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INTRODUCCION

Una de las caracteristicas proplas de nuestro tieppo. es
el vertiginoso y constante cambio en que vivimos, al cuAl se
han visto obligadas a enfrentarse las organizacliones humanas,
al verse en la necesldad de operar en un medio amblente
dinamico diferente al de épocas anteriores; como ejemplo de
este fendmeno se pueden citar los adelantos clentificos y
tecnoléglicos, la evolucién de los medios de comunicacién e
informacidén y el cambio de las actividades mismas de las
organizaciones en su clima organizacional, al desarrollarse
también los principios y conceptos de la naturaleza humana y

su motivacién,

Asi mismo las organizaciones se han visto obligadas a
dirigir sus esfuerzos al enfrentar el cambio, buscando
adaptacién y una mejor manera de enfrentar el medio ambiente
que los rodea. En respuesta a estos cambios y como una
necesi{dad, surge el DESARROLLO ORGANIZACIONAL, que entre sus
conceptos fundamentales se cita como una filosofia
administrativa, como una teoria de la organizacién, un
conjunto de estrategias de mejoramiento en el cambifo social,
ademas de un sistema de diagnéstico en la organizacion. En el
capitulo I se presenta una revisién teédrica del Desarrollo

Organizacional, analizando los pasos que Se requleren para



implantar este programa. El Capitulo Il menciona una de las
herramientas que se utilizan con mayor frecuencia en el
Desarrollo Organizacjonal y que es el Clima Organizacional,
el cual tiene el objetivo de {dentificar la situacién en la
que se encuentra la empresa que sSe desea intervenir. Asimismo
se presentan las teorias de Douglas McGregor, ‘'de Argyris y de
Likert, las cuales citan la importancia que tiene el recurso
humano de ser tratado como persona responsable y madura que
les permita desarrollarse y como consecuencia alcanzar

satisfacclion en su vida laboral y personal.

Para llegar a determinar esta satisfaccién se realizd
esta investigacién de campo, en una empresa de la iniciativa
privada, que estaba preocupada por los resultados o
consecuencias que tenfian los cambios realizados, en el
Capitule III se mencionan cuales fuéron estos cambios y las
condiciones que imperaban. En el capitulo IV se muestra el
desarrollio de la i{nvestigacién, en donde se analiza y evalia
el clima organizacional, Que permitié conocer las condiciones
y satisfaccidén del personal de diferentes niveles Jjerarquicos
en la organizacién y si entre los diferentes grupos que la
conforman existian diferencias significativas en el grado de

satisfaccién que reportaban.

En el capitulo cinco se presentan 1los resultados del

levantamiento del clima organizaclional, donde se realizo un
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analisis descriptivo e inferencial el cual permitié aceptar
las hipétesis planteadas. El capitulo VI 1lo (integra la
discusién, en la cual se observa que las teorias que
sustentan la investigacién, pese a que fue.ron propuestas hace
mas de 25 afios continian siendo vigentes, ya que todo ser
humano tiene necesidades de reconocimiento y madurez. Tamblién
se presenta las recomendaciones que se hacen a la
organizacion a fin de continuar mejorando el clima

organizacional.

Los apéndices anexos son el instrumento de medicién y el

segundo los comentarios de los participantes.

III



CAPITULD I

ANTECEDENTES DEL DESARROLLO ﬁRGﬁNIZﬁCIUNAL



DEFINICION

El Desarrollo Organizacional tiene diferentes
significados para diferentes autores. No existe una
definicién que complazca a todos. Diversos autores han
presentado diferentes definiciones, algunas idénticas otras
muy distintas. Gran parte de esas diferencias se debe al
hecho de que se incluye, en la definicién, conceptos
operacionales gobre la forma de construir el Desarrollo
Organlizacional y por tanto, estas definiciones reflejan mas
la fillosofia del trabajo, o la concepcién operacional del

especialista de lo que es en esencia una definicién.,

Para Beckhard (1969) el Desarrollo Organizacional es un
esfuerzo planeado que abarca toda la organizacioén,
'admlnistrado' desde arriba, para aumentar la eficiencia y
salud de 1la organizacién, a través de intervenciones
planeadas en los procesos organizacionales, usando

conocimientos de la clencia del comportamiento.

Para Bennis (1967) el Desarrollo Organizacional es una
respuesta al cambio, una compleja estrategia educacional con
la finalidad de cambiar las creencias, actitudes, valores y
estructura de las organizaciones , de modo que éstas puedan
adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados vy

nuevos desafios, y al aturdidor ritmo de los proplos camblos.



Blake y. Mouton (1968) visualizaron el Desarrollo
Organizacional como un plan con conceptos y estrateglas,
tacticas y técnicas para sacar a una corporacién de una
situacién que constituye una excelencia, Para ellos, su
Desarrollo Organizacional-Grid es un modo sistemdtico de

alcanzar un jdeal de excelencia corporativo.

A su vez Gordon Lippitt (1975) caracteriza el Desarrollo
Organizacional como el fortalecimiento de aquellos procesos
humanos dentro de las organizaciones, que mejoran el
funcionamiento del sistema organico para alcanzar sus

objetivos, citado en 1)

Burke y Hornstein (1972) conceptuan al Desarrollo
Organizacional como un proceso de cambio planeado, cambio de

la cultura de una organizacién.

Aprovechando el concepto de definicién operacional
(utilizado por Beckhard) se presenta la definicién de
DESARROLLO ORGANIZACIONAL de la siguiente manera:

1)Archilles F. M. F, Desarrollo Organizacional. Enfoque
Integral.p. 390.



El DESARROLLO ORGANIZACIONAL ES (1) UNA ESTRATEGIA
EDUCATIVA (2) PARA LOGRAR UN CAMBIO PLANEADG (3) EN TODA LA
ORGANIZACION (4) ADMINISTRADO POR LA ALTA GERENCIA (S) PARA
INCREMENTAR LA EFECTIVIDAD Y EL BIENESTAR DE LA ORGANIZACION
(6) A TRAVES DE INTERVENCIONES QUE APLICAN LOS CONOCIMIENTOS
DE LAS CIENCIAS DE LA CONDUCTA Y EN ACTIVIDADES BASADAS EN
EXPERIENCIAS (7) POR CONSULTORES QUE COMPARTEN UN CONJUNTO DE
VALORES O "FILOSOFIA SOCIAL".

(1) Es una estrategia educativa : Dentro de las eatrateglas
existe una amplia variedad, que van desde un simple
cuestionario, hasta un complejo entrenamiento de
gsensibilizacién. El Desarrollo Organizacional es una
estrategia educativa, puesto que pretende cambiar vy
desarrollar la cultura de la organizacién , los valores,
las actitudes, relaciones y clima de la organizacién

tanto como su productividad.

{2) Para lograr un cambio planeado: Esto significa que es
necesari{o que exista un diagnéstico sistematico de la
organizacion, para que a partir de éste, se pueda
formular una estrategia de mejoramiento con los
esfuerzos del Desarrollo Organizacional, para muchos de

los autores esto es un cambio planeado.



(3)

En toda 1la organizaciétn : En el enfoque de Desarrollo
Organizacional, se da el concepto de la organizacién
como un sistema integral, compuesto de diversos
subsistemas. De tal manera que puedan llevarse a cabo
estrategias que trabajen con partes de la organizacién,
pero el objetivo final serd lograr la efectividad y
bienestar del sistema en su totalidad, mnmediante el
mejoramiento de alguna de sus partes y contemplando el

impacto del cambio de los diversos subsistemas.

{4) Administrado por la alta gerencia : La participacién de

(5)

los niveles ejecutivos superiores, garantiza la fluidez
e importancia de los esfuerzos de Desarrollo
Organizacional, conociendo y compenetrandose en los
objetivos y estrategias del programa y brindandoles su

apoyo.

Para incrementar la efectividad y blenestar de la
organizacién: Todo esfuerzo de Desarrollo Organizacional
estd relacionado c¢on la actividad misma de la
organizacién., Esto quiere decir que el objetivo final de
estos esfuerzos, sera la optimizacién del cumplimiento
de los obJetivos de la institucién a través de un mejor
desarrollo de .las funciones y de un mejor clima

organizacional.



{(6) A través de Iintervenciones que aplican los conocimientos

(7)

de las clencias de la conducta y en actividades basada
en experiencias : El elemento o subsistema humano es el
que da vida a la organizacién, en ¢l y por ¢él1, se
generan las necesidades y los cambios H Asi el
conocimiento de las ciencias de la conducta nos acerca a
comprender los procesos tales como motivacién , poder,
cooperacion N entre otros, es importante que la
informaclién sea generada por el propio sistema, pudiendo
ser a través de sesiones de retroinformacién. Y si el
cambio a de ocurrir, deberd realizarse mediante el
andlisis del comportamiento, la experimentacién de

diversas alternativas y la practica de nuevas formas.

Por consultores que comparten un conjunto de valores o
~filosofia social" : Generalmem‘:e se recomienda, aunque
no es un acuerdo general, que sobre todo en las etapas
inictales, se cuente con consultores ajenos al sistema o
a la organizacién. Se llama consultor, agente de cambio,
o tercera parte, a la persona encargada de "gular a las
partes a un comportamiento autosuficiente al resolver
sus problemas..."” citado en 2) Este consultor, en su
relacion de colaboracién con las partes de la

organizacién "comparte una filosofia social, un conjunto

2)Fordyce Jack v Weil. Métodos de Desarrollo Organizacional
para ejecutivos. 1976. p. 18



de ' valores referentes al mundo en general y a las
organizaciones en particular” citade en 3), Estos
conceptos influyen determinantemente en sus estrateglas
e intervenciones, buscando en su cumplimiento el logro

de una organizacién mas eficlente y humana.

FILOSOFIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Sin embargo para que las organizaciones puedan
desarrollarse es necesario comprender la naturaleza humana y
la del propio trabajo, las cuales estan en constante
interaccién , lo que crea organizaciones funcionales dando

como resultado una fllosoffa soclal.

El Desarrollo Organizacional estructura su teoria en un
contenido humano, considerando los aspectos humanos-sociales
de las situaciones como los mas suceptibles de cambio,
haciendo notar entre otros, los sigulentes puntos. citado en

4)

1.~ El hombre debe ser independiente y auténomo. Para lograr
su completo desarrollo el hombre necesita ser libre,

tanto econémica, como intelectualmente, de ello depende

3)Bennis Warren G..Desarrollo Organizacional su
naturaleza,sus origenes y perspectivas, p. 14
4)Beckhard Richard. Desarrollo Organizacional. p.7?7



2.~

su mejoramiento, la competencla interpersonal y sus

relaciones dentro de los grupos.

El hombre debe tener alternativas en su trabajo ¥ en su
tiempo libre dentro de la misma forma de autonomia, el
hombre debe de tener posibilidad de escoger sus proplas
alternativas y tomar sus proplas responsabilidades, ésta
oportunidad se presenta mas comunmente en las
actividades de grupo . la fijaciétn de objetivos

compartidos es un ejemplo de ello.

El hombre debe tener satisfechas sus necesidades de
seguridad y buscar la satisfacclon de aquéllas de més
alto orden por dignidad y autorealizacién. El trabaljo es
el medio inmediato para la realizaclién, obligandose a la
persona” a cambio de una justa remuneracidén a cumplir con
un trabajo productivo y creativo. La organizacién debe
buscar facilitar a sus miembros su realizacién como
personas, compatibilizando 1las necesidades de ambas

partes.

4.- En caso de conflicto entre las necesidades individuales y

los requerimientos de la organizacién, el hombre debe
decidirse por satisfacer sus propias necesidades y no
ahogarlas en las exigenclias de 1la organizacién, El

trabajo es un medio para la realizacién del ser humano



5.-

como tal, los factores y sentimientos humanos deben ser
reconocldos y la organizacién armoniza sus demandas con
la de los recursos humanos sin hacer que estos pierdan

su individualidad.

El trabajJo que han de realizar las personas debe estar
organizado, de tal manera que sea productivo para la
organizacién y estimulante para las personas. Esto es
que ademas de la retribucién econémica que se reciba, en
su desarrollo pueda obtener una recompensa intrinseca de

satisfaccién por su cumplimiento,

6.- El poder de los jefes debe ser reducido, poder basado en

la colaboracién y en la razéon, se debe buscar mediante
un comportamiento adecuade y no en base a la fuerza o
las recompensas econémicas. El liderazgo debe ser
ejercido sin perder la comunicacién real con las
personas, permitiendo a éstas integrar su

responsabllidad a las del resto del grupo.

Las personas que poseen autoridad, deberéan ser
consclentes en todo momento de participar y propiciar la
participaciéon de los integrantes en el desarrollo de un

trabajo para que llegue a ser productivo y creativo.



* 7.- El factor humano de la empresa se encuentra en constante
desarrollo y las organizaciones son responsables de
propliciar las situaciones para que las personas
progresen personal vy profesionalmente. No solo es
cuestion de fe, sino que se trata de inversiones cuya
productividad ha sido experimentada, el desarrollo
continuo de los miembros de la organizacién lleva un
medio ambiente mas saludable y propiclo para el

desarrollo del trabajo.

En la actualidad el mundo ha evolucionado rapidamente y
las organizaciones han sido las mds afectadas, ya que el
elemento humano es el motor de las organizaciones. Es por
esto que el Desarrollo Organizacional se plantea como una
respuesta a este cambio, cuya finalijdad es modificar
‘creenclas, ~actitudes, valores y estructuras de las
organizaciones, de tal forma que estas puedan adaptarse mejor
a nuevas tecnologias, mercades y retos, asi{ como al ritmo

vertiginoso del camblo mismo.
OBJETIVOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Hasta este momento hemos definldo que es el Desarrollo

Organizacional y cual es su filosofia social, sin embargo,

aun no se menciona cuales son sus objetivos, los cuales son
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compartidos por diversos autores. ik

mas fuertemente perseguldos Be encuentran

- Establecer una mejor forma para fijéf lbs ‘objetivos

organizacionales.

- Buscar que los objetivos sean compartidos por todos los

miembros de la organizacién.

- Desarrollar un sistema en el que 1las labores B8sean

reallzadas en base a objetivos y planes.

- Lograr que la estructura, los procedimientos, y las

politicas ayuden al mejor desempefio de las funciones.

- Gue las decisiones sean tomadas con base a las fuentes de

informacién, sin importar los nlveles Jjerarquicos.

~ Lograr un mejor trabajo en equipo y una responsabilidad

compartida.

~ Eliminar la competencia negativa en beneficio de una mayor

colaboracion.

- Fomentar el aprendizaje en el trabajo y la disponibilidad

para dar y recibir retroinformacién.



- Crear  condiciones en las cuales. los conflictos salgan a

flote vy puedan ser manejados Y resueltos.

-~ Resolver los problemas con base a las necesidades

personales incluyendo las relaciones humanas.

- Lograr un clima organizacional de confianza, de respeto de

opiniones y disposiciéon a participar.

- Lograr un liderazgo flexible, cambiando de estilo o de

persona, sin {ndicar con ello que éste debe ser tolerante.

- Crear un sistema que sSea capaz de autorenovarse y adaptarse

al cambio mediante mecanismos continuos de mejoramiento.

Es importante remarcar que el programa de Desarrollo
Organizacional. incluye a todo el sistema, que sus planes son
a largo plazo y sus actividades se enfocan sobre cambios de

actitudes y de comportamiento en los grupos.

Por lo tanto un plan de Desarrolio Organizacional debe
abarcar las diferentes Areas que constituyen una organizacioén

en forma integral.

Entendiéndose a la organizacién como un sistema, o sea,

como un complejo de elementos ¢ componentes directa o

12



indirectamente relacionados con una red casual, de modo mas o

menos estable en un lapso dado.

La intervencién del camblio planeado en la
tiene que partir de un modelo especifico que en
ajuste a las necesidades propias de la misma.

