Capacitación, sueldos y presta­

ciones e interés de la empresa 

por su personal 

'l' A ll !. A 

G E R E N C I A 

(Personal sindicalizado) 

LO QUE NAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

I~agen de la compaftia 

No contestaron 

10.0 

-~-

40.0 

10.0 

_%_ 

50.0 
. 50.0 
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CONT. T A B L A 2 8 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Ho~ario inflexible 

No contestaron 

SUGERENCIAS 

Mayor ~nter~s en el trabajo qt1e reali­

zan 

Mejores condiciones de trabajo 

T A B L A 2 9 

PLANTA l 

(Personsl de Confianza) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Desnrrollo Personal 

'Trabajo personal 

Sueldo y prestaciones, ambiente de 
trabajo~ horario, seguridad econó­
mica e incentivos 

Imagen.de la compañia 

Cercanía y buena comunicación 

50.0 

so.o 

_%_ 

50.0 

50.0 

_%_ 

25.9 

22.3 

24.8 

18.0 

2.2 
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CONT. T A ll L A 2 Q 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Trato inadecuado de los supervisores 

Horario inflexible, mala asignación 
de sueldos y prestaciones actividades 
aj enea al puesto y falta de interés en 
el trabajo que realizan 

Falta de organización en la compañia 

Mal ambiente de trabajo 

Pocas posibilidades de desarrollo, -
servicios generales, condicionesde 
trabajo 

SUGERENCIAS 

...L 
28.7 

27.35 

21.2 

15.0 

7.5 

-~-
Revisión del sistema organizacional 25.6 

Mayor comunicación, mejores sueldos 
y prestaciones y mayor interés en el 
trabajo que realizan 21.8 

Capacitación a todos lo·s niveles 21. 7 

Mejorar servicios generales y 
mayores posibilidades de ascenso 16.4 

TABLA 30 

PLANTA 

(Personal de Confianza) 

LO QUE NAS LES GUSTA DE TRABAJAR EN 

LA EMPRESA 

Imagen de la Compañía 

Ambiente de trabajo 

...L 
20. B 

20.B 
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CONT. 'l' A 11 L A 3 o 

Trabajo pe~sonal 20.8 

Sueldos y prestaciones, seguridad 
industrial e incentivos 4.1 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

...L 
Trato inadecuado de lo_s supervisores 45 .4 

A~biente de trabajo 13.6 

Falta de capacitación 9.0 

Pocas posibilidades de ascenso 4.5 

SUGERENCIAS 

Mayor capacitación 

Más comunicación 

Mayor interés de la empresa 

personal 

Mayor intecés en el trabajo 

lizan 

por su 

que re!_ 

22.7 

18.2 

18.2 

13.6 
Revisión del sistema organizacional 9.1 

Mejorar sueldos y prestaciones, 

y servicios generales 4.5 
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'I' A D ¡, A :1 1 

PLANTA 3 
(Persona1 de Confianza) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR EN 
LA EMPRESA 

Imagen de la compañía y desarrollo 

personal 

Ambienee de trab4jo 

Trabajo personal 

Horario 4e trabajo accesible 

LO QUE MAS LES.DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

_%_ 

6l.4 

15.4 

15.4 

7.7 

Trato inadecuado de los sup$rvisores 38.4 
Mayor comunicación 

Sueldos y prestac~ones 

SUGERENCIAS 

23.0 

15.3 

Mayor capacitación 30 .1 

Interés de la erupresa por su personal 23~0 

Revisión del si$tcrna organizacional 7.7 
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'l' h 1! ¡, A 3 :l 

GERENCIA 

(Personal de Confianza) 

LO. QUE !!AS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Imagen de la compañía 28. 5 

Ambiente de trabajo trabajo per-

son al 

Desarrollo personal 

Cercania, buena comunicación y se­

guridad económica 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Mala asignación de sueldos y presta­

ciones 

Trato inadecuado de sus supervisore$ 

ambiente de trabajo, pocas posibili-

25.6 

21.4 

10.5 

_%_ 

18.5 

dades de ascenso 14.8 

Condiciones de trabajo 11 .. l 

Falta capacitación 7.4 

Actividades aj e nas al puesto 7 .4 

Falta de orsa~ización de la·compafila 10.l 
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CONT. T A D L A 

SUGERENCIAS 

_L 
Más capacitación 21.7 

Revisión del sistema organizacional 17.4 

M~s comunicaci6n 13.0 

Mayor int~rés en el trabajo 13.0 

Mayores posibilidades de ascenso, 

mejorar servicios generales y ma-

yor eficiencia 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 desempeño del trabajo, representados en la Tabla 
, 35. 
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T A D L A 3 4 

ACTITUD HACIA SERVICIOS GENERALES 

SERVICIO EVALUADO BUENO REGULAR DEFICIENTE 

ASPECTO 47.9 % 43.B % B.4 % 

ILUMINACION 54.1 % 27 .1 % lB.B % 

ESPACIO 58.4 % 29.2 % 12.5 % 

VENTILACION 31.3 % 27 .1 % 41. 7 % 

LIMPIEZA 50.0 % 37.5 % 12.5 % 

SERVICIOS SANITARIOS 50.0 % 27.1 % 22.9 % 

SERVICIOS TELEFONICOS 31. 3 % 39.6 % 29.2 % 

COMEDOR 20.B % 47.9 % 31.3 % 

SERVICIO MEDICO 43.8 % 41. 7 % 14.6 % 

UNIDAD. POOL 41. 7 % 10.4 % 20.9 % 

(166 trabajadores no usan) 

En la tabla se observa claramente cómo el 41.7 % de 

los trabajadores afirman que la ventilación es uno de los ser­

vicios más deficientes en la compañía. asimismo el 31.3 % opi­

na que el servicio de comedor se encuentra en. las ·mismas cond!, 

ciones. 

. .. " '. ~- ·-·· ,.,~ .. 
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TABLA 35 

FACTORES QUE INTERVIENEN~EN EL DESEMPERO DEL TRABAJO 

FACTORES EVALUADOS POCO REGULAR MUCHO 

OLORES DESAGRADABLES 29.2% 25.0% 45.0% 

HUMEDAD 4.2%º 16.n: 79.2% 

FRIO 16. 7% 25.0% 58.3% 

CALOR 37.5% 27.1% 35.4% 

RUIDO 25.0% 16.7% 58.4% 

OTROS 2.1% 2.1% 
(587 no contestaron) 

En la tabla se observa que el 79.2% de los trabaj~ 

dores opinan que la humedad es uno ·de los factores que más .i.!!,. 

fluyen en la realizaci6n de su trabajo. El 58.3% consideran 

otro~ 2 factores determinantes en et desempefio, estos son el 

frío· y el ruido. 
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DESCRIPCION PLANTA AGUASCALIENTES 

En los datos obtenidos de la Plenta Aguascalientes, 

se encontró que el 51.5% del personal considP.ra que la compañía 

muestra interés por los problemas que afectan a sus trabajado­

res. 

Se observ6 que el 89.7% del personal e~presan que -

su trabajo ha recibido el reconocimiento que merece. 

En lo que concierne a le atención que la compañía 

presta a sus trabajadores, el 44% está a gusto con la atención 

que recibe.por parte de la empresa. Sin embargo, el 34.1% no 

la considera adecuada. 

En lo referente a la capacitación que la compañia -

imparte a sus trabajadores, el 70.2% del personal opina que -­

los cursos de capacitación recibidos le han sido de gran util!. 

dad. 

Con respecto a las condiciones de seguridad bajo las 

cuales labora el personal de la compañía, el 71.2% indica que 

dichas condiciones son deficientes e inadecuadas. 