Partiendo de

la base de que el camblo

introduce en la organizaclén con asesoria de

organizacién

cada caso se

Planeado se

un agente o

facilitador, es importante que exista comunicacién y
confianza entre el agente y la organizacién, ademas de
receptibilidad de ambas partes, intercambico de la
informacién, disponibilidad, afinidad, intereses v
expectativas complementarias, entre otras.
ELEMENTOS INTEGRANTES DEL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

La 1implementacién del programa contliene tres pasos

fundamentales que son los elementos integrantes del

desarrollo organizacional: S)

S)French vy Bell.
Organizacional.

p S57.

Ciencia de la conducta para el desarrollo



DIAGNOSTICO
INTERVENCION
MANTENIMIENTO DEL PROCESO

DIAGNOSTICO

Es el conocimiento real de la situacién en la que se
encuentra la organizacién, analizando sisteméticamente los
objetivos, estructura, tecnologia, normas, cultura
organizacional, actitudes de los miembros respecto a
remuneraciones y que ambiente {mpera en la organizacién, con
el fin de identificar o localizar aquéllas areas que sean

susceptibles de optimizacién a través del cambio.

Los métodos de diagnéstico mas utilizados son: 6)

LAS ENTREVISTAS
LAS ENCUESTAS POR MEDIO DE CUESTIONARIOS

INTERVENCION

Esta etapa se refiere a las intervenciones que se

realizardn en base a planes previamente formulados, cuyo

objetivo es resolver los problemas a los cudles se enfrenta

6)Grados E. J, Temas y Técnicas de Pzicologla del
Trabajo.Tomo 1I.México 1985,UNAM



la- organizacién, con. la finalidad -"de ' resaltar la

efectividad.

Debido a que previamente se tuvo un diagnéstico las
intervenciones tienden a concentrarse en problemas reales, en

lugar de hacerlos sobre abstracciones.
MANTENIMIENTO

Es el ultimo paso del proceso y consiste como etapa de
control al conparar los resultados obtenidos con los
objetivos planteados y como etapa de diagnéstico para saber

cual es la situacién actual en las organizaciones.

Es importante en ésta etapa, verificar que se realicen
las intervenciones en el tiempo oportuno y que no se

obstaculicen los objetivos del Desarrollo Organlizacional.

El cambio planeado dentro de la concepclén de Desarrollo
Organizacional considera "incluso en algunos casos una
prefase anterior que intitula pre-trabajo en la cual el
consultor ge prepara para el primer contacto con el cliente,
imaginando varias posibilidades referente a cual sera la
finalidad del encuentro, lo que el cliente espera de él,
quién deberad estar presente, 1o que debe llevar para esa

primera reunién ( documentos, ldeas e informaciones )

15



citado en 7)

La fase del contacto puede constituir una o mas
reuniones o encuentros entre consultor y cliente (s)}. Ya se
vio que el consultor puede reconocer la conveniencia o
necesidad de tener contacto c¢on otras personas, antes de
pensar en "aceptar el caso” en principio, y por tanto antes
de pasar a la fase sigulente, de establecimiento del

contrato.

El cambio tiene por objeto hacer que las cosas sean
diferentes. La intervencién para el cambio es una accién
planeada y tendiente a modificar las cosas. La persona o
personas que fungen como catalizadores y asumnen la
responsabllidad de dirigir el cambio reciben el nombre de

agentes de cambio o consultores. 8)

Los agentes de cambio pueden ser: internos o externos.

En caso de i{nnovaciones transcendentales generalmente se
contrata a asesores externos que brinden su consejo y ayuda.
Como no estaAn dentro de la empresa, estan en condiciones de
ofrecer una perspectiva objetiva que a menudo no tienen los
pertenecientes a la empresa. Sin embargo no estan exentos de

limitaciones.

7)Archilles F. M. F. Desarrollo Organizacional. Enfoque
Integral p.9%91

8)Robbins S.P.. Comportamiento Organizacional. Conceptos,
Controversias y aplicaciones. México 1987, Pretince Hall,
Hispanoamericana.
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Generalmente no ° cofocen bien  la. historia, cultura,
procedimientos, y personal de la organizacién. En cambio
cuando el agente es interno, suelen. ser mas culdadosos pues

deben vivir con las consecuencias de sus acciones.

El contacto 1inicial se debe ampliar de modo que se
constituya en un sondeo preparatorio (o no) a la fase
siguiente (CONTRATO). En ese sondeo para profundizar el
contacto inicial, consultor y cliente investiga acerca de

cuestiones tales como:

Situacién del sistema, historia, sintomas sentidos,
causas identificadas, consecuencias y efectos en el sistema.

Resistencia a los cambios.

Lo que el cliente quiere obtener (posibles objetivos del

Desarrollo Organizacional.)
Lo que el cliente desea o espera del consultor.

Lo que el consultor tiene que ofrecer, su filosofia de

trabajo, condiciones basicas.

Lo que el consultor espera o necesita del cliente.
Posiblilidades, desafios, riesgos del proceso de

Desarrollo Organizacional



dhay intereses mutuos? <Jhay rapport (minimo esencial) en
cuanto a confianza, apertura, influencia mutua? SI es
ASI, ambos se preparan para establecer un Contrato
Inticial, que es la siguiente etapa del proceso de cambio

planeado via el Desarrcllo Organizacional
CONTRATO

Debe resultar siempre de un acuerdo mutuo y claro entre

consultor y cliente (s).

Es la conclusién légica de la etapa anterior,
concretizando 1lo que hublese sido tratado en el sondeo
preparatorio que fue el objetivo de la fase anterior, de

contacto.

El contrato iniclal es el primer contrato entre
consultor y cliente. Tode contrato debe constar de dos

partes,

A) Contrato general al respecto de condiciones generales, no
egpecificas y por tanto aplicables a cualquier situacién

de Desarrollio Organizacional

B) Contrato especifico al respecto de condiciones concretas

inherentes a cada situacién de Desarrollo Organizacional

18



Esas dos partes del contrato pueden abarcar generalmente

los siguientes aspectos:

4= Contrato General

~ Desarrollo Organizacional .:

Enfocado a la eficacla y salud del sistema:

Requiere colaboracion e influencia mutua entre consultor
y cliente.

Buscar integrar las necesidades de la empresa y de las

personas,

.- E1 Cliente

Tiene insatisfacciones ¥y quilere resolverlas:

Tiene potencialidades a desarrollar;

Necesita asumir sus realidades o}ganizacionales:

Se propone dar y Trecibir {nformacién objetiva y
subjetiva valida;

Se dispone a examinar actividades, procedimientos,
objetivos, valores y comportamientos:

Destinard el tiempo que fuese necesario al esfuerzo de

D.O..

3.- El consultor

Trabaja con (y no para) el cliente;

No hace "ni magia, ni milagros"-



- Esﬁlmula'y ayuda al cliente para lo que los haga;

- Tiene su interés y compromiso nivelados con los del
cliente;

- Es independiente y no defiende i{ntereses individuales de

ninguna persona en el sistema-meta;
B.- Contrato Especi{fico

1.- Objetivos (iniclales) ¢ que considera el esfuerzo o
programa de Desarrollo Organizacional®?

2.- Plan (esbozo) : Sistema-objetivo, acciones y actividades
a emprender, métodos, épocas y duracién aproximados y
participantes.

3.~ Consultoria: Carga de trabajo de consultor y precio del
gerviclio (si se tratara de consultor externo).

4 .- Expectativas y compromisos: Entre consultor y cliente.

La continuacién del proceso de Desarrollo Organizacional
debe 1llevar periddicamente a revisiones del contrato inicial
y posiblemente a modificaciones en su contenido, en la parte

del "Contrato Especifico”
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TODA. INTERVENCION PROVOCA RESISTENCIA AL CAMBIO

Para implantar un camblo planificado en una
orgénlzaclén. como lo suglere el Desarrollo Organizacional
siempre se presenta clerta resistencia por parte del
organismo al cual se va a intervenir , por lo tanto es
necesario conclentizar plenamente al organismo para que este

en su mejor disposicién de cooperar para que el camblo se de.

Sin embargo este camblo siempre se ha enfrentado a
grandes problemas debido a 1la desestablilizaciétn de las
estructuras, a la cultura , normas, actitudes y creencias que

se slenten amenazadas.

Alvin Toffler (1970) sefiala que "millones de personas
psicolégicamente normales sufriréan unl choque repentino con el
futuro al caer victimas de la enfermedad mas amenazante del
mafiana, el mal del cambio, al no poder mantenerse al paso
sobrecargado del cambio y ser llevados al borde del fracaso
por las {nsistentes demandas de adaptarse a lo nuevo, muchos

se hundiran en la conmocién del futuro". 9)

i Para ellos, el futuro llegara demasiado pronto t

9)Grados E. J. Temas y Técnicas de Psicologla del
Trabajo.Tomo 11.México 1985,UNAM



En esta reflexl&n se ve claramente gque debe existir un
ciclo adaptativo-defensive en donde se conjugan cambios del
medio ambiente interno y externo que debe lograr un
equiliibrio dinamico que le permita ir modificAndose

gradualmente para alcanzar la adaptacién,

La gente tiende a resistir el cambic por una de las dos

razones siguientes: 10)

- Pérdida de la conocido o trillado o preocupacién por

una pérdida de algo personal.

Los cambios constituyen lo conocido por ambigtiedad o
incertidumbre. Por mucho que nos moleste asistir a la
universidad, una cosa es segura: conocemos las Treglas.
‘sabemos lo que se espera de nosotros. Pero cuando terminamos
la universidad y nos lanzamos al munde de empleo a tiempo
completo, aunque estemos ansiosos por dejar la universidad
con gusto lo cambiariamos por lo desconocido. Y la misma
aversion sienten los empleados por la incertidumbre. Por
ejemplo, si la introduccién de los procesadores de palabras
significa que las secretarias habrdn de operarlas, algunas
temerdn ser incapaces de aprender a hacerlo, por 1lo tanto

quizA desarrollen una actitud negativa a trabajar con los

10)Robbins S.P. Comportamiento Organizacional. México.
1987.Pretince Hall. Hispanoamericana.
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procesadores de palabras o tengan una conducta disfuncional

si deben trabajar con ellos.

La otra causa de resistencia es el medio a la pérdida
personal de algo que ya se posee. El camblo amenaza lo
"conquistado" en el status quo (situaciédn actual) cuanto mas
haya uno {nvertido en el sistema actual, mayor resistencia,
mostrara ante el cambio. & Por que? por que temen perder el
status, dinero, autoridad, amistades, comcdidad personal u
otras ventajas. Asi un empleado de mAs edad tenderda a
resistir mds el cambio que los jévenes. Ya que ellos han
invertido mas en el sistema actual y de ahi que tengan mas

que perder s! Se adaptan al cambio.

Un cambio exitoso requiere "descongelar” el status quo,
cambiar hacia un nuevo estado ¥y recbngelar el nuevo estado
para hacerlo permanente . En este proceso de tres etapas esta
fmplicito el reconocimiento gque 1la mera introduccién del
cambio no garantiza, ni la eliminacion de la condicién previa

a ¢l, ni la permanencia del cambio.

Se han propuesto sels tacticas que los agentes de cambio

pueden aplicar al afrontar la resistencia al cambio.

1.- Bducacién y comunicacién

2.- Participaci{én



3.~ Faclilltacidn y apoyo
4.~ Negociacioén
5.~ Manihulaclén v cootaclén

6.~ Coercién

IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

A continuacién se mencionan los pasos para implantar
satisfactoriamente un programa de Desarrollo Organizacional.

citado en 11)
«.1.- Existencia de una necesidad

La i{mplementacién del Desarrollo Organizacional estara
determinada por la presenclia de un problema en la

organizacién.
.2.- Detectar el problema

Los niveles directivos se percatan del problema y
proceden a analizarlo o a tratar de definirlo, para esto es
necesario segulir una serie de técnicas que varian desde la

observacién participante hasta cuestionarios y entrevistas.

11)Arias G. F. Administracién de Recursos Humanos. p. 398
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.3.- Conciencia del caso

Los niveles gerenciales deberadn estar conscientes del

caso y de la necesidad de emplear medidas correctivas .

.4.- Plan para resolver el caso

En el momento que existe un deseo de solucién "y la

conclencia del problema se puede trazar un plan para su

resolucién,

.5.- Diagnéstico obletivo

Elaborar un diagnéstico objetivo que permita implementar
medidas correctivas exactas, esto serd una imagen real del
problema dado a través de cuestionarios, entrevistas o la

simple observacién.
.6.~- Presentacioéon del resultado del diagnéstico
Este debera presentarse a los directivos de la

organizacién, asi como también a las personas invcoclucradas de

manera directa.

25



7.~ Pasos tendientes a la solucioén practica del problema.

Pueden ser ejercicios de {integracién o dinamica de

grupos.
8.- Particlpantes de todos los componentes del conflicto .

En cualquiera de estos ejercicios encaminados a la
resolucién del problema, deberan participar todos los
involucrados , y dichas practicas podran ser llevadas a cabo

por consultores internos y externos.
«9.~ Continuidad del programa

Una de 1las caracteristicas mas Importantes para un
programa de "Desarrollo Organizacional es la continuidad, ya
que no debera ser estdtico, sino consecutivo segun el tipo de

problema que se trate
«10.- Evaluacién del resultado
Deberan medirse constantemente los avances y el estado

del mismo ya que este determinara las necesidades

posteriores.
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CAPITULO I1

ANTECEDENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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En" el ,capitula a'nte‘rib‘r ',sre,‘ citarnn

Fundamencales del Desarralla Organizaciona
se contempla ‘el 'Clima ;Drganizacional;, t

empresarial.

El Clima orqganizacional surge ' del - Desarrollo
Organizacional. , como ayuda a intervenir en el cambio de
ambiente, dando como resultado el aumento de la produccion y
corrigiendo fallas presentes de calidad y cantidad en la

organizaciaén.

El Clima organizacional debe enfocarse en los roles gue
los individuos Juegan en las organizaciones, y no en un
enfoque individual, entre las suposiciones mas frecuentes
estan el pensarse que puede darse al individuo nuevos
'l:onocimiento"s Yy comprensian vy que estos canocimientos
adquiridos pueden ser aplicados a la vida real, laos cuales le
permitan una toma de decisiones participativa, aun cuando no
se esté de acuerdo con la organizacién. De esta manera
eliminaran sus sentimientos de importancia y deseaperanza que
prevalecen en las organizaciones, dando entonces el Clima
Organizacional, el cual surge como una herramienta o técnica
del Desarrollo Organizacional, mismo que nos permite conocer
y resolver problemas ya que se centra en las actitudes vy
sentimientos de los trabajadores en donde se identifica el

grado de satisfaccién que tiene el recurso humano en las
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DEFTINICION

£1  CLIMA ORGANIZACIONAL no puede ser definido con
precisién aun cuando en la actualidad es un término gue se
utiliza con mucha frecuencia , sin embargo puede decirse que:

L.

E1l Clima organizacional consiste en métodos de accion ,
que permiten conocer las actitudes y sentimientos del
trabajador , especialmente en lo gque se refiere a la salud y
comodidad de los empleados, es decir, se refiere a 1las
condiciones ambientales {factores . fisicos Yy sociales)

internos de la empresa y no a los externos.

Aunque los factores externos también estan afectando de
farma directa alL Clima Organizacional y es lo que se conoce
como ambiente, el cual puede definirse cde 1la siguiente

manera:

FRES I EL A
Traba .



AMBIENTE: Es la suma de los factores _fisicois"y sociales

externos a' la frontera de una orgahizaciaﬁ’_ .

Asi es que el investigador debe poner especial  atencion

para definir la frontera entre ambiente y clima.

ELL Clima Organizacional son todos los factores fisicos,
Psicolégicos y sociales afines de un ambiente que. esta
situado dentro de la frontera de la organizacidn que afectan

la interaccién humana en el trabajo.

Existe otro elemento que debe tomarse en cuenta y que no

debe confundirse con el clima organizacional y es la moral.

La moral es la actitud de los individuos o grupos hacia
su ambiente de trabajo y hacia su cooperacién voluntaria , es

una actitud mental relacionada con el celo y la confianza,

La moral es un concepto de grupo o individual y esta
relacionada con las actitudes, en tanto que el clima incluye
practicas, tradiciones y costumbres, tanto del clima como de
la morail. También los cambios en el clima ocurren con mayor

lentitud, no asi los cambios en la moral del empleado.

El estudio del clima organizacional es muy importante ya

que la situacion econdmica o psicosocial que la empresa tenga
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depende en gran. parte de las actitudes positivas que ei
- trabajador tenga con relacidn a sus compaferos de trabado,
condibianes fisicas, relaciones jefe-subordinado, condiciones

econdmicas, etc..

‘éiriﬁteres econémico esta basado en el dinerc ya gue un
bdén‘bii5é:reduce la rotacion, ausentismo , los accidentes,
>de§pérdicios, eleva la produccidn y reduce el nimera de
Hﬁrtcs. ya que se parte de la premisa de que el interées y

VAsafisFacciOn haran empleados mas eficientes y productivos .

Mc  Gregor {1960) denomind la teoria nxe a las
suposiciones tradicionales y teoria "Y", a las contrastes,
las cuales, dijo, tenian mayor apoyo en los conocimientos de
la ciencia, que en los de la conducta. Las suposiciones de

cagda teoria son como siguen 13)

Sostiene que el ser humano promedio tiene aversion
inherente al trabajo y lo evitarad si puede, debido a esta
caracteristica . la mayaria puede ser coaccionada,
controlada, dirigida y amenazada con castigos para obligarla

a que haga el esfuerzo hacia el logro ge los ocbjetivos de la

organizacion.
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Ademas establece gue el ser humano promedioc prefiere ser
dirigido. evitando con ello responsabilidades, tiene
relativamente pocas ambiciones y sobre todo desea seguridad.
Con este punto de vista, sostiene que 1la motivacidén se
lograra principalmente por temor, ya que el gerente debe
proteger a sus empleados de sus propias desventajas y
debilidades y si es necesario animarlos para que entren en

accion.

S5in embargo propone una segunda teoria, la teoria "y%,
en la que sostiene que el gasto de esfuerzo fisico y mental
en el trabajo es tan natural como Jugar o descansar

dependiendo de condiciones controlables.

Que el trabajo puede ser una fuente de satisfacciéon y
sera ejecutddo voluntariamente o no como menciona la tearia
"X" que sera una fuente de castigo y se evitard si es
posible. Sin embargo, el control externo y la amenaza de
castigo, no son los tnicos medios para producir el esfuerzo
hacia 1los objetivos organizacionales, el hombre eJjercera
autodireccién y autocontrol en el servicio de los objetivos a
los cuales estan comprometidos, ya que el ser humano realiza
su aprendizaje bajo condiciones adecuadas y no sélo acepta,
sino busca responsabilidades, ya que esta en funcidn de las
recompensas asociadas con su logro, como satisfactores de

ego de autorealizacion ., que son consecuencia directa del



subordinados  piensen que fueron Juzéados en faorma favorable,
De -igual forma, las personas gue se encantraban en reuniones
evitaban expresar pensamientos que pudieran molestar a
algunos de los presentes, asumienda gue era mas elaborado y
efectivo evitar provocar tensién y hostilidad. Sin embargo
Argyris observa gue la conducta gue sigue a esta clase de
normas puede ser pacifica en éstas y otras organizaciones,

pero conduce a una comunicacién inadecuada

Argyris también propone la teoria de la madurez e
inmadurez, en donde dice que las demandas que hace la empresa
a sus empleados son incongruentes con la personalidad de los
ultimos, ya que estas no satisfacen las necesidades de

madurez que desean tener.

Entendiendo por necesidades de ﬁadurez. las que tenemos
los individuos de llegar a ser cada vez mas maduros ya que
de acuerdo con Argyris 1la personalidad humana, nuestra
cultura y nuestras tendencias de desarrollo implican

progresar de inmadurez a la madurez.

Estas tendencias incluyen desde la infancia basta 1la
edad adulta, por ejemplo, llegar a ser mas activo, mas
independiente, Lene; intereses mas profundos, Y ocupar
posiciones del mismo nivel o superier en relacidn a sus

iguales o desarrollando la conciencia vy control sobre si



mismo.

Llegar a cubrir estas necesidades es una tarea dificil
ya que a los gerentes no les gusta darse cuenta que a los
empleados les gusta funcionar en una forma madura y adulta,
asi Argyris (1962) critica las organizaciones en donde son
aplicados los principios clasicos de la organilzacién formal,
sin tomar en cuenta la personalidad humana. O bien por estar
preocupado en la unidad de direcciéon y al estar controlando
las tareas de 1los subordinados y el incremento de la
produccidn, descuidan la necesidad de fmadurez de sus
empleados, aungue también reconoce, qQue en los trabajadores
existe un reto de responder a un clima de trabajo en el cual
sean tratades camo individuos maduros, ya que logran una
motivacidn alta en el trabajo que es resultado de la
congruencia que existe entre las necesidades individuales y

de la organizacién.

Otra teoria que habla sobre las necesidades del sistema
la propone Likert, (1967) y es la teoria de los sistemas
gerenciales, la cual es un método que sirve para formar un
clima organizacional productivo y deseable, de acuerdo al
autor, existen cuatro sistemas distintos que puede utilizar
el gerente, el primero implica un enfoque autoritario-
explotador, el segundo es el que considera un enfoque

autoritario de naturaleza benevolente, el tercero es el



sistema que implica un enfoque cansultivo que parte del
gerente con el subordinado y el cuarto es el que trata un
enfoque participativo por parte del grupo.. Para Likert este
es el mas importante , en donde se enfatiza el recurso
humano, al fijar el valor de una organizacidn , implicando un
enfoque que integre el manejo de los recursos humanas,
tomando en cuenta sus necesidades y las caracteristicas de la

personalidad de dichos recursos.

El enfoque de Likert al diagnéstico organizacional esta
uniformado. E1 modo empleado es un cuestionario 1lamado
"perfil de las caracteristicas organizacionales", que
comprende seis secciones: Liderazqo, motivacion,

comunicacién, decisiones, metas, y control, 16)

El enfoque humanista se refiere a que toda empresa debe
contemplar el bienestar de los empleados, asi como un trato
digno y amable, el cual debe ser independiente de 1las

condicionas econdmicas.

Algunas organizaciones consideran que el trinomio clima
satisfactorio -alta moral- productividad, van siempre Jjuntos,
sin embargo esta relacién estadisticamente no es tan

importante, ya que el clima como se menciaond anteriormente,
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refleja costumbres, tradiciones, ﬁracticas organizacionales vy
sus . relaciones entre éstas . Y en la productividad
intervienen otros factores como la moral, por lo tanto ng hay
una relacion significativa, ya que no hay consistencia en la
forma de relacionarse o de medirse, pues la productividad
puede medirse por cantidad, calidad, accidentes, y estas

mediciones varian de una empresa a aotra.

£l clima no es tan sencillo de evaluar ya que es algo
intangible y no un fendmena fisico, el cual depende
basicamente de la relacion que existe entre Jefe-subordinado,

condicién que en todas las arganizaciones cambia.

Estas relaciones determinan en muchos sentidos las

costumbres, relaciones formales e informales y actitudes .

£sto hace que en una misma organizacién existan climas
multiples ya que las relaciones Jjefe-subordinado varian de un
departamento a otro, de una planta a otra. es por este motivo
que debe basarse en caracteristicas particulares del grupo

que se estd evaluando .
METODOS DE DIAGNOSTICO

€1 clima se diagndstica por tres métodos basicamente :



ARCHIVOS' DE LA’ COMPARIA" Cor ellds se analiza la informacien

~ENTREVISTAS -

CUESTIONARIOS

en: cuanto .a renuncias, retardos,
ahsentismos. productividad y

reclamaciones, aungue eéste méatodo,

mide efectos, mas no causas.

Las cuales pueden ser estructuradas

bpor medio de un conjunto de

preguntas, o inestructuradas, es
decir, que el empleado hable cuanto
quiera. Este método es costosa vy
requiere de mucho tiempo ya que en
muchas ocasiones no se obtienen 1los
resultados esperados ya que el
empleada se caohibe al hablar de

ellos en forma directa.

Estos son entregados sin nombre y se
puede expresar en términos de
porcentajes o 4indices de opinién -,
el cuestionario mide 1la opinién en
un periodo d¢e tiempo dado y es un
estudio aue abarca todos los

niveles.

[A)
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CAPITULO I

ANTECEDENTES DE LA EMPRESA
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En el presente capitulo se expone  la situacion de la
empresa investigada, asi como los principales cambios
ocurridos, los cuales provocaron resistencia e inestabilidad,
para contrarrestar esta resistencia se creo un Plan de
Recursos Humanos Estableciendo la Misién y filosofia a seguir
en esta nueva administracidén. Esto con el fin de entender las
condiciones en las que se encontraba la organizacién y el
porque de 1la importancia de identificar los principales

factores de insatisfaccidn.

ANTECEDENTES DE LA EMPRESA
PRODUCTOS:

La Emprﬂesa esta dedicada al recubrimiento de lamina de
acero, que tiene como principales productos, lamina
galvanizada y lamina galvanizada y pintada. Estos productos
son utilizados tanto en la Industria de la Transformacion
como en el de la Construccion. Dentro de los principales usos
se encuentra, la fabricacion de autopartes, conductores de
aire acondicionado y refrigeraciéon, entre otros. En el
mercado de la construccion el wuso mas frecuente es la
construccion de naves industriales, centros escolares vy

recreativos.



MmISION

PLANEAR,...ORGANIZAR, IMPLEMENTAR Y SUPERVISAR LAS - ACCIONES
CDMEI‘RCIALES Y ADMINISTRATIVAS TENDIENTES ©~ A SATISFACER
EFICIENTEMENTE LAS NECESIDADES DEL MERCADO EN EL. TERRITORIO
CENTRU EN FORMAS CONJUNTA CON LOS CANALES DE DISTRIBUCION
PARA MANTENER NUESTRO LIDERAZGO. GARANTIZAR LA OBSERVANCIA DE
LAS POLITICAS DE LA EMPRESA Y PROCURAR EL LOGRO DE LOS
OBJETIVOS ESTABLECIDOS ANTE LLAS OIRECCIONES DE
COMERCIALIZACION Y DE RECURSOS HUMANDOS APOYANDOSE EN LA
DETECCIUN DE OPORTUNIDADES QUE PERMITAN INCREMENTAR LA
PRODUCTIVIDAD Y MEJORAR LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO DE
ESTA DOFICINA.



FILOSOFIA

La empresa esta interesada en ser wuna organizacién
eficaz, profesional y dinamica que le permita satisfacer las
necesidades del mercado manteniendo una o6ptima calidad,

teniendo un liderazgo sostenido en donde los recursos humanos

encuentren crecimiento Yy oportunidades de desarrollo
integral.
HISTORIA

En el afio de 1983, se llevo a cabou una reestructuracian
organizacional en donde se fusionaron tres Gerencias de Aarea
en una sola Gerencia General (ver organigrama 1), esta accidén
tuvo por obJjetivo centralizar la toma de decisiones e
incrementar ia productividad en cada una de las areas, lo que
produjo, como taodo cambio, inestabilidad y resistencia. tos
directivos preocupados por minimizar esta reaccién al cambio,
camenzaron con upa ardua tarea de capacitaciéon enfocada a
crear un grupo gerencial, el cual compartiera intereses vy
expaectativas que permitieran la satisfaccion de las
necesidades de este nivel, formandose equipos naturales de
trabajo, mismous que crearon un grupo con intereses y normas

comunes (dliagrama 1).
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SE FORMO UN EQUIPO CON EXPECTATIUAS COMUNES

DIGRAMA 1 :

INESTABILIDAD RESISTENCIA

T

- MINIMIZARLO

)

CAPCITACION
INTERESES
COMUNES
EXPECIATIVAS
CONMES
NORMAS
FROPIAS
PO

BQuI

AL DARSE EL CAMBIO EN LA ADMINISIRACION SE PROVOCO INESTABILIDAD ¥ RESISTENCIA, PARA
RININIZARLD SE CAPACITO AL GRUPD GERENCTAL, ENFOCADO A FORMAR UN EQUIPO CON INTERESES
Y EXPECTATIVAS COMUNES, CON NORMS PROPIAS,
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Posteriarmente esta capaéitacian fue derramada en
cascada al persanal de todos los niveles para fundamentar en
bases solidas los equipos formados. Es necesario sefalar que
esta capacitacisén fue demandada por las empleados operativos,
ya que estos, sentian la necesidad de desarrollar havilidades

que les permitieran formar un equipo de trabajo.

Aqui surge la filosafia que actualmente impera en la
organizacién, en donde se enfatiza 1la importancia del
elemento humano y se define como pieza fundamental en . el
lagro de objetivos, identificandose necesidades de
pertenencia, desarrollo, confort, integracion y eficiencia en

cada uno de ellos.

SITUACION ACTUAL,

Como resultado de ésta filosofia surge el plan global de
recursos humanos gue contempla como abjetivos principales,
crear satisfaccién por la realizacidn del trabajo mismo, que
al hacer las cosas, desee hacerlas bien e incrementar su

desec de pertenencia a la organizacion.

Para alcanzar el cumplimiento de la misién fue necesario
crear el PLAN GLOBAL, el cual incluye la realizaclion de

actividades enfocadas a mejorar los siguientes factores:

ad



PUESTOS QUE DIRIGIAN A Lo EMPRESA

ORGANICRANA ANTES DE OCTUBRE 1983

Rl Vil “eniltoon

ORGANTGRANA DESPUES DE OCTUBRE 1983

TR e

ORGANIGRAMA DESPUES DE MAYO 1894

GERENCLA GRAL
KEXICO

ORGANIGRAMR 1 :  SE OBSERVA COMO SK FUE CERRAHDO LA TOMA DE DECISIONES, PERMITIEMDO MAYOR RAPIDEZ
EN LA TOMA DE DECISIONES,



PREVISION SOCIAL

Es la realizacidn de actividades sociales, culturales y
deportivas, dirigidas al nucleo familiar y tiene como
obJjetiva la integracidn y colaboraciédn no solo de los

empleados, sino de la familia hacia la instituciodn.
SEGURIDAD E HIGIENE

Es vigilar y mantener las instalaciones para
proporcionar al empleado confort, estableciendo un compromiso
por mantenerla, fomentando wuna mayor identificacidn y

colaboracion con los empleados.
.CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

Propiciar entre los empleados actitudes y sentimientos
positivos gue redunden en salud y comodidad para ellos,
fomentando de esta manera, equipos naturales de trabaju que
permitan una relacion Jefe-subordinado satisfactoria que

promueva la efectividad y productividad.
CAPACITACION

€s desarrollar las habilidades y potencial del personal

que permite el crecimiento de las capacidades individuales y



la autorealizacién.
ADMINISTRACION

Es detectar los problemas e introducir nuevos
procedimientos que permitan el desempeiio adecuado dg los

empleados fomentandose un indice alto de eficiencia.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

A continuacién presentaremos el organigrama de la
organizacién que tiene actualmente la empresa. En éste se
puede observar una especializacidn técnica, ademas de existir
.un compromiso por cumplir los objetivos que se han planteado
al 1inicio dé los diferentes ejercicios fiscales. (organigrama

2).

Hasta hoy 1los objetivos se han visto cubjertos vy
consecuentemente la misién que la organizacion se ha
propuesto ha sido satisfecha. Pero la Administracion tiene
una serie de interrogantes Jlas cuales son el propésito
fundamental de esta inuvestigacion. Entre otras preguntas que
se hacian eran ¢ cual es la opinidtn y satisfaccidn que los
empleados tiemen respecto a su trabajo? élas condiciones de

trabado les permiten desarrollar su actividad eficientemente?



& El sueldo que perciben es suficiente para cubrir

necesidades ? ¢ La capacitacion, promociones y trabajo

desarrollan les satisface? dles agrada el estilo

supervisidn ? entre otras.