Un .41.S~ del personal considera que la empresa toma 

las medidas necesarias para que su personal se desarrolle indi­

vidualmente; por otro lado, el 41.5% afirma que la empresa ·no 

se intereSa por esta situación. 

El 57.4% del personal indica que su capacidad le -

~ermite desempefiar sus funciones adecuadamente. 
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En cuanto a las posibilidades de nscenso en la com­

pañía, el 51.4% del personal expresa que existen oportunidades 

de ocupar puestos superiores. En lo referente al ambiente de 

trabajo, el 64.6% del personal s~ siente a gusto con el mismo. 

Con respecto a la posibilidad de ·cambiar de empresa 

a un puesto de similar jerarquía y con el mismo sueldo, el 50% 

"del personal no rechazaría la proposición. 

Un 67.3% del personal se considera parte importante 

de la compañía; por lo que su integración y pertenencia a la 

misma les permite compartir los objetivos y metas de la compa­

ñía. 

Para el 67.7% del personal, la satisfacción que re­

cibe por el trabajo que realiza es meramente económica. 

El 53.3% de los trabajado~es, op~na que la compañia 

se preocupa por dar apoyo a su personal. 

En cuanto al sueldo que perciben. el 41.2% del per­

sonal manifiesta que éste corresponde a las labores del puesto 

que desempeña, sin emba;go, el 37.9% considera que su trabajo 

merece mayor remuneración. 

Por otro lado, el 49.7% del personal piensa que la 

empresa s6lo est§ interesada en propiciar relaciones de trabajo~ 

Se observó que el 56.8% del personal considera que 

lleva a cabo actividades ajenas al puesto que ocupa. 

En lo referente a la comunicación que existe entre 
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empresa y'empleado, el 49.3% del personal afirma que lo comun~ 

cación que existe entre ambas partes es adecuada, en contrapo-· 

sición con el 41.5% expresa que el diálogo no es satis-

factorio. 

Con respecto al sueldo que la empresa otorga a sus 

trabajadores por el.desempeño de sus labores comparado con las 

empresas de la regi6n, el 41.9% del personal afirma que los n~ 

veles de sueldo son adecuados. 

Un 72.7% del personal afirma que su trabajo le per­

mite apliar los conocimientos, experiencia y preparación que -

ha adquirido. 

Ahora bien, el 88.2% de los trabajadores consideran 

que su trabajo es interesante, variado y les ofrece nuevas ex­

periencias y aprendizaje. 

El 64.1% del personal afirma que su jefe le orienta, 

apoya y colabora para encontrar una mejor solución a sus acti­

vidades. 

En lo referente a la necesidad de conocer las medi­

das de seguridad industrial, el 95.4% del personal indica que 

es indispensable el buen manejo de éstas para desempeña! sati~ 

factoriamente sus fllnciones. 

En cuanto a las posibilidades de ascenso que la·co~ 

pania ofrece, el 64.9% de los trabajadores opinan que existen 

oportunidades de ocupar otros puestos a nivel superior. 

De ac~erdo con el 71 .• 7: del personal, la comun~c~--
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ci6n que sostienen con sus supervisores es adecuada. 

Un 56.3% opina que los cursos de capacitación impa~ 

ti~os por la empresa, han descuidado aspectos de gran utilidad 

para el desempeño del trabajo. 

El 4~.3% del personal está conteneo por la acepta­

ción que tienen sus ideas e iniciativa personal por parte de su 

supervisor: mientras que el 39% afirma que su jefe inmediato 

rechaza su participación y no acepta otras ideas ajenas. 

Ahora bien, al 67.7% del personal le gusta trabajar 

para la compañía, y expresa orgullo por pertenecer a ésta. 

En cuanto a las relaciones que la empresa mantiene 

con su personal, el 67% está a gusto con las mismas indicando 

lo satisfactorias que éstas son. 

Con el objeto de condensar la descripción de los r~ 

sultados anteriormente mencionados, se presentan en la siguiente 

tabla los reactivos de la encuesta y los porcentajes más sign.!_ 

ficativos reportados por el personal. 

'l'ADLA 30 

Reactivo 

La Cía. muestra interés por los 
problemas personales de sus tra 
bajadores. -

Ni trabajo merece mayoi recono­
cimiento. 

Favorable 

51.1% 

89.7% 

Indiferente Desfavorable 



CONT; TABLA 36 

Reactivo 

La atención que .Ja compañia pres 
ta a sus trabajadores, es defi-­
c.iente. 

La capaci.tación que la compañia 
imparte a sus trabajadores, me 
ha dado buenos resultados. 

Las· condicioTI.es de seguridad, ba 
jo las cuales trabajo son inade:: 
cuadas. 

La compañia muestra desinterés 
por el. desarrollo personal de 
sus tra~jadores. 

Mi capacidad se encuentra limi­
tada en la realización de mi tra 
bajo. -

Existen posibilidades de ascen­
so en la compañía. 

Dentro de la empresa se percibe 
. un agro.dable ambiente de trabajo. 

Si se me. propusiera Cambiar de 
empresa .a un puesto similar al 
que tengo· actualmente y con el 
mismo sueldo, me cambiaría inme 
diatamente. · -

Formo· parte importante de la Cia. 

El. trnbtijo que realizo, s6lo me 
satisface económicamente. 

La ·empresa··se preocupa por mejE_ 
rar a su personal. 

El sueldo que recibo no corre.§. 
ponde a las labores del puesto 
que desempeño 

Favorable 

44.0:t 

70.2% 

41.5% 

57.4% 

51.4% 

64.6% 

67 .3% 

67.7:& 

53.3% 

41.2% 
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Indiferente Desfavorable 

34.1:!: 

71.2% 

41.5% 

5Ó.o:i; 

37.9% 

"· 



CONT. 'l'i\DLA 36 

Reactivo 

La empresa propicia sólo rela­
ciones de trabajo 

Realizo actividad es ajenas al 
puesto que ocupo. 

La comunicación que tenemos con 
la empresa es deficiente. 

El sueldo que recibo de la Cía. 
es más al to comparado con otras 
empresas de la regi6n. 

Mi trabajo me permite aplicar 
los conocimientos adquiridos. 

Considero que mi trabajo es in 
ter"esante. -

Cuando tengo que realizar una 
nueva actividad mi supervisor 
me orienta. 

Es necesario tener conocimiento 
de las medidas de Seguridad In­
dustrial para mi propia protec­
ción. 

Aún cuando el desempeño de mi 
trabajo es satisfactorio, las 
posibilidades de ascenso son 
mínimas·. 

Mantenso una buena comunicación 
con mi supervisor 

La capacitacióri recibida ha des 
cuidado aspectos de gran utili= 
dad para el desempeño del trabajo 

Mi jefe no reconoce las aporta­
ci6nes adicionales que hago so­
bre mi trabajo. 

Favorable 

49.7% 

56.8% 

49.3% 

41.9% 

72.7% 

88.2% 

64.ll: 

95.4% 

64.9% 

71. 7% 

43.3% 
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Indiferente Desfavorable 

41.5:!; 

56.3% 

39.0% 



T ¡\ D L A 4 O 

GERENCIA 

(Personal sindicalizado) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

·Desarrollo personal, posibilidades 

de ascenso 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

100 

Condiciones bajo las cuales trabaja 100 

SUGERENCIAS 

Capacitación a todos los nivriles 100 
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CONT. TA!lLA 36 

Reactivo 

Estoy orgulloso de pertenecer 
a esta. Compañía. 

La..s relaciones que tengo con 
la empresa son buenas. 

67. 7% 

67 .0% 
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Desfavorable 

A continuación se presentan una serie .de tablas (de~ 

glosadas por plantas y éstas a su vez por áreas que las confor­

man), l8s cuales contienen la ~nforaaci6n de los tres aspectos 

contemplados en la segunda parte de la encuesta. Tales aspectos 

son en primer lugar, lo que les gusta de trabajar en la empresa, 

en segundo lugar, lo que les disgusta de trabajar en la empresa 

y finalmente, las sugerencias del personal. 

T A B L A 3 

FUNDICION 

{Personal sindicalizado) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Ambiente de trabajo 

Desarrollo personal 

Trabajo personal 

Imagen de la compañía 

_%_ 

38.8 
22.2 

11.8 

5.5 



CONT. T A. ll L A 

Sueldos y prestaciones 

Comunicación 

Seguridad Industrial 

LO QUE ~!AS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

Servicios generales 

Horario de trabajo inflexible 

Trato inadecuado por parte de los 

5.5 

5.5 

5.5 

_%_ 

22.2 

22.2 

supervisores 11.1 

Falta de organización de la Cia. 5.5 

Fal.ta de c.apacitaci6n 5.5 

Mala asignación de sueldos y pres-

tac.iones 

~ondiciones de trabajo 

Actividades ajenas al puesto 

SUGERENCIAS 

Mayor iriter~s de la empresa por su 

personal 

MAs capacicaci6n 

Mejorar serv~cios generales 

5.5 

5.5 

5.5 

26.3 

21.0 

15.i 
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TABLA 30 

ESTAMPADO 

(Personal sindical:fzado) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EllPRESA 

Ambiente de trabajo 22.8 

Trabajo en sí, desarrollo personal 20.0 

Imagen de la compañía 14.2 

Desarrollo personal 14.2 

Sueldos y prestaciones y seguridad 

económica 

Buena comunicación y horario de 

trabajo 

11.4 

11. 3 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Pocas posibilidades de ascenso 

...L 
34.2% 

Trato inadecuado de sus supervisores 17.1% 

Servicios generales 

xi ble 

horario infl.,!! 

Falta- de· organización de la compañía 

y actividades ajenas al puesto 

Mal ambiente de trabajo y falta de 

capacitación 

SUGERENCIAS 

Revisión del sistema organizacional 

Mejorar sueldos y prestaciones 

17.0 

11.4 

5.6 

18.7 

15.6 
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CONT. T A O L A a o 

_%_ 

Capacitación a todos los niveles 12.5 

Mayor comunicaci6n y mejores seL 

vicios generales 9.3 

Mayores posibilidades de ascenso 6.2 

Mayor interés en el trabajo 6.2 

T A B L A 3 9 

PLANTA MOTOR 

{PersOnal sindicalizado) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Desarrollo personal, posibilidades 

de ascenso, identificaci6n con la 

empresa 

Ambiente agradable de trabajo 

Seguridad industri~l 

Trabajo personal 

Horario accesible 

Imagen de la compañía y sueldos y 

prestaciones 

10.2 

9.4 
7.0 

1.0 

6.2 

5.5 
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CONT. 'l' A ll L A 

LO QUE HAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

-~-
Trato inadecuado de los supervisores 22.8 

Ambiente de trabajQ. fa1ta de orga­

nizae16n de la com~afiia~ falta de 

eup~e1taci6n. mala asignaciQn de 

sueldos y prestaciones 
Horario de ·trabajo 

Servicios generales 
Pocas'pos1b~lidades de ascenso 

SUGERENCIAS 

Mayor inter~a por su trabajo 

M5s cnpacitaci6u 
Mayor c.omunics<:i6n y mej()x-es ser-
vicios generales 

Interés de la empresa vor su per-

sonal 
Mayor ef1ciencia en el Departamento 

de Personal y cond~ciones de traba-

20.8 

12.2 

10.5 

7 .o 

_.!_ 

16.1 
12.9 

11. 2 

a.o 

jo miis adecuadas 6. 4 

Mejores sueldos y ~restaciones, asi 

como posibilidades de ascenso. 3.2 
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'!' A ll li /\ 

FUNDICION 

{Person~l de Confianza) 

LO QUE MAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Ambiente de trabajo 

Desarrollo personal 

Imagen de la compañia 

Trabajo personal 

Buena comunicaci6n y seguridad in­

dustrial 

....!... 
36.3 

31.8 

13.6 

9.0 

9.0 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

_%_ 

Trato inadecuado de supervisores, 

falta de .organizaci6n de la Cia. 23.8 

Pocas posibilidades de ascenso 19.0 

Servicios generales 

Falta de interés en el trabajo 

Condiciones de trabajo 

Poco interés del Departamento de 

Pe'f sonal 

Hal ambiente de trabajo 

SUGERENCIAS 

Más capa~itación 

Más comunicación y revisión del sis­

tema organizacional 

9.5 
4.7 
4.7 

4.7 

4.7 

_%_ 

31.8 
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CONT. 

Mejorar 

Mayores 

Interés 

Mejores 

T A D L A 4 1 

sueldos y prestaciones 

posibilidades de ascenso 

de la empresa por su 

condiciones de trabajo 

TABLA 42 

PLANTA ESTAMPADO 
(Personal de Confianza) 

personal 

LO QUE HAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

Desarrollo personal, posibilidades 

de ascenso 

Ambiente de trabajo y seguridad ec.E_ 

nómica 

Horario de trabajo 

Trabajo personal 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 
f:N J,A EMPRESA 

_%_ 

4.5 

4.5 

4.5 

4.5 

_%_ 

37. 5 

17.5 

12.5 

11.0 

Trato inadecuado de los supervisores 20.5 

Hal ambiente de trabajo y servicios 

generales 17~9 

Falta de organización de la Cia. 12.8 

Pocas posibilidades de ascenso 10.6 

Falta de capacita·ción, mala asigo.!!_ 

ción de sueldos y prestaciones 10.0 

-225-



CONT. T A U L A 4 2 

SUGERENCIAS 

MA~ comunicación 

Interés de la empresa por su per-

.....!... 
19.0 

sonal 14.2 

~ayor inter~s en el trabajo 11.9 

Capacitación y servicios generales 11.8 

Revisión del sistema organizacionál 7.1 

Mejorar sueldos y prestaciones, y 

condiciones de trabajo 

T A B L A 4 3 

H O T O R 

(Personal· de Confianza) 

LO QUE HAS LES GUSTA DE TRABAJAR 
EN LA EMPRESA 

4.7 

_%_ 

D~sarrollo personal 34.4 

Seguridad económica, imagen de la 

comp~ñía, sueldos, buena comunic~ 

ción y seguridad industrial 29.5 

Trabajo personal 20.5 

Ambiente de trabajo 16.0 
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CONT. 'I' A !l ¡, A 4 4 

Hora~io de trabajo y seguridad ecQ 

nómica 

LO QUE MAS LES DISGUSTA DE TRABAJAR 

EN LA EMPRESA 

9.0 

_s_ 

Troto inadecuado de los supervisores 45.0 

Ambiente de trabajo 

Servicios generales 

2.0 

20.0 

Falta de organización de la compañP1a 10.0 

SUGERENCIAS 

Mayor interés de la empresa por su 

personal 28.S 

'Más capacitación 19.0 

Mayor comun~caci5n y mayor inter~s 

en su trabajo 14.2 

Revisión del sistema organizacianal 14.1 
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Las siguientes tablas contienen los resultados obte­

nidos en porcentaje de la actitud de. los trabajadores hacia lo-s 

servicios generales (Tabla # 45) y los factores que intervienen 

en el desempeño del trabajo representados en la Tabla 46. 
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'!' A D l. A ~ 

ACTITUD HACIA SERVICIOS GENERALES 

SERVICIO EVALUADO BUENO REGULAR DEFICIENTE 

ASPECTO 62.4% 27. 7Z 9.9% 

ILUMINACION 56.3% 30.1% 13.4% 

ESPACIO 62.8% 22.3% 14.9% 

VENTILACION 36.9% 31.9:t 31.2% 

LIMIPIEZA 52.8% 30.5% 16. 7% 

SERVICIOS SANITARIOS 30.8% 35.8% 33.4% 

SERVIéIOS TELEFONICOS 33.0% 29.8% 37.2% 

COMEDOR 18 .4:!: 35.8% 45. 7% 

SERVICIO MEDICO 37.6% 42.6% 19.9% 

UNIDADES POOL 23.4% 17 .4% 14.5% 
(126 no hace uso) 

Como se reporta en la tabl~ el 45.7% afirma que el -

servicio de comedor, la ventilación, los servicios sanitarios y 

telefónicos, tie encuentran en muy malas condiciones. 
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FACTORES·QUE INTERVIENEN EN EL DESEMPERO DEL TRABAJO. 