Sus
que

de
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CcCASO. F"RACTICD

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las organizaciones para poder implementrar un cambio
es necesario que exista un clima “arganizacional
satisfactorio, en 1la empresa se deseaba conacer el clima
organizacional imperante resultado del PLAN GLOBAL DE
RECURSOS HUMANOS, con el objetivo de evaluarlo y hacer las
modificaciones pertinentes, estableciendo acciones concretas
que mejoraran las condiciones fisicas, actitudes y

sentimientos de los trabajadaores, si asi se requeria.

OBJETIVOS
GENERAL

Identificar, analizar y evaluar el clima organizacional
en una empresa de la iniciativa privada, mediante 1la
aplicacién de un cuestionaria, que permita conocer las
situaciones criticas dentro de la organizacion, referente a
las condiciones, sentimientos y actitudes del personal hacia

la empresa.



ESPECIFICOS -

Desarrollar una hérramienta que permita identificar las
apiniones del personal en relaciédn al clima organizacional de

acuerdo ‘a los niveles jerdrquicos de la empresa.

Analizar la informaciéan proporcionada por el personal y
obtener un diagndstico del clima organizacicnal prevaleciente
en la empresa mediante la aplicacion del cuestionario de

opinidn

Proponer alternativas de mejora en el clima
organizacional, de acuerdo a las A4reas de oportunidad

diagnosticadas.

)



HIPOTESIS DE TRABAJO

La. satisfaccian y condiciones que reportan los
empleados depende del nivel Jerarquico gue tienen

dentro de la organizacidn.,

S5i existen diferencias estadisticamente
significativas en las condiciones y satisfaccién de

los empleados de diferente nivel Jerarquico.

No existen diferencias estadisticamente
significativas en las condiciones y satisfaccién de

los empleados de diferente nivel Jerarquico.



DEFINICION DE VARIABLES

frecuencia y Satisfaccion con respecto a:

A) el trabajo B) las condiciones de trabado
C) el sueldo D) aspectos generales
E) el Jjefe F) a los compafieros.

A} ASPECTOS RELATIVOS AL TRABAJO

Frecuencia

€s la cantidad de veces con la que el empleado utiliza sus
conacimientos y habilidades para realizar su trabajo y el
‘tiempo que utiliza para hacerlo con la calidad y cantidad

requerida.

Satisfaccion

£s la complacencia y gusto que tiene el empleado por el tipo
de trabajo que desempefia y que le permite utilizar sus
habilidades y conocimientos para realizarlo con la calidad

requerida.



B) ASPECTOS RELATIVOS A LAS CONDICIONES DE TRABAJO

Frecuencia

Es la cantidad de veces con la que las instalaciones se
encuentran en condiciones adecuadas de seguridad (luz, ruido,
temperatura). Asi como las veces con la que las herramientas
y equipo estd en buenas condicivnes y las instrucciones vy

distribucién del trabajo es adecuada,

Satistaccién

Es la complacencia y gusto que el empleado tiene hacia el
ambiente, (luz, ruida, temperatdra) por contar con
condiciones de seguridad necesarias. Asi como la satisfaccidn
que siente por tener las herramientas, instruccianes, vy
cargas de trabajo adecuadas que le permiten 1la déptima

realizacidén de sus tareas.
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C) ASPECTOS RELATIVOS AL SUELDO

Frecuencia

£s la cantidad de veces con la que el empleado reporta que el
sueldo y prestaclones que percibe son suficlentes para sus
gastos, asi coma la frecuencila con la que pone en
consideracidn con amigos y familiares el continuar o no en la

oroganizacidén.

Satisfaccion

Es la complacencia y gusto que el empleado tiene hacia el
suyeldo y préstsciones que percibe por su trabajo, asi como
por 1los avances y promociones que ha tenido en 1la

organizacion.



D) ASPECTOS GENERALES

Frecuencia

Es la cantidad de veces con la . que .se: rTealizan . las
actividades recreativas y deportivas en;}aﬁréuéies”pafﬁicipan

el empleado y su familia.

Satisfaccion

Es la complacencia y qusto que el empleado tiene hacia las
actividades recreativas y deportivas en donde participa Jjunto
con su familia. Asi como la satisfacecién que siente hacia el
servicio de comedor, la capacitacidn recibida y las politicas

y procedimientos que tiene la empresa.



* E) ASPECTOS RELATIVOS AL JEFE

Frecuencia

€s la cantidad de veces con la que su Jefe lo supervisa
sugiriéndole como evitar errores e informandole de 1los
aclertos, asi como de la frecuencia con que participa en la
planeacitdn de su trabajo y le informa de la calidad y

cantidad del mismo.

Satiafaccion

Es la complacencia y gusto gue el empleado siente por el
trato que ré}:ibe de su jefe cuando tiene aciertos o errores y
de la forma en gue se le permite tomar decisicnes vy
participar en la planeacion de su trabajo dandole el apoyo y

la supervisién requerida.



F) ASPECTDS RELATIVﬁS A’ LOS COMPARERDS

frecuencia

Es la cantidad de veces con la que los compafieros ayudan y
cooperan entre si, tanto en su departamento como en otros

4reas para la mejor realizacidn del trabajo.
Satisfaccion
Es la complacencia y gusto qgue el émpleada siente por 1la

ayuda que da y recibe de sus compafieros tanto de su

departamento como de otras areas.



TIPO-DE-ESTUDIO

Se tratd de una investigacidn de campo, ya que se realizé en
el escenario natural y no existié ningdn control sobre las
variables y 1lo que se pretendia conocer y evaluar era la
relacién que existe entre la frecuencia con la gue se
presenta determinadas condiciones y la satisfaccion que

tienen los empleados con respecto a esta.

SUJETOS

Participaron todos los empleados que conforman esta oficina y
.Que son un total de 106, cuya antiqiedad oscila entre 2 y 35
afios ver cuaﬂdro 1. Y la escolaridad va desde educacién basica
hasta Posgrado se puede aobservar en el cuadro no. 2. En donde
aparecen los seis niveles organizacionales, el grado de

escolaridad que tienen y el porcentaje gue esto representa.



ANTIGUEDAD DE LA POBLACION

AROS

FRECUENCIA %

Antigiiedad menor de dos afios
Antigiiedad de 2 a S afos
Antigledad de 6 a 10 afios

Antigluedad mayor de 10 afios

CURDRO™Y o Ta tabla aparece el nimero de parsonas v el porcenta,

23

22,7
36 35.6
25 24.4
17

e que representa con respecto a

1a antiqledad proaed{o de 1a pcblacidn que particips en esta investigacidn



£

DISERO

Para respaonder al objetivo de detectar el clima
organizacional en lo gque se refiere a frecuencia y
satisfaccidn de condiciones en los empleados de diferente
nivel Jerarquico, se utilizo un disefic de dos muestras
independientes. Todo esto con el objeto de ver si existian

diferencias entre la satisfaccion entre niveles

organizacionales.

ESCENARIO

La investigacién se realizé dentro de las instalaciones
de la empresa, en un ambiente alslado de su lugar de trabajo
y fuera de éualquier interrupcién, el montaje utilizado para
la contestacidén del cuestionario fue en herradura de tal

forma que todos podian observar a sus compafieros.

INSTRUMENTO DE MEDICION

Se utilizéd un cuestionario que fue creado exclusivamente
para esta investigacidn, tomando como antecedente algunos

otros cuestionarios wutilizados en otros trabajos. Este



cu"estionaria constaba de 196 preguntas :dividido en dos

escalas: Frecuencia y Satisfaccildén.

Cada una de las escalas evalua las siguientes aspectos:

{en el apéndice 1 aparece el cuestionario)

Los relativos a el trabajo : a 1las condiciones de
trabajo ; a el sueldo ; a las aspectos generales ; a los

Jefes y a la cooperacién.

Las escalas tiene reactivos para cada una de éstas
4reas. En el cuadro no. 3, aparece la distribucién de los

reactivos conforme al orden gque tienen en el instrumento.

FRECUENCIA : Esta escala consta de 66 reactivos. Y evalla la

cantidad de veces que se presenta determinada situacidn o

condicion.
Son & categorias que van de:

1.SIEMPRE 2.CASI SIEMPRE 3.FRECUENTEMENTE

4. EN OCASIONES 5.CAS1 NUNCA 6.NUNCA



SATISFACCION : Esta“escala éonsta de 40 reactivos. Y evalua
el qrado. de cnmplacencié y gusto gue tiene el personal con la

ausencia o presencia de determinada situacién o condicién.

Satisfaccién: Son 7 categorias gue van de: .
1.COMPLETAMENTE INSATISFECHO 2.MUY INSATISFECHO S ]
3. INSATISFECHO 4.NI SATISFECHO NI INSATISFECHb
S.SATISFECHO 6.MUY SATISFECHO

7.COMPLETAMENTE INSATISFECHO

CALIFICACION DEL INSTRUMENTO

Se le asignd valor a cada una de las opnciones de respuesta de

la escala de frecuencia de la siguliente manera:

VALOR OPCIONES DE REPUESTA

6 SIEMPRE

5 CASI SIEMPRE

[ FRECUENTEMENTE
3 EN OCASIONES

2 CASI NUNCA

1 NUNCA



S

" Porejemplo: -Si . cen la siguiente aFirmacian se rellenaba el

recuarjro de la cnlumna siampre.

AFIRMACION  Estoy satisfecho en la'empresa

SIEMPRE CAS1 FRECUEN - EN Sz CAST

SIEMPRE TEMENTE QOCASIONES T SIEMPRE NUNCA

Quiere decir que : Siempre esta satisfecho en la empresa y se
le asignara un valor de § a esa respuesta.  .Posteriormente se
sumaran todos los reactivos y se obtendra la media de
respuesta para cada una de las Aareas y por cada uno de los

niveles.

.I\simismc se le asignd valor a cada una de las opciones de

respuesta de la escala de satisfaccién de 1la siguiente

manera:
7 COMPLETAMENTE SATISFECHUO
6 MUY SATISFECHO
S SATISFECHO
4 NI SATISFECHO NI INSATISFECHO
3 INSATISFECHO
2 MUY INSATISFECHO

-

COMPLETAMENTE INSATISFECHD

[



’s;l.guie'hée ‘afirmacien ‘se Eellénaﬁa el

Por . edemplot’ Si Ten 1

recuadro de la columna insatisfecho.

AFIRMACION lLas -relaciones interpersonales .con mis
compaferos

Coaple Yy ni satis wy  completa

tanente insatis- insa-  fecho nl In satis- satls  aente sa

satisfecho fecho t{sfechasat{sfecho fecho fecho  tisfecho

Quiere decir que : Me siento insatisfecho con las relaciones
interpersonales con mis compafieros y se le asignara un valar
de 3 a esa respuesta. Pasteriormente se sumaran todos los
reactivos y se obtendrd la media de respuesta para cada una

de las 4reas y por cada uno de los niveles.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

La confiabilidad se abtuvo sacando correlaciones de los
reactivos de las escalas de frecuencia y satisfaccidén de
cada una dJde las seis areas evaluadas por el instrumento. Esto
se abtuvo con la aplicacién previa de 25 cuestionarios que
permitieron identificar algunas pregunias mal planteadas y
que no reportaron consistencia en su respuesta. Encontrandose
diez reactivos rnue no tenian ninguna relacién entre si, las
cuales fueron eliminadus, quedado el cuestionarico definitivo

de 108 prequntas. (en el apéndice aparece el cuestionario



R
o0

definitiva)

El criteriu de exclusiorl Fua que no tuuiersn ninguna

cnrrelacian

on ninguna Dtra pregunta del cuestiomaric.

»LAsVPREGUNTAS EXCLUIDAS FUERON

a scala de F H

Mis amigos pilensan que debo continuar en la empresa
Plienso que voy a permanecer en la organizacléan por mas
de dos afios.

Mis familiares consideran que la empresa es importante
Los criéerio& de calificaclén son iguales para todos
Formamos un gran equipo que realiza tareas para 1la
empreasa

Entre departamentos existen muchos problemas
a a escala dge satisfaccio
El sueldo con mis actividades corresponde

Lo que mi familia piensa de la empresa

La participacién activa en mis planes de trabajo



PROCEDIMIENTO

Se formaron cince grupos de aplicacion en donde 1la
distribucitén de los cuatro primeros era independiente del
nivel (puesto), es decir que los grupos deberian tener cua‘ndo
menos un empleadoc de cada nivel organizaciconal, dos grupos
eran de 22 persocnas y otros dos, de 23. E1 quinto grupo
estaba compuesto por el personal de bodega con un total de 16

personas

Se les dio un tiempo de B0 minutos para contestar el

cuestionario.

Asimismo todo el personal fue informado previamente del
motivo de aplicacidn del cuestionario, el objetivo y 1la
importancia ’de praporecionar informacion veraz, con especial
hincapié¢ en que éstos eran andnimos y que interesaban los

resultados generales y no particulares o personales.

La aplicaciédn fue durante un sale dia y se les informéd
previamente del horario en el que deberian presentarse en 1la
sala de Juntas. También se solicito la colaboraclién de sus
Jefes para que pragramaran las actividades de su personal, de
tal forma que no interfiriera durante la contestacién del

cuestionario



Los cuestionarios no se movieron .de “la’ mesa. hasta que

todos los grupos habian terminado y ellos bpdian 'jty:,ul‘ncarlo en

el lugar y orden que ellos quisieran.

Se les proporcions lapiz (2)
mesa al centro para que :en

cuestionarios contestados.

Las instrucciones que  se

siguientes: i e G PR

"Este cuestionariov consta de 108 preguntas, y no existe
tiempo limite para su llenado, es importante que contesten
todas las preguntas. Lean cuidadosamente las instrucciones y
si tiene alguna duda puede dirigirse a "N'" para que se las
aclare. Una vez gque terminen, les pido lo cologque en la mesa

que se encuentra al centro.

i gracias !



RESULTADOS :

A) Primeramente se hizo un analisils descriptivo de 1la
distribucién de frecuencias de los diferentes niveles
organizacionales con respecta de las areas evaluadas lo que
permitio un analisis cuantitativo de los resultados. Asimismo
se presentan graficas de las medias obtenidas por cada uno de

los niveles Jerarquicos en cada una de las aAreas evaluadas.

B) Se realizd un analisis inferencial, wutilizando el
ANOVA con obJjeto de aceptar o0 rechazar las hipbtesis
planteadas, es decir, conocer si habia diferencias
estadisticamente significativas entre los niveles

,Jeradrquicos.



ANALTI SIS DE FRECUENCIAS

En las tablas gue a continuacion se presentan se puede
observar cada uno de los reactivos que componen las Aareas
evaluadas. £n el se observa las elecciones de cada uno de los
diferentes niveles Jerarquicos, asi como el total de todos
los empleados. La interpretacién que aparece al pie de cada

tabla corresponde a ese total.