FACTORES EVALUADOS POCO REGULAR MUCHO 

OLORES DESAGRADABLES 61.0% 33. 3:& 14.9% 

HUMEDAD so.u 11.0% 7.5% 

(4 NO eONTESTARON) 

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 co~ 

sidera que el ruido es un~ de los factores que más influyen en 

la realizaci6n del trabajo, asi como el calor en la Planta.' 

Una vez hecho el análisis descriptivo de los datos, 

se procedió a elaborar el análisis inferencia!, para la primera 

fase (estudio piloto). para lo cual, del S.P.S.S. se eligieron 

2 programas, el primero fué el de la prueba "t!' cuyo objetivo es eE.. 

centrar diferencias significativas entre las medias de 2 grupos 

con respecto a una variable dependiente .. 

Dentro de la investigaci.ón se utilizó la pruebS ºt' con 

la finalidad de encontrar diferencias en cada una de las dime~ 

siones evaluadas con respecto a las variables independientes: 

tipo de personal (sindicalizado y de confianza) y sexo (hombres 
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o mujeres). Esta prueba se utiliz6 debido a que las dimensiones 

evaluadas presentaban un nivel de medición intervalar y se es~ 

tabl"ecía la comparación entre 2 grupos. Los datos obte.nidos fu.!t 

ron los siguientes: 

T A B L A 4 7 

La siguiente tabla muestra las diferencias entre el 

tipo de personal (sindicalizado y de confianza) con respecto a 

las.~diferentes dimensiones que conforman la actitud hacia la -. 

compañia. 

D I M E N s I O N 

SUPERVISION 

INTERES DE LA EMPRESA 

CAPACITACION 

SEGURIDAD INDUSTRIAL 

TRABAJO 

POSIBILIDADES DE ASCENSO 

RELACIONES ENTRE EMPRESA 
EMPLEADO 

INTEGRACION A LA EMPRESA 

SUELDO 

SERVICIOS GENERALES 

.05 

** .01 

t p 

- 1.17 0.24 

- 1.23 0.22 

1.82 0.69 

- 4.04 º·ººº ** 

- 4.46 º·ººº ** 

9.93 0.05 * 

y 

- 3.67 0.000 ** 

- 4.58 º·ººº ** 

4.43 º·ººº ** 

- 3.26 0.001 ** 
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Con_ respecto a lo varj.able Supervisión, se obtuvo una 

pruebá F para el grupo 1 y 2 de 1.15 con una probabilidad de 

0.12 que al no ser significativa, se interpretó t con varianza 

estimada de· - 1.17 con 975 grados de libertad y una significa.!!_ 

cia o probabilMad de 0.24 que al ser .05, se acepta Ho y se -

r~chaza ff¡ ; lo que indica que no existen diferencias estadíS:t.!. 

camente significativas entre el personal sindicalizado y el pe.E_ 

sonal de confianza con respecto a le variable. 

De acuerdo con la variable Interés de la Empresa se 

encontró una prueba F para ·el grupo 1 y 2 de 1.32 con una prob.!!_ 

bilidad de 0.0003 que al ser significativa se inerpretó t con 

varianza no estimada de - 1.23 con 823.83 grados de libertad y 

una probabilidad de 0.22, que al ser ) .OS, se acepta Ho y se 

rechaza H~ , por lo tanto se dice que no existen diferencias -

estadisticamente significativas entre el personal sindicaliza­

d~ y el de confianza con respecto e le variable. 

Para la variable Capacitación, se tiene una prueba F 

para el grupo 1 y 2 de 1.14 con una probabilidad de 0.16 1 y d~ 

dO que ésta no es significativa, se obtiene un valor de t cua.!!.. 

do la' varianza es estimada de 1.82 con 975 grados de libertad 

y una significancia de 0.69, que al ser ).OS, se acepta Ha 

se rechaza H1 ; lo que indica que no existen diferencias estadí,!! 

ticamente significativas entre el personal sindicalizado y el 

personal de confianza con respecto a la variable. 

En la variable Seguridad Industrial se encontró 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 cuál no es significativa, por lo que se 

interpretó t cuando 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 Hoy se acepta H1 1 lo que indica que, 

C%isten diferencias estadísticamente significativas entre el -

personal sindicalizado y el personal de confianza con respecto 

a la variable; ya que se observa una actitud más favorable en 

el personal de confianza (i - 5.94) que en el personal sindicA 

!izado (x ~ 5.53). 

Se observa una prueba F para el grupo l y 2 de 1.03 

con una probabilidad de 0.77, que al no ser significativa se -

interpretó t con varianza estimada de - 4.46 teniendo 975 gra­

rlos del.ibertad y una probabilidad de O.DO, la cual es (.05, por 

lo· que se rechaza Ho y se acepta Hi , lo que indica que existen 

diferencias estadísticamente significativas entre el personal 

sindical.izado y el personal de confianza con respecto a la va­

ria ble trabajo¡ puesto que el personal de confianza presenta -

una actitud más favorable ex =-10.6) que el personal sindical~ 

zado (x ~ 9.87). 

De acuerdo con la variable Posibilidades de ascenso, 

el valor que se obtiene de la prueba Fes de 1.14 para ambos -

grupos ei y 2), cuya probabilidad es de 0.13; dado que ésta no 

es significativa se interpret6 t con varianza estimada de 1.93 

con 975 grados de libertad y una significencia o probabilidad -

de O .05 que til ser -= .05 se rechaza Ho y se acep.ta H1 , por lo 

tanto,- existen·diferenci~s estadisticamente significativas en­

tre· el personal sindicalizado y el personal de confianza con -

respecto a la variable, ya que se observa una actitud más fav.Q_ 

rable en el personal sindical.izado ex = 4.00) que en el perso­

nal.de confianza ex = 3. 74). 
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En lo que respecta a 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 interpretó t con varianza estimada de -3.67 con 975 grados -

de libertad y una probabilidad de 0.000, la cual es (.05 por lo 

tanto se rechaza Ho y se acepta H1 , lo que indica que existen -

diferencias estadísticamente significativas entre el personal -

sind1calizado y el personal de confianza con respecto a la va­

riable; en donde el personal de confianza tiene una actitud más 

favorable Ci = 9.44) que el personal sindicalizado (i = 8.70). 

El valor que se obtiene en la prueba F para el grupo 

1 y 2 en la variable Integraci6n a la empresa es de 1.06 con -

una probabilidad de 0.49, como no es significativa se interpr~ 

tó t con varianza estimada de 4.43 con 975 grados de libertad y 

una probabilidad de 0.00 la cual es (.05, por tanto se rechaza 

Ho y se acepta HJ , teniendo entonces que, existen diferencias 

estadísticamente significativas entre el personal de confianza 

y el personal sindicalizado con respecto a la variable, en don­

de se observa que la actitud es más favorable en el personal si~ 

dicalizado ex= 4.15) que en el personal de confianza (i = 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 -­

igual ~ 1.05 con una probabilMad de 0.56 y como no es signific~ 

tiva se inerpret6 la t con varianza estimada de ~ 3.26 con 975 

grados de liertad y una probabilidad o significancia de 0.001 

que al ser ( .05 se rech.aza Ho y se acepta H, ; lo que indica que 

existen diferencias estadisticamente significa~ivas entre el -

personal sind~calizado y el personal de confianza con respecto 

a la variable. En donde se observa que el personal de confian­

za presenta una actitud más favorable (i = 47.64) que el persQ 

nal sindicalizado (i = 45.71) (Ver Tabla 16). 
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Por otro lado tomando en cuenta la ~ariable sexo, se encontró -

que 

Con respecto a ln variable Supervisión, se obtiene -

una prucbn F para el grupo l y 2 de 1.26 con una probabilidad 

de 0.13 que al no ser significativa se interpreta t con varia.!!. 

za estimada de - 1.69 con 972 grados de libertad y una proba­

bilidad de 0.09 la cual es ).05, por tanto se acepta Ho y se -

rechaza HJ , lo que indica que no existen diferencias estadíst!. 

cemente significativas 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 V_!! 

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 estadísticamente significativas entre hombres 'Y m.!!. 

jeres con respecto a la variable. 

En la variable Capacitnción, se encontró una pruebo 

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 

estimada de 1.81 con 90.89 grados de liertad y una probabilidad 

o significancia de 0.07 que al ser ).OS se acepta Ho y se re­

chaza H1 , por lo tanto no existen diferencias estadísticamente 

significativas entre hombres y mujeres respecto a la variable. 

El valor de la prueba F para ambos grupos en la vari~ 

ble Seguridad Industrial es de 1.10 con una probabilidad de 0,51, 

la cual no es significativa por lo que se interpretó la t con -

varianza estimada de 0.77 con 972 grados de libertad y una pro-
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habilidad de 0.44 que al ser ) .05 se acepto Ho y se rechaza 111 , 

lo que indica que no existen diferencias estadísticamente sig­

nificativos entre hombres y mujeres con respecto a la variable~ 

Se tiene que para el grupo 1 y 2 el valor de F es -­

igual a 1.08 con una probabilidad de 0.62; como ésta no es sia 

nificativa, se interpreta la t con varianza estimada de 0.77 -

con 972 grados de libertad y una probabilidad de 0.44, la cual 

es ).05 por lo tanto se acepta Hoy se rechaza la H1 puesto que 

no existen diferencias estadi"sttcamente Significativas ·entre hombres y. 

mujeres con respecto a la v8rfable Traba1 o. 

En cuanto a la variable Posibilidades de ascenso se 

observa una prueba F para el grupo 1 y 2 de 1.19 con una prob~ 

bilidad de O. 25 y dado que ésta no es significativa se interpr~ 

t6 t cuando se estima la varianza. cuyo valor es de 2.81 con -

972 grados de libertad J una probabilidad de 0.0005 que al ser 

(.OS se rechaza Ho y se acepta H1 , lo que indica que existen 

diferencias estadísticamente s'ignificativas entre hombres y ID.!!. 

jeres en lo referente a la variable, ya que se observa que la 

actitud de los hombres Ci ª 3.93) es más fayorable, que la de 

mujeres CX ~ 3.28). 

De los resultados obteni.dos para 1a variable Relaciones 

entre empresa y empleado, se obtuvo una prueba F de 1.08 con 

una ~robabilidad de 0.59 que al no ser significativa se inter­

pretó t con varianza estimada de - 1.21 con ·972 grados de libe.!_ 

tad y una probabilidad de O. 22 que al ser) .05 se nccpta Ho y -

se rechaza H1 , lo que indica que no existen diferencias sÍ.gnif.i 

cativas entre hombres y mujeres con respecto a la variable. 

Para la variable Intearación a la empresa, se encon­

tró que el valor de la prueba F para el grupo 1 y 2 es de 1.17 
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con una probabilidad de 0.38 y como ésta no es significativa, 

se interpretó la t cuando la varianza es estimado, siendo su -

valor de - 1.44 con 972 grados de libertad y una probabilidad 

de 0.14, la cual es ).OS por lo que se acepta Ho y se rechaza 

HI ; ya que no se observan diferencias estadísticamente signi­

ficativas entre hombres J. mujeres con respecto a la variable. 

En la variable.~, se observó un valor de F igual 

a 1.18 tanto para el grupo 1 como para el 2, con una probabil~ 

dad.de 0.34 que al no ser significativa se interpreta la t con 

~arianza estimada de 3.17 con 972 grados de libertad y una pr~ 

habilidad o significancia de 0.002 que al ser (.OS se rechaza 

Ho y se acepta H1 ; lo que indica que existen diferencias est.e_ 

dísticamente significativas entre hombres y mujeres con respe~ 

to a la variable¡ ya que la actitud de los hombres es más fav~ 

rable (x ~ 3.98) que la 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 una 

probabilidad de 0.52 y dado que no es significativa se interpr~ 

t6. la t con varianza estimada de 2.15 con 972 grados de libertad 

y uno probabilidad de 0.031 que al ser (.05 se rechaza Ho y se 

acepta·H1, lo que indica. que existen diferencias estadísticame~ 

te significativas entre 11ombrcs y m11jeres con respecto a la v~ 

riable, en donde las mujeres presentan una actitud más favora-_ 

ble (x = 48.64) que los hombres (x = 46.34) (Ver Tabla 17). 

La siguiente tabla muestra las diferencias entre ho~ 

bres y mujeres, con respecto a los diferentes dimensiones que 

conforman la actitud hacia la compañia. 
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'l'ADt.A 48 

D I H E N S I O N t p 

SUPERVISIOll - 1.69 0.09 

INTERES DE LA EMPRESA - 0.11 0.91 

CAPACITACION 1.81 0.07 

SEGURIDAD INDUSTRIAL 0.31 0.75 

TRABAJO o. 77 0.44 

POSIBILIDADES DE ASCENSO 2.81 o.oos ** 
RELACIONES ENTRE EMPRESA y 

EMPLEADO - 1.21 0.22 

INTEGRACION A LA EMPRESA - 1.44 0.14 

SUELDO 3.17 0.002 "" 
SERVICIOS GENERALES - 2.15 0.03 .. 

. os 

El segundo programa utilizado para el estudio intercncinl 

fue el ANOVA, el cual analiza lo diferencia entre varianzas de 

más de dos grupos con respecto a una o más variables dependie.!!. 

tes. Dentro de este estudio se utilizó el análisis de varianza 

~imple y el an§l~sis factorial de varianza, en el primero de 

ellos, se obtuvieron diferencias de cada una de las dimensiones 

con respecto al lugar de residencia de cada una de las plantas 

(Civac, México, Toluca. Lerma Y Aguascalientes). Por otro la­

do, con respecto al análisis factorial de varianza, se obtuvi~ 
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ron las diferencias significativas de cada una de las dimen­

siones con respecto a variables independientes, Srea, tipo de 

personal y lugar de ~esidencia de la Planta, así como la inte~ 

acción de las mismas. 

Con respecto al análisis de varianza simple, se obtj! 

vieron los siguientes resultados: 

En cuanto a la supervisión, se observó un valor de 

F = 2.26 con una p ~ .08 que al ser )- .05, se acepta la Ho y se 

rechaza la Hi, encontrando con ello que no hay diferencias es­

tadísticamente significativas en la supervisión; dependiendo del 

lugar de residencia de cada una de las plantas. 