En las graficas se encuentran distribuidas por nivel
Jerarquico en donde se presentan las medias de respuesta
para cada una de las Areas y escalas. Las madias de respuesta
que se presentan son sobre el total de participantes de ese

9rupo.
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1000 100, 100, 160, 100,00
i
iHerras)entas
iCu‘ﬂ‘Im‘I insatiste; ) . 1 S 3 8 %
sy 1nsatisfecho 51 ., U, 3 &
trsatisiechy 31 18.8 3110 51 2. s 1S
ndeciss FRERTS1 4113, 4172, 1 FRIRS 1t s
inatistechy LRI ] ¥ 26, 5tz 4 2 1 <5
wy satisfecho 51 My <N 1 S 3 142 31
1 ed 53 la. 41 2. 2 21 40, 41 20,
Xi B HIX] LS 168! 100, 1166, H
i
Juminacion H
g [R X 3 13 9 AL
sy insatisfecta .0 H . 1§ 2 X H RSN
xnnr.ufccm .0 1 . . . 3 3 1Yo -
101 41 5.0 it 1. FEE 5 ) ) P i %
It 31 3 712 i RN P It HIR Y Y
iy satislecho 2 a3 91 3. 4 3 3 FERES £ 9 0yt
J 21 Ins LERN Ji b 4 & 47, E & .
100.9 100, 194, 100, 1007 9.0 !
- - - i
Ruida i H
pente o i 2 1.3 3 o, } g . g. i 4 |
suy irsatisfechs N b o 3 X 3 i
nsatisfecho 51 L3 31 RS 14 2 2 i
1ngec1So 31 3.3 51 16, 31 1 o K 17 H
izitisfecho PRI SRR i B 4 KA It 3 i
.un satistecho FEERF A 41 13 4120 z 11 6 410,00 17 H
7:;‘:1.“!«\‘0 satisfacn .0 43 13 1 ¥ N 21 4001 21 1 12 i
§ : 100,40 160, 1060 1069,6 § 100,06 ;10 H
i : i X H
i H i t i
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I L1stritucion de frecuencias ot ia escala ce SATISFACCION en el area o2
COHDICIUES 1€ TRABAID
] PERSONAL BULEGAT  EMPLEALGS MGERTES JEFES GERENTES SECRETARTAS WA
PSR X . IHERSOWE ) PUSOMAL X UERSONG; X IMERSONAL X (HEKSOMAD X LPERGOMAT X
Tesperaturs ) H i
w7 1nsatistechd 'S t ; . 1 3 y
insatisfecto [T 2 i 24 A ) JEREINN
FIRIETIRD. 2t 1z b i 1 10.! z [t 3.
isatisfeens 51 2. ¥ 19 41 4 § [ R RPTN
iy satisfecho _ $3 Al [3 1 H 4.1 [ w3
icokeletaments satisiecn; i 0. ) P AT i 8 i
. 16, 1160, 10684 59,0
nstrucciones
icoRpietamnta 1nsatiste 0.1 0, L08 § ? IR
iy 1nsatistecno , i 3 & QU § ) 3
tinsatisfecho i 1 2 X 0 NIN K
indeciso z 5 < . U 412006t 13 !
isatisfacho [3 1 n EREN RN 1080 4 !
luv ntmxm 4 k4 v t 1ok, [ 3 118,00 & H
etasents sat1sfech! 2 S J Lot Ji o6 Iisa i1
160.0 1080 100, 160,00 HH
ur;a trabijo {
ic mumu |r.san:{| 0. g : 0§
sy insatistecho 0. H 3 i u !
1nsatistecho 1 6. L 1 1, B 2 9 !
131 S0 21 1 3 N H 1 3
isatisfecho 814 30 ? LR on 1]
auy satisfecto 41 a. s 2t 0, H 2 (0
icompletanente satisfech! 1 G, 3 2% 2, H S A0
HR 100, 106,01 100,60

En 10 que se refiera a la satisfaccion sue ol eswoleas) sienta con rasacto a lss cnndmnnu g2 trabajo, cbiervamos g2 la mayoria od
lu ragpuestas caen en lag ceciones g COMPLETHENTE SATISTECHD, WY SATISFECHD ¥ SATISFECH), aunque eg imortante observar que con

respecto al aseecto fisica o su h.ar 02 trabajo ¢l 19,9 X de la potlicion total, se encuentra oentro ce las ceClones & respueta
xnutuhctorus ¥ un 3,9, reporta Indecision en su rezcuesta. Lo oue Sicede en el reactivo oe tesperatura en e; cual apirece gue €l
4.8 % v encuentra Insafistecho el 3,9 X reporta INGECISIcn €n su rasioesta. En €] reactivo 02 ISLrucciones se chserva Lea indecisize
&n 5o rassuetta el 13.3 % del personal, e la smsmcm For a3 carqas de traba)d tasbien se observa que €l 7,9 % se ercuentrd insa-
tisfecho y ¢l b % 52 encuentra 1r3iCiso a} respects.
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iHLR 3 ‘mfrecw.:m F] h esab o :..H:Fu-mw el oara'cs
i PERSOIAL BGLEGA!  EMPLEALGS SECRETARIAS TOTR
' -Fﬁw&- b 13 JFERSONA! FERSOHAL - %
‘Smlal cm;msrua g i
¢ i
...,.-plet-lenu nsatisfe; H 1 3.3 5 0. 3 i 3
rsat1sfan i i 44103 1 o 9, 1 o & o
.m,unfea.u i 41 715 253 it 2 5 1 . 1 3
iirdecls P 2 oy £ 5 R . 410 Wi
mu:'ecm : S 91 W4 R ] ) 3 H 3 e 8
-:a.ry satisrects i 41 41 1) 91745, 1 3 i RN g £
ma.-mu wtistecht 1 31 16,0 1 3 110 31 13, W,
i H H 103.8 . 00, fo0, 19 ¥
i b
Sueloc coeparado con H i
istras escrasiy i i H
wleuw\u m.aum- H 6.4 3 3 g 3 3
Y 1nsatyy i i CA 2 g 3 3 i 3
nnmufa.r-o i I T4 & o 1 3 1o FERS ]
1132130 { i st olo 3 3 2 3 Lo rams 1
inatistacts i 83 71 2. $ X 2 3 13 2 12§ 60, 5
{auy sAtIZACh i 3t et 20 3 8 4 3 21 40 211, 2)
icoapletapente satisfecn; i &1 I, i X 1 5 g 1 3 1
i H H 10 3 3 A N 1
. i 1] i
; : i i
vrisacions i H
0BF LELIBANES IMEAtIL 1 G o . g 3
'-.Y 1nsatisfecrs . [N 3 X 3 .
irsatizracro 1 z b 1 o 3 3 3
ndezise 2 6. 1 X it h i ) R
mm'm-o b 17 A - 41 4, 5 El N i b
imy $at1s S wi 41 20, 41 4 80, [ . 3 2.7
cwltnnu\u satisfecn 4 b1 0, 40 D 1o 20, 5 3 21 w4
i 100, 100, 100, 00, N 1 .0
| - -
i 1 k3 1 . 0.l g i . 06 . 4
H 4 1) FRERTS 0. 3 1 0 3
H 3 8 41 2. 49, 3 4 § 2 19,8
i 45 13 Ry & ) ? 3 1 7
H 41 1y, EER-S Ay 0. 4 0 2 116
13fecrs. ! el 20, 41 . 20 20 2 ¢ 1 3
Mlﬂi.ﬁ‘»l uuslc:r.-' H 6, [N i, 6l 1 i 1 17
H i 100, N 100, 11X l] 0 Ha
i
.\»wumciar -] i
.nwuuunu mu 15fal H 1 3 Kl 9 RN
iay 1nsatisfecn i 2 i 5 1 i 9 8t S
pinsatixfechs ¥ 11 S0 4 1 S 1] 3 e
TINHCILD - 2§ i . 3 LI TR L )
isatistecns 7 PRI 3 H ? o d W
iy rulugs fech %‘ 3115 { H ' vt lé i g\; i
TR lRtERArtE FatLE 1 . i G [N
N i 01 1001 Py
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s § Listribuciin o2 fracutrinel ok Ia ascelas ov SHTISHAICIM & &) dres 32
RSPECTOS (E SUELIO
5 PERSONAL 50(5\‘1“3 EMFLEADS | WGENIES JEFES f GERENTES SECRETARIA 1§ TOTAL
' (FERSONAG % IPERSORAG !
:;uuc:m e w g
: fcw: etanente 1rsatisi

fouy insatisfecns

i
.mnurum H H L
i i 2
P : :
3 [N
3 H Ll 0.
B 1 1109,60
T100 Gu2 318nten Con respecto 8l sueldd &0 paneral, 3@ feda COSEMAr 3.2 e3ta s u’a 32 las dreas Fm rearta
S DAStA Chservar e Con cesectc a el sueldo cosparads contra  10s deberes 19,8 A encustra indeciso el Si
asi 55w €l mla; ‘.Jumn CON Otras eapresss sudstrd ura m.ansh‘:m a2 5.4 %7y ansatisfedto v 5 . En el !nm.o ae pres-
tasicres existe ' 8¢ nzatisfaccicn, £n radcion al hance logrado wn N.I ). sa CUlre  IKGECISD ¥ LN 238 & InsatisTero.
(on resoects 3 l $ CortUnIgadg G2 PCORICICR W 14,9 % reort; 18 44.7% . La Froeia del saplec
registro wn 1435, ce indecisictn.
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TR%A G ) Distrabucion e frecuencias oe ia escala ce SATISFACCION en el drea oo
' ) et
IS
tFERS(OA! . 3 i
i t
, P i
Gl 0.9 ! [N 001 .
[R5 9, [ il .,
.msmxhaa Oyt o . 4 0.4 PR .
HR i fes o1 A F 0.4 3 KRN 3
.ntnf - o3 4 5“. 1 10,0 ¢ V.1 49,
1%y Satistecrs z b 4 o i P (] 244, (xR
.rwlewuru satisfech 7 )5 §1 to. 1 a1 Ziw - By 30,
by fud. 1604 RN 166,00
.t-cumﬂks recreitivas.
icose] ctanenu InsiLISTe (] (3 (3 3 3 ¢
i ingatistecha 0.0 RN . 5 3 z
nsatIsTECHS 2.9 2 be 3 5 3 2
1ndessss 4 5 g 3 . 316 X il
chlecm 3 1.3 712 8 616l 3 814 H
& satistecho 1 109 121 40 ) 343 il 4. b 34 . g
‘t»letmnu satisfech 71 4.8 41 1., ] 1109 4, 3 3 23
120.6 100, 160.6 100, 100, 101 E(R]
Prasicn por actieidades!
ircratia
lmunu insatisfel 0.9 IR g = 3 3 ¢
iy ansatiitech; 0.0 2 [ 1 3 3 S 00 3 2
Xmsltmm i a1 s 21 631 21 3 3 W00 § b
116380130 H 3 3] RSN KEEtY 2420 FREE Y 814001 B
mmfm [3 1.5 LY N 13 3 o FEERTS FRK; P82
&y 3ty 3168 8 I B 3 3 3119, ¥
'cowlev.umu satisfech! 21 IS 25 6 b Ry 1419, 3 3 7
1060 160,/ 1, 160, 100, 16090 161
Instataciones ot la
lagrimta
coaciataments insatiste % 1 3 . 3 H
imdy insatisfechd (37 5 3 2410 z
tinsatistecho i [RIRT ] si o 2t 2 R 1o
1INRCIES 4 31 .8 $ 1 1030, 45, i
isatisfecro 3 i 487 31 40, 41 40, 3145, 4
iy 3atistect 3 1 fo 1 3 8 1 3 b
1:\ﬁ—lltluv\te satisfech sl 5 [Ny 5 3
166,40 160 1060, 100,09 10l
!
i
» i 1 0.8 o %
At 15 i 4 9, i
l‘lhiltllft\:n: g i 3 g %.9 . 3 1 X 5?
pica3t g i 3 a1 Y g B
tisfacnc 3 3 34730 KRR . 3
lmsm—..o f } H : ISR g 3 b
oketatacarte natiafe H i Goy | g e
i 30606 it i By
i l H - l
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LA 1Y lasgrizacion g& Fresuanc1ss S 1n Escals 5 SATISFR € el ArER S
HEFELTLS (EMERALES
B FERSOVL IIEDR:.  EFEALDS AENTES JFES GERENIES. SECRETHRIRS TW0is i
i PERSIHS iPERSUNGT X FERSONAD - X FERSOMAD X IPERSUNA % IFERSONAD X IFERSONAL X
1830100
luuer.u insatisfe 33 & g & 3
N‘I insatisfecto 1 67 Li 5 3 & 1 S
finsatasfects ! [N 41 . i O 2 i 5
H 16.7 1} o 3 ty 2 1 i X
inatistecrs H 121 408 e 30 81 30 R 2 4
oy satisfecns 3 16.7 4126 3430, 318 3 Z 4,
lcnwli'ix’"ﬂ‘! satisfecni 4 3.3 412, [ 1t . H 1 3
i 16,9 100, 164, 180, . 10 93,
H i
.l"a.xn v i i
EdiBIENtos i H
: whuwu rsstisfes { ) g g L3 g
ihiy insatistecte i L . 8 Yo 3
Jinsatisiecho : 169 11 15 110, 11, 3§15 {
Bt i 10,6 I 15 Pk [ 3 3 ]
vsmlhcm i i 6.7 i 58 74 10, 1o HES3 .
i 3a315bect H 16,7 FAIRIY 11 16, i 48, 53 1
us.mumu Ratistechi 3,3 1 5 IR 0, 8 J
! 1060 160, 10u, 100! 100, wm
SerEEh CORSATADE Cn .:
coacletamante insatisiel 1 A3 g 0.
iy irsatisfecte H 0.3 3 i
sTacho. H 4 3 &
i 6.7 1 3 4, 1
H 4 16,7 I 45 3 o2, 1 3
.u, muv H [ 6.7 gl 40, b 33 €0, b4 X 4h 1 .0
itanente unsucni B ! 43,3 2t 104 13 1o b, 345 200 143
i 100.0 166, 100, 160, 100, 0 950

Ln . tabla aue corresponde a aspecto:

&
un S X reporta inc1sion,

gerarsles 12 puede chservar que tasbien la gran sayoria de respuestas sa ancuertran dentro ci lat
activo O# presidn sor actividades sa encortro Gue un 3.6 X esta tndecisd. Con respects 3
mm 1a opcion Inoec1S0 ¥ el 19, 0 l lmtmm For el wvma 08 coaadr !l .H 25
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oM

Dassrizucion de frecuercias Se [a escals de SATISFACCION en o) area ce

HOFECTSS (EL JEFE

indes 11

i 0 S383FAT I g
2
= m TeITas smergis et
2l.] g3%3smsz sssssass z3sssssy sasas 23 333 ‘3s3
3 dgidg SEesdas 3 S0 4S8 - dgs.
g m. [T TLORETT
%2
£ ———
givi 3353%E S3333dE 3% .33
3 MI s o e
z
el 33E3FEE 33333 3333383 3333743
g
3 m R P P 2R
[ i
3 P P
- i anREInae
% ERIRR3 SORTNERT
K prtesndamist
5
i [
it Smosgddg A263 EE ] FeS6ERSg SSdSERdg
m w Pt fbegapes lsa e v
Z
)
- TR £ g 2 ¢
3 % 2
23 ERE K 8=
2 mm 3 3 .m.m 2 mmm m ] 2
i s §2 % $32 mm mumm 8 3. i 2 % i) g
=5 2 §RE 2 58 o8 2§28 o8 N
«;wmummwm umwmnumnn ummunmu 53 muwmm. ) Ve
gEREEEREE  Gpatiivis wulmmmnu 352555 P
oifshaliaEd | seMaitaad | Sheftaal . welaftaal | alaERaal
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int Eirtribucion de frecuercias d2 a eschin ge SATISTWLION en ¢l ires da
: ASFLOILS DEL JEHE
PERSONG. EOTEGu:  EFLEALGS & ° AGENTES JEFES i GEHENTES SECRETHALRS TR
} !