En la variable interés de la empresnr se observ6 un 

valor de F ~ .951 con una p - .41 que al ser > O.OS se aceptQ 

la Ha y se rechaza la H1 , encontrando con ello que no hay dife­

rencias estadísticamente significativas en el 1nerés de la empr_!t 

sa por su personal dependiendo del lugar de residencia de cada 

una de las plantas. 

En 1o que se refiere a la capacitaci6n, se observó un 

valor de F = 2.25 con una p ~ .08 que al ser) .05 se acepta la 

Ho y se rechaza la H1 , encontrando con ello que no hay diferen­

cias estadísticamente significativas en la capacitaci6n dependie~ 

Jo dcllngar de residencia de cada una de las plantas. 

Por otro lado, la seguridad industrial se observó con 

un valor de F = 3-15 con una p = .02 que al ser <.OS se acepta 

'la H\ y se rechaza la Ho, encontrando con ello que hay dife­

rencias estadísticamente significativas en cuanto a la seguridad 

indu~trial. dependiendo del lugar de residencia de cada una de 
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las plantas. Encontrándose una actitud más favorable en ~lanta 

Lcrma (6.06) en comparación con las otras plantas. 

En cuanto al trabajo en sí y el desarrollo personul, 

se observó un valor de F • 1.03 con una p • .37 que al ser 

) .OS se acepta la Jlo y se rechaza la Hi, encontrando con -

ello que no hay diferencias estndísticamente signif icati~as en 

el trabajo en sí y desarrollo personal dependiendo del lugar de 

residencia de cada una de las plantas. 

En lo que se refiere a las posibilidades de ascenso, 

se observó un valor de F=- .06 con una p • .61 que al ser ) .• OS 

se acepta la Ho y se recha:ta ln Ha , encontrando con ello que no 

hay diferencias estadísticamente significativas en las posibili 

dades de ascenso dependiendo del lugar de residencin de cada una 

de las plantas, 

En cuanto a las relaciones entre empresa y empleado, 

se observó un valor de F = 4.69 con una p = .003 que al ser· 

( .05 se·acepta la H1 y se rechaza la Ho, encontrando con ello 

que hay diferencias estadísticamente significativas en las rel~ 

cienes entre empresa y empleado dependiendo del lugar de reside~ 

cia de cada una de las plantas~ Se encontró una actitud. más -

favorable en FlantA Toluca (9.85) en comparación con el resto de 

las plantas. 

En cuanto a la integración a la empresa se observó una 

F ~ 2.92 con unap = .033 que al ser< .05 se acepta la H1 y se 

rechaza la Ho,· encontrando con ello que hay diferencia estadís­

ticamente significativa, en la integración a la empresa depen­

diendo del lugar de residencia de cada una de ellas. Encorit~fin­

dose una a6titud mis favorable en Planta Toluca (10.74) en ~~m-
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paraeión con las otros plantas. 

En lo que so refiere al ~. se observó una F•l4.0l. 

con·un p = .00 que al ser (.05 se acepta la H1 y se rechaza 

la Ho. encontrando con ello que hay diferencias estadísticamente 

significativas e~ cuanto nl sueldo dependiendo del lugar de r~ 

sidencia de cada una de las plantas. Encontrándose una actitud 

más favorable en Plfinta Civac ( 4 ó 17} en compa~ación con las 

otras plantas. 

En lo que se refiere a los Servicios Gen~rales. se oi 
servó un valor de F = 10.09 con una p = .00 que al ser < .05 se 

acepta la tt1 y se rechaza lo Ho, encontrando con ello que hay -

diferencias estadísticamente signíf icotivas en cuanto a los seL 

vicios generales dependiendo del lusar de residencia de cadnuno 

de las plantas. Se encontró una actítud más favornble en Planta 

Toluca (50.07) en comparación con el resto de las Plantas (Ver 

Tabla 18). 

La siguiente tabla muestra las diferencias por ubic~ 

ci6n geogr§f~ca (Larma, M&xico, Toluca, CIVAC}, con res-

p~cto a las diferentes dimensiones que componen ·la act~tud ho­

cia la Compañía. 

···~··~ 
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TABLA 49 

D I !I E N S I O N F p 

SUPERVISION 2.26 0.08 

INTERES DE LA EMPRESA 0.95 0.41 

CAPACITACION 2.25 o.os 

SEGURIDAD INDUSTRIAL 3.15 0.024* 

TRABAJO 1.03 0.37 

POSIBILIDADES DE ASCENSO 0.60 0.61 

. RELACIONES ENTRE EMPRESA Y 
EMPLEADO 4.69 0.003** 

INTEGRACION A LA EMPRESA 2.92 o .03* 

SUELDO 14.01 º·ººº** 

SERVICIOS GENERALES 10.09 º·ººº** 

.05 

** .01 

Los datos arrojados.por el análisis factoria~ de v~­

rianza, se presentan en primera instancia tomando en cuenta las 

v~riables dependientes: 5rea y tipo de perso~al. 
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Para la dimensión de supervisión se encontró una F de 

2.07 con p a 0.006 que al ser significativa se acepta H1 y se 

rechaza Ho., encontrando que hay diferencias en esta dimensión 

con respecto a las distintas áreas; ya que se observa que exi~ 

te una actitud más favorable en el área de Gerencia (i • 9.17) 

y estacionamiento ( i • 9.25), no así en la planta 3 (% • 7.16) 

y áreas auxiliares (i ª 7.24), en donde la actitud se tornó más 

desfavorable. 

En cuanto a la variable, interés de la empresa por su 

personal, se encontró una F de 2.46 con p • 0,001 que al ser -

significativa se acepta H1 y se rechaza Ho, lo que indica que -

existen diferencias estadísticamente significativas entre esta 

variable· con respecto a las diferentes áreas, puesto que en las 

áreas de estacionamiento ( i --10.88) y servicio ( i • 10.34), 

se ·observa une actitud más favorable, en tanto que pera las 

áreSs LFII (i ~ 7.79) y áreas auxiliares (X= 7.94) la actitud 

es más desfavorable. Asimismo, se aprecia una interacción en­

tre el área y tipo de personal, yo que se tiene una F de 2.71 y 

una p = 0.001 : encontrándose una actitud mis favorable en las 

áreas de fundición ( i = 10.20) y LFI (i = 9.77) en el personal 

sindicalizado; mismos que presentan una actitud más desfavorable 

ha¿ia las áreas de Gerencia (~ = 7.11) y áreas auxiliares (i=7.00) 

y refacciones ( X = 7.06). Por otro lado, se encontró que el pe.::. 

so~al.de confianza tiene unü actitud más favorable en las áreas 

d~ estacionamiento ( i = 10.88), servicio (i = 10.BB); mostrando 

una actitud más desf~vorable hacia las áreas de motor ci = 7.30) 

y centro de capacitaci6n. ( i ~ 7.80) 

En relación a la variable capacitación, se encontró 

una F de 1.93 con una p = 0.013 que al ser signi.ficativa se ace.e. 

'ta Hi y se rechaza Ha; por lo que existen diferencias estadist.!_ 
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comente significativas entre esta variable y las diferentes 

áreas; ya que se tiene una actitud más favorable en las áreas 

de fundición (X= 5.49), motor (i ~ 5.17) servicio (X= 5.17) 

mientras que, en las áreas de Gerencia (X= 3.61), la actitud 

es ~ás 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 H1 y se rechaza Ho, lo que indica que existen difere.!!. 

cías estadísticamente significativas entre dicha variable y las 

diferentes áreas encontrándose una actitud más favorable en -

las áreas de fundición (X= 6.72), estampado (i = 6.54); tenic~ 

do una actitud más desfavorable en las áreSs de estacionamie,!l 

to (x = 5.25) y LFII (x = 5.33). 

Se tiene una F de 1.82 para la variable Trabajo con 

una p = 0.035 encontrando una interacción entre el área y tipo 

de personal; ya que se observa que, el personal sindicalizado 

muestra una actitud más favorable en las áreas de fundición 

(X a 12.05), no asi, en áreas auxiliares ( X= 8,56) en donde 

la actitud es desfavorable. En cuanto al personal de confianza, 

se observa que en el área LFI (X= 12.17), la actitud es más f~ 

vorab1e, mientras que en las áreas de motor (X= 17.08), centro 

de capacitación (X= 10.17), la actitud es más desfavorable. 

Para la variable posibilidades de ascens0, se encon­

tró una F de 1.75 con una p = 0.029 que al ser significativa, 

se acepta H' y se rechaza Ho, encontrando que existen difere~­

cias estadísticamente significativas entre dicha variable con 

respecto a las diferentes áreas, puesto que se observa que para 

el área de estacionamiento (~ = 5.25), se ~resenta una actitud 

más favorable, en tanto que para las áreas centro de capacita­

ción ( X = 3.32), la actitud es más desfavorable. Así también 
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se encontró una ineracci6n entre el área 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 más f!i 
vorabJ.e en las áreas de fundición ( X,..7.80).Planta I (X' .. 4.21) 

y Planta II, (X ª 4.23) presentando una actitud más desfavora­

ble en las áreas de refacciones ( X= 2.59) y áreas auxiliares 

(i = 2.78). El personal de confianza tuvo una actitud más fa­

vorable en el área de LFI (i ~ 3.15) y LFII ( X .. 3.25) en do~ 

de la actitud se torna más desfavorable. 

Con respecto a la variable relación entre empresa y 

empleado, se encontró una F de 1.66 con una p ª 0.043 que al 

ser significativa se acepta H1 y se rechaza Ho; por lo tanto, 

se dice que existen diferencias estadísticamente significativas 

entre dicha variable y las diferentes áreas: en donde s·e obse.r. 

va una actitud más favorable en las áreas de estacionamiento 

(X = 10.50) y fundición (X= 10.22), mientras que en las áreas 

de LFII (i m 7.98) y gerencia ( X = 8.00) se tiene una actitud 

más desfavorable. 

En la variable integración a Ja empresa se obtuvo un 

valor de F igual a 2.086 con una p = 0.013, encontrando una i~ 

teracción entre el área y el tipo de personal, ya que se obseL 

va que el personal sindicalizado muestra una actitu~ más favo­

_rable en las áreas de gerencia (X = 12.00) y fundición (X= 11.21 ), 

mientras que en las áreas.de refacciones (X= 7.88} y áreas 

auxiliares (X = 8.83) su actitud es más desfavorable. Por su 

parte, el personal de confiau.za presena una actitud más favor!!_ 

bi"e en las áreas de servicio (X= 11.34) y Planta II, (i=ll.71) 

en tanto que su actitud más desfavorable se centra en las áreas 

de centro de capacitación (i' = 9.73) y LFII- (X= 2.00). (Ver -

Tabla 19). 



La siguiontc tabla muestra le diferencia por áreas, 

el lugar de residencia y su interacción con el tipo de personnl. 

TABLA 50 

D I M E N s I O N 

SUPERVIS!ON 
AREA 

Tipo de personal 

IllTERES DE LA EMPRESA 
AREA 

Tipo de personal 

CAPACITACION 
AREA 

Tipo de personal 

SEGURIDAD INDUSTRIAL 
AREA 

Tipo de personal 

TRABAJO 
AREA 

Tipo de personal 

POSIBILIDADES DE 
AREA 

Tipo de' personal 

RELACIONES ENTRE 
EHPLEADO 

AREA 
Tipo de personal 

INTEGRACI.ON A LA 
AREA 

Tipo de 

.05 

** .. 01 

personal 

ASCENSO 

EH PRESA 

EHPRESA 

y 

F p 

2.07 0.006 "* 
0.12 N.S. 

2.46 0.001 ** 
2. 71 0.001 ... 
l.93 0.013 ** 
l.25 N.S • 

.. 
3. 72 º·ººº *" 
l.08 N.S. 

0.94 N.S. 
l.82 0.035 .. 

l. 75 0.029 ** 
l. 70 0.055 I 

l.66 0.043 * 
1.60 N.S. 

1.26 N.S. 
2.086 0;013 ** 
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La segunda po~te del análisis factorial de varianza se in­

terpret6 en base a las variables independientes: lugar de re­

sidencia de la planta y tipo de personal, de las cuales se ob­
cuvieron los s~guientes resultados: 

Con respecto al interés ,de la empresa por su personal, se 

observa una interacción entre variables: tipo de personal y el 

lugar de residencia, ya que se obtuvo un F de 8.83 con una 

p = .00 que al ser se acepta lit y se rechaza llo encontrando -

una actitud más favorable en el personal sindicalizado de 1a -

Planta Aguascalientes (X • 9.39) que en el personal de confianza 

de le misma planta (X - 7.73); a diferencia de ésta, en la Pla~ 
ta de Toluca, se invierte lu posiciGn, ya que en el personal de 

confianza se obt~ene una actitud mis favorable (i • 9.85) y tlo 

en el personal sindicalizado (X~ 7~22). En las plantas restan 

tes (Lerma, Civac, M~xico), la actitud es desfavorable. 

Con respecto a la capacitación, se observa para el t~ 

po de personal una F de 6.1 con una p ~ .01 que al ser se -

acepta H1 y se rechaza Hor encontrando que el personal s~ndica­

lizado presente una actitud más favorable (X~ 1.97) que el pe~ 

sonal de confianza (X~ 4.72)~ por otro lado, al observar el l~ 

gar de residencia de la empresa se obtuvo una F de 3.76 con una 

p = .005 que al igual que en la anter~or, se acepta H1 y se re­

chaza Ha, encontrando que la actitud se tornó más favorable en 

l~ Pl~nta de Aguascalientes ( X ª 5.13) que en los otras plantas. 

Asimismo, se observa que estas plantnc presentaron interacción, 

ya que se obtuvo una F de 3.15 con una p = .02 ind1cando con 

ello que en la Planta de Aguascalientes la actitud es más fa­

vorable en el personal sindicalizado ( X~ 5.50) que en el pe~ 

sonal de confianza ( X• 4.88); a diferencia de ésta en la 

Planta de Toluca se invierte la posición ya Que en el personal 

de confianza se obtiene la· actitud m5s favorable (~ = 5.08) 
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y· no en el personal sindical izado (i ~ 4.11); las plantas res­

tant~s (Lerma, Civac r Mixico) la act~tud ea desfavorable. 

Con respecto a ln Seguridad Industrial, se observo -

para el tipo de personal una P de 21.07 con una p • .00 que al 

se.r d.. se acepta 111 y se _rechaza Ho encontredo qua el personal 

de confianza presenta una actitud m&s favornble (X = 6.08) que 

el personal sindicalizado (i ~ 5.67), por otro lado, al obser­

var el lugar de residencia de la empresa se aprecia una F de -

11.82 con una p = .OO que nl igual qua en el anterior, se acel!. 

ta Hl , se rechaza tto eneontrándose que la actitud se tornó más 

favorable en la planta de Aguasca1ientes (i • 6.36) que en las 

Ótras plantas. Asimismo, se observó que estas plantos presen­

taron ínteracciónJ ya que se obtuvo una F • 2.87 con una pn.03 

indicando can ello que en la planta de Aguasca1ientes, la nct~ 

tud es más favorable en el personal, tanto sindicalizado 

(¡ ~ 6.32) como de confianza ex ~ 6.39) con respecto a las pla.!!_ 

tas restantes doiide se obserta una actitud desfavo~ab1e. 