H PERSIAE A cHERSGL % FCRSGMGD % FERSOMAL 3 GRERSINAD X GFERSONA; X PERSGMAN
: i i i i
;mea Fary Ladr i i H H H
idecis10nes : i H H i
;:w.mu—u rsatisfe! 1t (3] 1 9.0 ¢ oo .0 3 2
ey xrxm: achd i 2 0,7 Ji 1501 b X 3 $
13nzatistect 1i 3 18,5 41 G0 o .9 { 3 b
£ INSECL30 i1 [ %) RN tI' S 40 PERTA K]
intizfesy 8] W1 33 31 %0 38 a7 T3 3
iy satisfecro EN HEE V) el WD 41 40 RN 64 N k3
itosslatasente hmlem. i i 41 1331 3 s, 1116 2 4.9 44 i 1%
: { i HE XN 198, § 0, 108.¢ 108, 1ih
' ' i 3 i
ibarsicisatiia e plinesi i i H
Gt traba)s ! i i
.cnss:.uunu mmlsfu i o8 3 [ g7 g ]

fachs H o2t el RERX b 10 X 2
.lrxmufea-o i i 41 103 FEERTN boG 4 1 3 !
tidaise i i 11 183 21 1% 240 . 4 t 3 I0)
.nusfecm 24 9 3.0 § i 45 21 %N z4 460 15§ 58 45
i®ay Tatiziecio 41 31 2.7 §i . FRRNIN it 2.0 o1 3. a
|Ca“|!'lm(l mnfrcn. 34 41 13 2} 1 a1 2, &l 40 2} 10, 15

i {1000 140, + 130, 100,9 199, 101
Zn 1a tacls de azcectas gel )de $2 Gbarva Que gxists en general ntufa.cmn £or parta da 10s eepleados, Sin enrqa en ¢l rectiv; o2
ity ki jate anta arrore resorta un D X oz w‘i!llfl <10 s INCRCILItN & Su respuRsts, Lo K13Es utce (LIeredr @0 &
S % indeciso y un 13,0 3 lnnn.fecm. Enel ra:tno [ rnr.mon e-me w :.i ). oe irae-

4rate el Jefe ante acier en &l e wn
SIEA U 19,9 5 G; 1RSatifac £n cu a 13 forsa ccad miden el trabajo un 5.9 % indec)sion ¥ un sfaccién,

J 7e el 5 % se ROSiro 1ndecisy v €l 10 % mntulecﬂo £l reactivo e eval«u h Iibertad
!géa 1nceciso ¥ n b X ansatisfecd, Con reseecto a la n.rtmumn en los Pplares o2

h s sk e re‘xm
6 16 oM Ge 3




99

PRECA 12 . lmru. ob frecuencias o3 1a escala de SATISFACCIUN en ¢ area ae
. WOFLLTOS UE Mnéklsm

i JEPES GEFENIES | SECRETHRIAS H
i i
FERSORAL L IFERSOMAT % PERSINAL L X H
fruca 3 jox i i i
CUbEARRr o3 . :
icoseletanents 1nsatistal 3 9 - 0.0 371 ¢
IBY IR3ALISTECTS 9005 - ) ¢, 1 00 i
{in3at uf 3 b 1109 1 . 00 H
bl ni 4 v 8.8 FERL !
.mufecf.a 141 4 4 §1 z 3 0.0 !
7 Satisi i A 3 v RN 2 44 e i
uwleuwﬁu sat1zfecn; 4 13, [] 14 10 B a3 15,00 H
i H HIK v i 1008 1 i
i . i E i
iLecseracion antre los i i
icoRearas i
&wmaumn wnsatistel .6 ¢ [ 0,00 H
tmy Insaty: . 3 .0 4 2110 13 50 3 i
-mntufecra i 31106 10 ¥ 115,00 ¢ 1 i
ircicisa ERaN| 311004 0. . 1 .98 1 7 i
xnlm 9 Ml oAb, -1 130, ) 3 ITRE TN !
e S Bt S N I O A i dhing M Sa
icoapletamrnite satistech Wy o2 H L$ LGd H TN
| 10869 100,0 100.0 WL el 70
ihiuda Fropia a i i
St g H H
U 3 5 - X 6 bt
oy nsatisiecho I3 . N R
Hinsatisfacho 1 1 B 1 3 KR 2 )
IndeCiso 2 3 1 § : 41 S0
isatistecho 3 13143, 6 4 i 0 40 495
wy satisfechn ? 191 3. ? 3 2 4 N ogae
H 3} . 4 3 < 4 o1 1.8
308, 4 i 9 i
i(.aopulclézle ntre H i
3 i i
iccapletamente nsatisfe; 8 2 0.6 .9 [ KN !
imsy insatisfecno i ) 14 10,0 8.0 2 (Y :
insatistecno b z b an 13 200 LT 171 i
1INC4C150 21 & 3 o A R ey et ‘
lmm [ t R 7 PR 41 s IE R B H
tay SLE3 S i [t HEH 3115 3i i
lcwmud.u satisted H 3i 1, H Potnyg P &t 124 :
! : + 1. §Ie e 1 i ¢ e, ot i
En cuants a los aspactis del comsalerisso, sa cbsarva que existen un 3.9 ) ce LX) respecto & la
COWEracIon antre Companeros un 5 X esta xraecna yu 1592 msath'xm. Hn el mdno m cl u e en.u con vuucta 3 1s dvucs
U el mISHO Ca 3 SUS Codpacards. tantd 1ndeCiso Como Lnsatizfecho se 2 €on un 5 3 respectivamnty, &l comortamiento pare la

rCUEntr
CEOpEracidn entre derartasentos es dé 7,9 3 indeciso v Iv.6 X msatxslecm Tasbien s sayoria ce uwsus se e»cuenrm &0 Jas opClo
™3 08 satisfecha.
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OPINIONES
EMPLEADOS

frecuente
ocasiones

3l

3.7

3.6

3.4

:J ocasiones

B trocuente

A=ASPECTOS TRABAJO B-CONDICIONES TRABAIO
C=ASPECTOS SUELDO D=ASPECTOS GENERALES
E-ASPECTOS JEFES E-ASPECTOS COMPAREROS

181



OPINIONES
REPRESENTANTES VENTAS

MEDIA

{recuente 44
ocasiones{ 3.8 3 3.8 37 ; 34

ocasiones M trecuente

A-ASPECTOS TRABAJO B-CONDICIONES TRABAJO
CeASPECTOS SUELDO D=ASPECIOS GENERALES
EsASPECTOS JEPES PsASPECTOS COMPAREROS

T



OPINIONES
JEFES

{recuente 48 49 4
ocasiones 39 3.6
casi nunca 2.5

EZ cast nunca [_Jocasiones NI frecuente

A=ASPECTOS TRABAJO B-CONDICIONES TRABAJO
CeASPECTOS SUBLDO D-ASPECTOS GENERALES
E-ASPECTOS JEFES P+ASPECTOS COMPAREROS

[1.}4



;
i
i

e

OPINIONES
GERENTES

frecuente 48
ocasiones 3.8 - 3.9 3.8 3.6
casl nunca 2.8
cast nunca ocasiones MM frocuente

A-ASPECTOS TRABAJO B*CORDICIONES TRABAJO
CeASPECTOS SUELDOS D-ASPECTOS GENERALES
E=ASPECTOS JEFES FeASPEICTOS COMPAREROS

ol



OPINIONES
SECRETARIAS

frecuente
ocasiones
cast nunca

3.7
28

3.4

37 3.5

cast nunca ocasiones

I 1rocuente

A*ASPECTOS TRABAJO B-CONDICIONES TRABAJO
CeASPECTOS SUELDO D-ASPECTOS GENERALES
BeASPECTOS JEFES E-ASPECTOS COMPAREROS

()



SATISFACCION
BODEGA

satistecho| 5.4 5
indeciso 44

T
i
|

]
M indeciso == satistecho '

A+ASPECTOS TRABAJO B-CONDICIONES TRABAJO
C=ASPECTOS SUELDO D-ASPECTOS GENERALES
E-ASPECTOS JEPES PeASPECTOS COMPAREROS




SATISFACCION
EMPLEADOS

"MEDIA

[

i satistecho| 51 51
" |1ndeciso 4 48 49

49

I indeciso satistecho

A-ASPECTOS TRABAJO B-CONDICIONES TRABAJO
CeASPECTOS SUELDO D-ASPECTOS GENERALES’
E-«ASPECTOS JEPES F-ASPECTO3 COMPAREROS

81



SATISFACCION

REPRESENTANTES VENTAS

MEDIA

o 4

—
A B (o
satistecho{ 5.2 5

indeciso . 44

48

B indeciso

satistecho

A=ASPECTOS TRABAJO B-CONDICIONES TRABAJO
C-ASPECTOS SUELDO D-ASPECTOS GENERALES
ErASPECTOS JEFES PeASPECTOS COMPAREROS

;-] N



SATISFACCION
JEFES

1 T T T T ' 1
B (o} D E | F
satisfecho 55 51 53 52
indeciso 49
B indectso satistecho

A=ASPECTOS TRABAJO BCONDICIONES TRABAJO
C+ASPECTOS SUELDOS D-ASPECTOS GENERALES
B=ASPECTOS JEPES E=ASPECTOS COMPAREROS

481



SATISFACCION
GERENTES

-
—— - - . 1 »
_ e g
- |
7 . L
6 o i
51 ; L
4+ i L
31 —
29 - ’
l —
0 T T T I B v I
A B [ D E | F
{muy satistecho| 6 6 |
isatisfecho 57 54 i 55
|indeciso 49 '

B indeciso sattstecho [ __imuy satistecho

AASPECTOS TRABAJO BeCONDICIONES TRABAJO
C-ASPECTOS SUELDO D=ASPECTOS GENERALBES
E-ASPECTOS JEFES P-ASPECTOS COMPANEROS

L11}



MEDIA

SATISEACCION
SECRETARIAS

/|

6
5+
44

3
2-

1 T

muy satistecho; 6.
satisfecho
indeciso

52

4.6

r
BEH indectso satistecho [ muy satistecho |

A-ASPECTOS TRABAJO BeCONDICIONES TRABAJO
C=ASPECTOS SUELDO D<ASPECTOS GENERALES
E<ASPECTOS JEFES FeASPECTOS COMPAREROS

m



ANAL.ISTS INFERENCIAL

En las tablas que a cantinuaciédn se presentan se puede
observar las medias obtenidas en cada una de los reactivos.
También se sefalan en cuales de ellos se encontraron

diferencias significativas entre los niveles jerarquicos.
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Sodega - Capleages - - Agefites '’ Gerentas - Secretirias)
Pregunta 1 ST
redia 4.69 460 TS5 . whhodega  Jefes
s 1,45 1.3 135 sgentesy jefes
Freanta :
tadia L8t 2.80 200 |+ enpiy bodega
) 1.3 1,47 sz
\Preamta ' S .
Redla 4,06 .17 380
3 L3 LS .20
Fregunta
kedia s 5w 5.05
s 1% 8 116
ifresunta 8
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CAPITULO VI
DISCUSION ¥ RECOMENDACIONES



DISCLWSTITON

E€sta ‘investigacion tuvo como proposito conocer el grado
de satisfaccién gue tienen los empleados y si ésta- depende de
la Precuencié con la que se presentan determinadas
condiciones de trabajo, y ver si el -nivel organizacional

(puesto) afecta en la satisfaccién reportada.

Mc Gregor propone en su teorfa Y , que el trabajo es una
fuente de satisfaccion y se ejecuta en forma voluntaria y que
el hombre no solo acepta, sino que busca responsabilidades,
en esta investigacidn se pueden observar las respuestas con
respecto a diversos aspectos del trabajo, por ejemplo en el
reactivo que evalua la frecuencia con que se utilizan las
habilidades en donde reporta el 45.5%, que siempre las
utiliza y el 28.8% que casi siempre, como consecuencia en la
satisfaccion reportada se observa que el 44 .6% esta
satisfecho, 14.9% muy satisfecho y el 24.8% completamente
satisfecho, sin embargo al hacer el analisis inferencial se
encuentran diferencias estadisticamente significativas para
la escala de frecuencia entre los grupos de bodega vs. Jjefes
4,69 y 5.80, como media de respuesta respectivamente vy
agentes uvs, Jjefes con $5.05 y 5.90, estas diferencias pueden
atribuirse al tipo de trabajo que se desempefia, aon cuando

la media de respuesta se encuentra en frecuentemente y casi



siempre, de igual forma sucede en el reactivo que evalua 1la
simplicidad del trabajo en donde se encuentran diferencias
estadisticamente significativas en la escala de frecuencias
para este reactivo entre los grupos de empleados y bodega, de
2.80 v 3.81 respectivamente, aunque el porcentaje de repuesta
es de 28.8% casi nunca, y el 22.8% nunca, y para la escala de
satisfaccién el 29.7% dice estar satisfecho, el 33.8% muy
satisfecho y el 9.9%. completamente satisfecho, otro reactivo
que presenta diferencias estadisticamente significativas
entre el grupo de empleados 3.80 vs. Jjefes 4.50, es aquel que
evalua el tiempo que consumen las tareas, en los porcentajes
se puede observar que el 28.7% reporta que frecuentemente su
trabajo consume mucho tiempo, el 20.8% casi siempre, 20.7% en
ocasiones, en general la satisfaccién al respecto del tiempo
para hacer mi trabajo es 64.47% se encuentra satisfecho y el
19.8% muy éétisfecho. esto valida 1o propuesto, por el
autor ya que tener un trabajo que permita utilizar
habilidades y conocimientos permite obtener satisfaccian en

el propio trabajo.

Respecto a las condiciones de trabajo se puede aobservar
que en general el lugar de trabajo se encuentra limpio e
iluminado, aunque en el reactivo que evalua la herramienta y
equipo se encuentran diferencias significativas entre

secretarias 5.65% vs. agentes 5.55, la diferencia entre estos



grupos puede deberse a Que los agentes solicitan herramientas
de trabajo, como se puede observar en los comentarios en
donde una de las opiniones dice "creo en algunos aspectos, se
podria mejorar y lograr un desarrollo en el trabajo, como
herramientas de trabajo en 1la calle o ayuda para el
mantenimiente de dichas herramientas'. tos porcentajes de
respuesta para este reactivo san 56.4% opina que siempre
tiene herramientas, el 29.7% casi siempre, para la escala de
satisfaccidén 1laos porcentajes son 54.5% se encuentra
satisfecho, el 14.9% muy satisfecho y el 19.8% completamente
satisfecho. Otro reactivo en donde se encontraron diferencias
estadisticamente significativas es aquel que eualaa' el
ruido, entre jefes 1.80 us. empleados 2.57 can un porcentade
de respuesta del 23.8% para la opciéon nunca, 22.8 casi nunca,
21.8 en occasiones , sin embargo al analizar el reactivo mi
lugar de trabhajo es demasiado silenciosa se encuentran
diferencias estadisticamente significativas entre bodega
1.81 vs.,jefes 2.890 y entre bodega 1.81 vs.agentes 2.75, con
un parcentaje de respuesta de 27.7% en ocasiones y 23.8%
nunca y 22.8% casi nunca, esto puede atribuirse al lugar de
trabajo, por ejemploc un alto porcentaje del personal de
bodega reporta que su lugar de trabajo es ruidose y lo mismo
sucede con los agentes de ventas y Jjefes (de ventas) ya gue
su labor principalmente se desarrolla en la calle y el

personal de bodega, por la propia naturaleza de trabajo tiene



que estar junto a la maquinaria.. Sin embargo en la escala de
satisfacciédn en el reactivo que evalta ruido se encuentra que
el 49.5% se encuentra satisfecho, el 19.8 % muy satisfecho y

el 9.9% completamente satisfecho.

Lo mismo se puede gbservar 2n el reactivo que evalda mi
lugar de trabajo es demasiado caliente, en donde el
porcentaje de respuersta para la opcidn nunca es de 27.7%, de
20.8% para casi nunca y de 38.6% en ocasiones y en la escala
de satisfaccidn para el mismo reactivo, se observa que el
24,87 esta satisfecho el 29.8% muy satisfecho y el 24.8%
insatisfecho encontrandose diferencias estadisticamente
significativas en este reactivo entre Jefes 1.90 us

asecretarias 2.10 y agentes 2.50, vs empleados 2.40.

El clivv:a organizacional debe analizar las actitudes vy
sentimientos del trabajador, especlalmente en lo que se
refiere a la salud y comodidad de los empleados, en lo gque se
refiere a las condiciones ambientales (factores fisicos y
sociales), ya que estos factores externos también estéan
afaectando el clima de la organizacién. En la investigacion se
aobserva que las condiciones fisicas no estan afectando de
forma determinante en el nivel de satisfaccion reportada, sin
embargo para que esta satisfaccién no baje se requiere hacer

constantes mejoras en lo que se refiere a herramientas y



lugar de trabagjo.