En lo que respecta al trabajo en si y deaarro11o pe.r_ 

sona.1 se observa para el típo de personal una F "'" 5.4 con tina -

p = .02 q_ue al ser _, se acepta Hi y se rechaza Ho, encontrando 

una actitud favorable tanta en el personal sindicalizado 

(i ~ 10.59) como en el de confianza (X~ 10.08). 

Por otro l~do. s~ observainteracción entre las vari!!., 

bles, tipo ~e personal Y lugar de resid~ncia, ya· que se obtuvo 

una F de 5.63 con una p ~ ,001 indicando con ello que en la -­

planta de Aguascalientes lu actitud es más favornble en el peL 

sonal sindicalizado (X = ll.12) que en el personal de confiañ­

za {i = 10.35). a diferencia de ista en la plantad~ Toluc~, se 

invíerte la posicí6n ya que en el personal de confianza se ob­

tuvo la actitud m5s favorable (~ G 10.79) y no en el personal -
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sindicnlizado (i • 9.56) observindose unn-s1tuaci6n similar en 

la Planta de Lermn en el personal de confianza {X• 10.77) y -

no en el personal sindicalizado {i = 9.90). En las plantas re~ 

tantes (Civac y México) la actitud es desfavorable. 

En lo que se refiere n las posibilidades de ascenso, 

se observa una interacci6n entre las plantas tipo de personal 

y lugar de residencia, ya que se obtuvo una f de 3.75 con una 

p = .Ol que al ser se acepta H1 y se rechaza Ho. encontra~ 

do una actitud más favorable en el personal sindicalizado de la 

planta Civac (i ~ 4.08) que en el personal de confian2a de la 

misma planta (i Q 3.62); a diferencia de éstá en la planta de 

Toluca se invierte la posición, ya que en el personal de con­

fianza s~ obt~ene una actitud m§s favorable ( i • 4.02) y no en 

el personal s~ndicalizado (X~ 2.67). En las plantas restantes 

(Lermo, Mix~co y ~guascalientes), la actitud es desfavorable. 

Con respecto a las relaciones entre empresa y emple~ 

do, se observa pnra el lugar de residencia una F de 2.62 con una 

p = .03 que al ser ~·- se acepta H1 y se rechaza Ho, encontra.!!.. 

do una actitud mfis fnvor~ble en la Planta de Toluca {i=9.85) -

que en las otras plantas. Asimismo. se observó que éstas plan­

tas presentaron interacción, ya que se obtuvo una F "" a 3.08 --

con una p ~ .02 que al ser se acepta H1 y se rechaza Ho, 

observándose una actitud más favorable en el personal sindica­

lízudo (X """ 9. 71) de la planta di.? Aguascalientes, que en el pe:: 

sonal de confianza de lil misma planta (X - 9.08); n diferencia 

de ésta en la Planta de Toluca se inviert~ 13 posición ya que 

en el personal de conf~anza presenta una actitud más favorable 

(i ~ 10.15) y no en el personal sindicalizado (i = 8.44). En -

las plantas restantes (Mixico, Civnc y Lerma) la actitud es -

desfavorable. 
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En lo que respecta a la integrac16n n la empresa, s~ 

ob~crvn para el tipo de personnl, una F = 7.96 con una p~.oo -
qui.! al ser 8Q acepta 1-ll r sea rcc:.huz.a Ho. en~ontrundo que e-1 

persQnul de confiunza presenta unn actitud mas fnvorablc 

(i = 10.53) que el personul sindlcalizado (Y~ 9.92). 

Por ot~o lado. se Qbservó interacción entre las va­

riables tipo d~ per$onul y lugar de residencia, ya que se obt~ 

vo una F ~ n·6.74 con una p - .00 indicando con &llo que en la 

planta de Aguascnl~~ntes, se presenta una acticud mfis favorable 

en ª* persona1 sindtcalizado (X - 10.42) qu~ en $1 personal de 
confianza (i = 10.03) a dífer~ncia de ésta en la Plantn de 

Civac se invierte la pfisición ya que en el ~ersonal d~ confin,!!. 

za se obtuvo una actitud más favorable (Xª 10~67) y no en el 
personal sindicalizado (i a 9.94). 

En rclaci6n a la •ariable sueldo para el t~po de pe~ 
s~nal, se enc~nt;ó una P ~ a 3.91 con una p ~ ~04 que al ser 

se acepta Ht y se rechaza Ho~ encontrando una actitud mis fa­

vorable Qn el personal sindicalizado (r # 4.17) que en el per­

sonal de confian~a (X= 3.76). Por otro lado. al observar el 

lugar de residen~ia de la empresn se Qbtuvo unü F ~a 7.7 can 

una p M .00 que al ~sual que en la anterior se acepta Ht y se 

rechaza Ho. encontr<lndo que la actitud se tornó mfis favorable 

en la Planta Ci\•nc (i = 4.17), obs.crvándosQ una s:ituoci6n sim,! 

lar en la Planta de A~uascalicntes (X~ 4.11} cun rPlación a -

lus plantas restantes. 

En cunnto a la variable servicios senernleg, ol ob­
$ervar el lugar de residencia dQ la empresa se obtuvo una 

F ~u 5.66 c~n uno p = .00 que al s~r se acepta H\ y ~e -
rechaza Ho. ~ncontrando una actitud mfis favorable en la Planta 
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de Toluca (X~ 50.07) que en las otras plantas. Asimismo, se 

observ6 interacción entre las variables, tipo de personal y l~ 

gar de residencia, ya que se obtuvo una F =a 3.29 con una 

p n .02 que al igual que la anterior se acepta en la planta de 

Toluca, se observa una actitud más favorable, tanto en el per­

sonal sindicalizado (~ = 48.89) como de confianza (~ ~ 50.32), 

se observa una situación similar en la Planta de Aguascalientes 

en· el personal sindicaliado (i" = 48.40). En las plantas res­

tantes (Civec, M6xico y Toluca), la actitud es desfavorable. 

A continuación se describen los resultados de la se­

gunda fase que corresponden al instrumento final. En las cuales 

se utilizó de la misma .forma que en la fase anterior un anéli­

sis de varianza y la prueba ~. Los resultados obtenidos fueron 

los siguientes: 

Para la variable percepción positiva hacia la empresa. se obt.!!_ 

vo una prueba F para el grupo 1 y 2 de 1.03 con una probabili­

dad de 0.000 que al ser significativa se inerpretó con varian­

za no estimada de 3.52 con 1226.15 grados de libertad y una pr..2. 

habilidad de 0.000 que al ser { .05 se rechaza Ho y se acepta HI, 

lo que significa que existen diferencias estadísticamente sig­

nfica tivas entre el personal sindicalizado y el personal de e.o.!!. 

fianza con respecto a la variable, ya que se observa una act~ 

tud más favorable en el personal sindicalizadri ( ~ = 17.7834) 

~uc en el de confia11za (i = 16.678l). 

Con respecto a la variable Servicios Generales, se 

ericontr6 una F de 1.32 para el grupo 1 Y 2, con una probabili­

dad ·de 0.000 que al ser significativa se interpret6 t con va­

rianza no estimada de 0.56 con 1152.77 grados de libertad y una 

probabilidad de 0.57 que al ser ;.05 se acepta Ho y se rechaza 
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