Otro reactivo en el aque se encontraron diferencias
estadisticamente significativas fue aquel que evalda la
opinién de mis amigos respecto a si debc tomar otro empleo,
encontrandose diferencias entre los grupos de bodega §.25 vs
empleados 4.87, y en los pnrcentéJEs se puede aobservar gue
el 289.7% tomaria en cuenta la opinidn de los amigos, el 17.8%
casi nunca, y el 23.8 siempre. En el reactivo que evaluds si
la empresa toma en cuenta a mi familia se aobserva que el
65.3% reporta que siempre, el 14.9% casl siempre y el 11.9%
en ocasiones reportando estar satisfechos un 39.68%, el 28.7%
muy satisfecho y el 29.7% completamente satisfecha respecto a
la inclusién de la familia en las actividades, sin embargo se
encontraron diferencias estadisticamgnte significativas entre
el grupo de bodega 4.50 vs Jjefes 5.60, y secretarias 5.20,
aunque la media de respuesta se encuentra arriba de
frecuentemente quizd pueda atribuirse en los casos de las
diferencias con los Jjefes a que periddicamente se reunen los
grupos de Jjefes y gerentes a convivir fuera del horario de

oficina.
En el reactivo que evalua el conocimiento de objetivas

se puede observar que S55.4% reporta que siempre conoce los

objetivos, el 24.8% casi siempre, y el 9.8% en ocasiones,
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aunque se encontraran diferencias b: - estadisticamente
significativas entre secretarias 5.35 vs ‘'bodega 3.88 y Jjefes

5.70, vs bodega 3.38

Respecto a que si la capacitacién les ha ayudado como
personas se encuentran diferencias entre Jefes 4.60 wvs
empleados 2.70 y entre Jefes 4.60 vs bodega 2.50, 1la
frecuencia de respuesta para este reactivo es que el 41.6%
reporta que siempre, 15.8% casi siempre, 12.97% frecuentemente
y el 18.8% en ocasiones, esto puede atribuirse al tipo de
cursos que se realizan para nivel Jefatura y gerencia, por
ejemplo uno de los comentarios del personalde bodega es que
"le gustaria visitar IMSA-Monterrcey para conocer sus
instalaciones y otro comentario al respecto es el que da un
.empleado que comenta que *se realizen programas frecuentes de
relaciones humanas para todos los niveles de trabajo o
empleado" y "“que pudiera haber cursos de relaciones humanas
generales, esto es gque todos participaran”,un comportamiento
similar se observa en el reactivo que evalua si 1la
capacitacién recibida le ha permitido ascender se encontré
que el 25.7% reporta nunca, 17.8% casl nunca y 21 18.8% en
ocasiones, encontrandose diferencias estadisticamente
significativas entre gerentes 5.80 vs bodega 2.50, asi como
entre secretarias 2.80 us empleados 2.70, esto puede

atribuirse a que existe un bajo indice de rotacién que



leﬁti?ica el proceso de promociaones, esto se puede corraborar
con los comentarios "me gustaria que los ascensos fueran mas
frecuentes", otro comentario al respecto es "se ha visto que
no existe promociéon para ocupar nuevos puestos ya se en el
mismo departamento o en otro", siendo gerencias el grupo que
mayar movimiento ha tenido en los ultimos afios, sin embargo
al abservar la satisfaccidn reportada para el reactivo de
capacitaciséon se observa que el 44.6% esta satisfecho, el

24.8% muy satisfecho y el 9.9% completamente satisfecho,

Respecto a si los Jjefes supervisan demasiado el trabadjo
se pueden encontrar diferencias estadisticamente
significativas aentre bodega 6.31' y gerentes 2.0,
observandaose un porcentaje de respuesta 36.6% en ocasiones,
15.8% frecuentemente, y 20.8% casi siempre, sin embargo al
analizar la satisfaccién que reportan se observa que el 39.8%
esta satisfecho, el 19.8% muy satisfecho y el 14.9%
insatisfecho. Al respecto, Argyris comenta que los individuos
desean ser tratados caomo seres humanos MADURDS y que
necesitan crecer y progresar, por lo que deben participar en
la toma de decisiones y sobre todo tener oportunidades que

les permitan crecer y desarrollarse.

Con todo lo anterior se concluye que la investigacidén

ratifica los conceptus propuestos por diversos autores que



consideran al elemento humano, pieza importante en 1las

organizaciones.

Por ejemplo para Argyris, es importante el impacto de la
conducta, la interaccion y la actividad sobre los
sentimientos, sobre todo de aqguellos que saon compartidos,
como normas, y que pueden afectar en gran medida la conducta,
¢l esta convencido de la importancia de las normas de la
organizaclén y en la determinacion de su efectividad, para
el, una comunicacidn adecuada es importante para el

funcionamiento de una organizacion .

En la investigacidn se puede observar que los empleados
reportan que tienen una comunicacién adecuada con su Jefe
directo, que participan en los planes (B86.2Z) y que las
sugerencias aue ellos aportan son escuchadas (64.4%), también
reportan que existe frecuente comunicacion entre los
compafaros, asi como ayuda entre departamentos, (58.4%) pero
respetando y dando libertad para decidir si se acepta esta
ayuda (93.1%). Todo esto provoca que en generél el persconal

este satisfecho.

Al respecto:: Lik

et cdrﬁénta ‘que la organizacion completa

vest’xluctﬁra, . grupal multiple e

qu’g“ todo . grupo de trabajo  utilice
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procesos grupales de toma de decisiones, una organizacidan que
satisfaga éste requerimiento tendrad un sistema efectivo de
influencia e interaccion a través del cual fluyan con
facilidad las comunicaciones importantes y se ejerza en forma
lateral, ascendente y descendente, la influencia requerida y
se creen las fuerzas motivacionales necesarias para 1a
coordinacién, por lo que las organizacianes necesitan
desarrollar por una parte respuestas veloces a los cambios
del medio ambiente y por otra , formas efectivas de manejar
loa conflictos. Si es que van a lograr esto las
arganizaciones, necesitan desarrollar a 1laos lideres, que
ayuden a formar organizaciones eficaces, todo esto se wvalida
si se observan los resultados en donde el jefe apoya, ayuda y
escucha. por lo gue deben reforzarse estas habilidades que

hagan a los lideres la pieza gue mueva a la organizacidan.

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que
tenar un trabajo que permita usar las habilidades, que se
proporcione el equipo, herramienta y 1lugar de trabaja
adecuado, asi como fomentar el desarrollo de habilidades y
conocimientos, proporcionando el respectivo reconocimiento. Y
creando un grupo de trabajo que tenga un lider, que supervise
y fomente la participacidén del personal en los planes de
trabajo, y que exista un reconocimiento por nar:e del Jjefe y

de ayuda de los compaferos, trae como ‘consecuencia una




131

satisfaccidn del empleado hacia todos los aspectos laborales
en general, aunque un elemento por si solo no es suficiente

para crear insatisfaccion,
Finalmente podemos decir gue:

Se encontraron algunas diferencias estadisticamente
significativas segun el analisis inferencial, en algunos
reactivos sin que pueda concluirse que el nivel

organizacional afecte el grado de satisfaccidn que se tiene.

En la escala de frecuencia y satisfaccidn para el area
de aspectos de trabajo se obserud, gue en general, opinan gue
utilizan sus conocimientos y habilidades lo que provoca que
.reporten satisfaccién con el tipo de trabajo que desempefan y

el uso de esas habilidades.

Condiciones de trabajo, aungue se detectaron diferencias
de las condiciones de trabajo en general el Area obtuvo un

alto nivel de satisfaccidn,

Aspectos de sueldo, en la  frecuencia reportan que el
sueldo y urestacicnes que-. perciben son suficientes para sus
gastos, asi como la frecuencia-con’ la que consideraria la

opinidn de amigos. vy familiares para permanecer en vla
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organizacidn coincide con la satisfaccion que tiene hacia su

sueldo Yy prestaciones, asi como, a los avances Y
nrestaciones.
Aspectos generales, tanto en frecuencia comg en

satisfaccion se observan altos puntajes en todos los grupos.

Aspectos relativos al Jefe, se observa gue los grupos
consideran a sus Jjefes como un apoyo, lo que les provoca un

alto grado de satisfaccidn.

Aspectos relativos a los compaferos, la frecuencia con
la que reciven ayuda cada uno de los ‘grupns provoca una gran

satisfaccion sin encontrarse diferencias significativas.
Por todo lo anterior se puede concluir que:

- No existen diferencias estadisticémente significa,tiu'as
entre los seis grupos seQun el analisis de varianza, en los

reactivos de satisfaccién

- Que 1la satisfaccibr_\' no: SEvva‘a,FeEtada por la presencia o
ausencia ge una determinada condicién ya' que esta depende de

moltiples Pactores:



RECOVMENDACIONES

Analizando 1los resultados a continuacidnm se proponen
diversas alternativas aque permitirdn un incremento de
satisfaccidn, y coma consecuencia un mejor clima
organizacional, es importante remarcar que la organizacidn
cuenta can un clima laboral adecuado y en general se ocbserva
gQue los empleados estan identificados con la organizacian, y
para que se pueda seguir manteniendo e incrementando esta
satisfaccién recomendamos tomar acciones en algunos aspectos

que se citan a continuacidon

Es 4dimportante que la empresa ponga atencidn en los
_programas de herramientas de trabajo, mejore las habilidades
de superuisibn. la capacitacién, las condiciones de seqguridad
en el trabajo, realize una mejor distribucion de cargas de
trabajo y fomente una mayor cooperacion entre departamentos

por ello sugerimos que:

Se considere la posibilidad de mejorar o se propongan
alternativas de solucién a carencias ’especif‘icas de equipos
de trabajo, por edemplo, convendria estudiar. la manera de
ayudar a los agentes . de Vuen:tas en-la adguisicion “y/o

mantenimiento de  autom&uiles ', asi como. en . la recepclon



oportuna de material descriptivo de nuevos productos y listas

de precias.

Se identifiquen los estilos y habilidades de supervision de
las Jjefaturas a fin de apoyalos con nuevos conocimientos
sobre la mejor administracidén de recursos humanos, que le
permitan mejorar su efectividad y fomente la participacion
del empleado en la planeacién de su trabajo. Definitivamente
es crucial la inuvolucracién de los gerentes para lograr éste
objetivo. Esto representa una clara area de oportunidad para
mejorar el desempefin de la empresa ya gue un exceso de
supervisidn, puede obstaculizar el desempefio y el bienastar
sentido por el personal Especialmente se debe poner atencidn
con el personal de bodega, empleados y secretarias para

ayudarles a mejorar la relacion jefe-subordinado.

Elaborar un programa de capacitacién dirigido a respaldar el

desempeiic y el desarrollo personal de. los colaboradores, en:

un "esfuerzo a nivel total de 1la organizacioh. ~Merece seb

“estudiada la posibilidad’ de dar un . curso; u programa ‘de la'

v~adm1n.{.strac10n~de las Pinanzas personales Yy de esca f-‘ormu'

lcgr L’ un meJur apxnuachamientu de: ,us recursos. También es'

:"reccmendable y imuartir‘ un" cursu . de relat:io

ori 13 LCm. que les permita desurrnllatse cumn pers.cmas y

hacer un_ plan de enriqus-a‘jmientu dn art:iv:l(hdes. gue ayude en

es humanas Ly



su crecimientn profesional.

También es importante asegurar un programa de orientacion al
puesto en que se aclare lo que se espera en trabajo del nuevo
empleads y de su conducta dentro de la empresa scobre todo

para el personal de bodega.

También recomendamos identificar areas con ruido innecesario,
y hacer un analisis de cargas de trabajo que permita una

mejor administracién y distribucién del mismo.

Consideramos de importancia, como un paso para que la empresa
supere su desempefio, que se identifiguen los aobstaculos vy
elementos facilitadores de la cooperacion entre sus
departamentos y que unos y otros sean aprovechados para
mejorar la coordinacion. Esto pudiera lograrse quizas a
través de entrevistas individuales seguida por una sesién de
negocianianes entre los involucrados, conforme lo sugiera la

situacidn especifica de la empresa.
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ARPENDICE I
CUESTIONARIO
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INDUSTRIAS MONTERREY, S.A. DE C.V,, desea conocer las opinigp

nes de su personal sobre diferentes aspectos de la empresa.

Por ello, se eatdn utilizando los cuestionarios adjuntos, --

los que les suplicamos contestar lo mAe sinceramcnte poaible.

No se trata de unh examen con respuestas buenas o malas; lo —

importante es conocer su punto de vista en cada pregunta.

No.necesita usted identificarse;.lo izue Vig;t‘e'rezu'u no‘n ‘los da=

tos globales de todo el pe;'s'e/n’

Le ngra&ecemés BU colaberacién

., RECURSOS - HUMANOS -



DATOS GENERALES

_Marque con una cruz su respuesta.

MI NIVEL EN LA COMPANIA ES :

l,- Personal deo Bodega

2.~ Empleado

3.< Agente.de Vontas o Promotor
4.~ Jefe

5.~ Gerente

6.~ Secretaria

138



MUY IMPORTANTE

LEA CON DETENIMIENTO ANTES DE CONTESTAR

Para llenar este cuestionario lea cada una de las afirmeciones
¥y rellene el cuadro en 1la columna que corresponda a su punto de
visutn. respecto a si lo afirmado sucede, "slempre", "casi alem-

pre”, "frecuentemente

"en ocasiones", "casi nunca™, "nunca",.

Por ejemplo : si en la siguiente afirmaclén rellend el recuadro

de la columpa SIEMPRE.

CASI FRECUEN EN CAS1
AFIRMACIONES SIENPRE SIEMPRE  TEMENTE OCASIONES  NUNCA - NUNCA
Estoy ‘satisfacho en INSA a 17 {7 17 17 7

Quiere decir que : siempre estoy satisfocho on INSA.
Continlie contestando las sigulientes afirmaciones.

Rellene s6lo un cuadro por afirmacién. Graclias.
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.. CASY, CAS1
AFIRMACIONES SIEMPRE  SIEM

EN
ASTONES - i NUNCA : NUNCA

El trabajo que desempefio me
permite utilizur cabalmente
mis habilidades y mi capaci-~
dad.

Prefiero dedicarle més tiem-
po A un trabajo que hacerlo
con male calidad.

Ern eata empresa hay un alto
riesgo de accidentarme.

Cuando efectiic un trabajo cg
rozco con certere qué objeti
vo de la enmpresa estoy persi
guiendo.

Mie compafieros me ayudan con
mi trabajo cuando se los pi-
do.

l.as prestaciones (Fondo de A
horro, Bonos, etc.) de la em
presa me son utilen.

Tengo las herramientas y el
equipo que necesito para ha-
cer mi trabajo (Nota: en ofi
cinas ento incluye miquinas
de eacribir, calculadora, te
1#fono y papelerfa),

La empresa toma en cuenta o
mi familia en su programa -
anual de eventos sociales,
culturales y deportivos.

Mi trabonjo es muy simple y
n> me ofrece retos,

Es muche la presion que rec:
bo de mi jefe por mejorar la
productividad de mi trabajo.




AFIRMACTIONES SIENPRE

Cuando ccmeto un errar, mi
Jefe me reprende en piblico L./

La calidad de mi trabajo es
medida conaiderando caractg
ri{aticas concrotas del mia-
no.

Aunfue quiera trabajar solo
en algo, mis conpafieros ir-
sisten en que trabajemos -

Juntos. E

Los descuentos por némina -

de ropa, zapatos, etc., afeg

tan mucho mis ingresos quin-
cenales {0 semanales). )

Las herramientas y equipo
que necesito para hacer mi
trabajo estdn en buen esta
do y pueden utilizarse ade
cuadamente.

~

N

Conozco las politicas y re-
glamentos de la empresa res
pecto a’'mi conducta y desem
peflo dentro de sus {natala-
ciones, as{ como n mis dere
chos y obligaciones,

Cuento con los conocimien~
tos y las habilidades nece-
sarias para deaempefiar mi ~

trabajo. 7

Hay muchos tiempos libres
en mi puesto. /7

Cuando cometo un error, mi
Jefe me sugicre cémo evitar
lo en el futuro.




AF

1RMAC IO

]
& con. seguridad que tuando
uis. superivres califican mi
crabujo y ‘el de mis zompane
ro8 stilizan eriterfos igua
les para todos.

Mis compafieres se entroma-
ten demasiado en mi trabajo.

Mi jefe me da liberted para
tomar decisiones en mi tra-
bajo.

Sé como manejar el equipo -
que necesito para hacer mi
trabajo.

Antes de aceptar un empleo
en otra empresa, jtcmaria
en cuenta los comentarics
de mis amigos al respecto?

Mi trabajo requiere que -
piense mucho y resuelva pro
blemas,

La iluminacién en mi lugar
de trebajo es insuflciente.

Mi jefe me dice cuando hago
les cosaes bien,

Me faltan instrucciones o ~
informecidn zisra y comple-
ta para hacer mi trabajo.

Min compafieros de trabajo -
cooparan entre s{ y coordi-
nan sus esfuerzos para ai-
canzar metas comunes cuando
es8 necesurio.

CASI
SIEMPRE

FRECUEN
TEMENTE

EN

OCASTONES

CAS1
NUNCA

142
NUNCA




: ;- .CABI
IYIRMACTIONES : SIENPRE = SIEMP

o

Mi - Jjefe elabnra por su cuen
ta mis nlanec de trabajo e
‘gnora ais opiniones al res
necta. yawi

‘a empreza me ha brindado -
{: patrecinado) curses aue
n& an servido para mejorar
mi desempefio en mi puesto. 77

Antes de nceptar un empleo
an otra empresa, (tomarfa
en cuenta los comentarios
de mis parientes cercanos
{padres, hermanos, hijos -
y/o cényuge) al reepecto?. D

Fnt lo individusl, las tare-
as de mi puesto consumen de
masiado tiempo. L 7

W: lugar de trabajo es dema
riado ruideso. 177

M1 jefe me informa de mis -
sciertos indicéAndome cémo —
lot logi

i jefe me apoya ciando ten
g¢ problemas en mi trabajo. /

Les diversos departamentos
de esta empresa cooperan en
tre si y coordinan ous es-
fuer.os para conseguir los :
objetivos de la empresa. 17

i jefe supervisa demasia-
40 mi trabajo. /7



AFIRMACL

1OWES

tn mi puesto hay tantus co-
sas for hacer cada dia que
no es posible acabarlas a -
tiempo.

Las instalaciones de m1 lu-
gar de trabajo estan muy -~
Jdesculdadas,

uande le doy una sugeren—
~ii. a mi jefe, tengo la im-
presién de que no Ine estd -
escuchandns.

%L jefe me ayuda cuandec ten
=0 problemas personales si
«a 1a pido.

2} sueidc o salario) que -
pescibo e2 suficiente para
vivir biern.

Las lnstalaciones de “la la
#Timita® estin limpiac.

pusta la frecuencia con
+ la empresa organizs ——
98 sociales, cultura-
y depertivos.

la m:ysris de ias personas
gue soan importantes para -
=I, opinan que debiera bus,
car trabajo en otra empre=-
€3,

¥i lugar de trabajo es de—
masjado calicnte (haze mu-
cho calos ahf).
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"~ FRECUER “easL e
SIEVE! EMENTE -~ unca

NUNCA




AFIRMACIONES

La empresa me ha brindadc -
(o patrocinadc) cursos que
me han ayudado a superarme
como persona.

Pienso que si una persona
no estd a gusto con su tra-
bajo debe renunciar lo an-
tes posible.

El trabajo que realizo es -
de mucha calidad.

Mi lugar des trabajo es dema
siado silencioso.

#L jefe toma en cuenta mis
spinionen,

Mi jefe se interesa por co-
nocer mis problemas en el -
trabajo.

En esta empresa hay al me-
nos un departamento que tie
ne problemas frecuentes de
comunicacidn y coordinacién
con otros departamentos.

Me gustaria que mi jefs su-
pervisara mAs mi trabajo.

La empresa me ha brindado -
{o patrocinado; cursos que
me capacitan técnicamente -
para posibles ascengos o ~--
cambios de &rea.

S1 una persona no estd A —-
gusto con su trabajo debe -
buscar la manera de mejcrar
su situacién en Ya empresa.

s CAS; LT FRECUEN EN CASI
SI1EMFRE SIEMPRE .. TEMENTE QCASIONES NUNCA NUNCA
; Vo A e A e S
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CASI ... FRECUEN. . . EN " “chst
L OCASIONES - . NUNCA ' HUNCA

AFIRMACIONES SITMPRE SIEMPRE - - TEMENT!

i jefe re aclara mis dudas
~ inquietudes gobre el tra-
bajo. !

Pau gl N i e

Censidero que nis proble- : = “i PR B

mas personales son propios IR e e
¥ no me gusta que ni mi je o :
fe, ni ris compaiicros de -
trabajo se inmiscuyan en -
eilos.

Tongo que pedir prestado -
pora completar con mis gas
teE.

Fl mobiliario y el equipo de
"la lagrimita” eatin on bue-
nas condiciones.

las actividades recreati--
vas de la empresa interfie
ren con el tiempo que me -
gustaria dedicar a mi femi
Ha.

Hay favordcismo en mi em-
presa al momento de otor-
gar permisos o imponer san
cloner,

ta comida es higlénica.

¥e sientq demasiado ;resio
rado para realizar mi traba
30,

Ko hay una adecuuds distri-
b.eién de trabajo en mi - -
drea.




MUY IMPORTANTE
LEA CON DETENIMIENTO ANTES DE CONTESTAR

No 5810 es necesario conoc‘cr la frecuencia, sino también el grado de sa-
tisfaccién que se tiene con diversos aspectos; por esta razdn le pedims qu
conteste la sigulente serie de afirmaciones, indicéndonos su grado de sa
tisfaccién al respecto; ya sea “completamente insatisfecho", "muy insa-
tisfecho", "insatisfecho", "ni satisfecho, ni insatisfecho", “"satisfecho",

"muy satisfecho" o "completamente satisfecho",

Por ejemplo:

COMPLE- NI SA-
TAMENTE TISFECHO COMPLETA
INSA- MUY INSA  INSA- NI INSA- SA~ MUY Sa- MENTE SA
AFIRMACIONES TISFECHO TISFECHO TISFECHO TISFECHO TISFECHD TISFECHO TISFECHO
Las relaciones interpersonales caon o - - —
mis compafieros. 7 7 fax ] v} A 1/ v

Quiere decir que me siento insatisfecho con las relaciones interpersonales
con mis compafieros.
Continde contestando las afirmaciones. Rellene sflo un cuadro por cada

afirmacién.

1



AFTRNACIONES

Mis oportunidades actuales de ascender
a puestos mejores en la empresa,

El grado de presién por las activida-
des soclales de mi empresa.

t.a calidad de mi trabajo.

.o respuesta de mi jefe cuando le doy
una sugerencia o recomendacién.

Mi gueldo o salario actual consideran
do mis deberes y responsabilidades en
el trabajo.

Las instalaciones de "la lagrimita".

El gervicio de comedor {(Tulipanes, Tucén,

ete.), de la empresa.

las politicas y reglamentos de la em-
presa.

La {luminacién en mi lugar de trabajo.

ta claridad de las .instruccioties que -
se me proporcionan para que haga mi ——
trabajo.

COMPLE- NI SA-

TAMENTE TISFECHO COMPLETA

INSA- NUY INSA  INSA- NI INSA-  SA- WUY SA- MENTE SA

TISFECHO TISFECHD TISFECHO TISFECHO . TISFECHO TISFECHO  TISFECHD
iy ay i =

|~
N

I

l\
N

|\

|

~,
-~

)




COKPI‘.E- NI SA-

TAMERTE ‘ TISFECHQ COMPLETA
INSA~ WUY INSA  INSA- NI INSA-  SA- WUY SA- MENTE SF'
AFIRMACIONES TISFECHO TISFECHO TISFECHO TISFECHO  TISFECHO TISFECHO  TISFECHO
El grudo de presién por la cantidad - .
de trabajo que tengo que hacer. _/3/ g l_7 7 £ D
F1 ticwpo que se necesita para hocer - — -
s trabajo, o S o B v B SR o
Ltz forma como mi jefe me informa mis
errores. Lj

ii grado de cooperacidn entre los dife
sentes Departamentos de 1MSA-Néxico. D

€1 avance que he logrado a puestos me-
jores desde que entre a trabajar en IMSA. £_—7

El grado de presidn por exigencias de -
celidad de mi trabajo. 17

£1 grado al cual mi trabajo requiere gque
piense, solucione problemas y tome deci

siones. 7

iLa manera como mi jefe me trata cuando
hago un buen trabajo. L:7

El apoyo que recibo de mi jei’e en el -
trabajo. . yavj




COMPLE- NI SA-

TAMERTE TISFECHO COMPLETA
INSA- WUY INSA INSA- NI INSA- SA- MUY SA- MENTE SA
AFIRMACICO NES TISFECHO TISFECHO TISFECHO TISFECHO TISFECHO TISFECHO TISFECHO

AFIRER " e
Mi sueldo © salario actual, comparado

con el que otras cmpresss pagan por
puestos similares al mfo.

Mis herramientas ¥ equipo de trabajo.
IMSA comparada con otras empresas.

El nivel de ruido en ai lugar de tra
bajo.

Lo mancra como mi jefe nide 18 cali-
du1 de mi trabajo.

Las prestacioncs de la enpresa {por
ejemplo, Fondo de Ahorro. Vales o Bo
nos de Despensad, ete.).

Los cursos ¥ progranas de capacita-
cign de la empresa.

Mi situacién actual de trabajo consi
4erada en general.

La tcmperatura azblental en mi lugar
de trabajo.




IRMACIONES

£} tin, de trabajo que desempefio.

€1 aspecto fisico de mi lugar de traba
Jo (econo ¢ va).

nqls al cual yo colaboro con mis -~
eros.,

£1 prados sl cuul participo con mi jefe
on la eiaboraciin de mis planes de tra
baje.

Rl ul cual cursideran a mi fami-
1ia vo 18 actividanes sociales, culty
rales 7 oacpertivas gue la empresu orga

riza.

7l wrado al cual mi trabajo bace uso -
vabcli de nis habilidades y de mi capa-
«idod,

F1 griedo dv riesgo de accidentarme en
L GRpTesa.

©!Loracién que hay entre mis com-
ieros de trabejo.

Tl grado al cual mi jefe me supervisa
mi traba‘o. ©

COMPLE- NI SA-
TAMENTE TISFECHO
INSA- ny INS_A_ INSA- NI INSA-
TISFECHO TISFECHO TISFECHO . TISFECHO
v 7 v iy

5

7 7 =




AFIRMNMACIONES

12 ayuda que recibo de nis compafieros
g trabajo.

%1 grado de libertad que mi jefe brin
da para tomar decisiones.

‘a3 actividades eocialei, culturales
7 deportivas de la empresa.

La distribucién de mig cargas de tra-
bajo en mi Departamento.

COMPLE-
TAMENTE
INSA-
TISFECHO

7

~

)

7

MUY INSA
TISFECHO

~

7

7

INSA~
TISFECHO

NI SA-

TISFECHO
H1 ENSA~
TISFECHO

SA- MUY SA-

TISFECHO TISFECHC

o =

COMPLETA
MENTE SA
TISFECHO

)

N}
\I

~

[418



Exponga usted cualquier otra sugerencia o comentario du‘g‘cpn"iﬁe
en este momento i i

I :
ertinente hacer

€51
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APENDICE II
COMENTARIOS DE LOS PARTICIPANTES



TN AR TS o
AT LT FEANTT

' PERSONAL  DE BODEGA

*Considerando que el personal dentro de la bodega es de
planta podria sugerir wuna visita a IMSA Monterrey para
conocer sus instalaciones en forma de capacitacién y ampliar
los derechos que tiene uno con las prestaciones,
actividadesdeportivas y culturales, "audiovisuales", vy por
dltimo si se rolaran los turnos un mes en la mafana y un mes
en la tarde.

* Que se incremente mas el deporte, que se nos dé
permiso de participar.

* Que nuestros jefes miaximos (Lic.Morales, Arqg.Tello, Sr

José Luis Gomez) visite la bodega y se enteren de nuestras
inguietudes y mil gracias.

* Me gustaria que las oportunidades de ascensos sean mas
constantes, asi como la rotacion de turnos, las Juntas entre
Jefes y obreros para resolver problemas y desacuerdos entre
los compafieros y de trabajo. También como la motivacion al
personal

* Que haya mas compafierismo en el trabajo, tener mas
limpia la bodega, de mayor mantenimiento a la grua y a las
maquinas que no tiren. madera en cualquier lugar, que el
supervisor este al tanmto de que tenga gasolina para el
montacargas, procuren tapar los hoyos del techo de la bodega
porque parece regadera, que ponga la chicharra de la grta.

*Tener limpia 1la bodega, MA&s colaboracién con los
compafieras de baodega, que no haya favoritismo, gue sea pareJjo
para sentirse mas satisfecho B mejor distribucién del
trabajo.

* Bodega limpia, ayuda del Jjefe.

* Mi sugerencia es que se ponga la wvacuna contra el
tetanos mas periddicamente (cada dos mesas).



* Que los turnos de trabajo sean mas cémodos aungue se
empalmen, sabiendo supervisar a la gents se aprovecha mas que
como estan.

* Se encuentran unas preguntas confusas al contestar el
cuestionaria. -

EMPLEADOS

* Que ya no haya t:ant;o Fauu:itismo en el Area‘

administrativa.

* . Cursos - de comunicaciﬂn y desarr{:llo‘dentro de.. la
empresa. :

* Que los vales de despensa se nos otorguen gratuitos
como las de las oficinas y que no se nas nieguen prestamos de
la fondo de ahorro.

* Que se hagan programas mas frecuentes de relaciocnes
humanas para todos los niveles de trabajo o empleado, que
tanto los obreros como los empleados perciban también el
porcentaje de vales despensa por salario ganado.

* La verdadera identidad de una empresa es la gente que
labora en ella y para mi, IMSA-MEXICO le falta un poco,
comparandola can otras industrias, ya que es parcial en los
eventos que realiza.

* Que pudiera haber cursos de relaciones humanas
generales , esto es que todos participaran.

* Que exista un poco méas de conuvivencia entre los
diferentes departamentos.

AGENTES DE VENTAS

* Estoy de acuerdo con la politica de la empresa, sus
prestaciones son muy buenas, pero creo que en algunos
aspectos se podria mejorar para un mejor desarrollo del
trabajo, como herramientas de trabajo en la calle o ayuda



inys

para el mantenimiento de dichas herramientas.

* Ningun comentario todo esta perfectamente planeado.

* Que se hiciera lo posible para hacer mas productiva la
infarmacidn obtenida y no quedard camo simple papel archivado
como siento que ha pasado con algurnos aspectos que se han
tocado en anteriores encuestas.

* Considero gue existen "“actividades" las cuales tienen
demasiado presupuesta (boliche, maratdén,voli-bal, fut-bol)
etc.. y seria muy conveniente tener presupuestos para cursas
de computacién, inglés (estos obviamente van a ser en
beneficio mutuo).

* Se ha visto que no existe promocidén para ocupar nuevas
puestos ya sea en el mismo departamento o en otros, asi mismo
creo gque existe poca preocupacién de parte de las Jjefes vy

gerentes, con sus gentes en el sentido de mejorar sus
condicicnes dentro de la empresa, asi como su nivel de
ingresos.

* Cursos de capacitacidn para mejorar la productividad
de cada persona €n su area correspondiente, realizar eventos
donde intervengan hombres y mujeres en formas mas directa
para conocernos mejor todos y para evitar diferencias. En el
caso de agentes de ventas considero muy bueno gque se hiciera
algo para obtener automdviles para el desarrollo de sus
actividades esto podria iniciarse con perspghnas de mayor
antigiedad y posteriormente con personas de menor antigledad
hasta cubrir todas las personas. Coma? pues poniendo un 40%
el empleado y B0%Z la empresa y en descuentos mensuales
consecutivos., etc.

JEFES

* Estoy muy contento en Industrias Monterrey s.a.de
C.V..

*Sigamos siendo el equipo numero uno en nuestro ramo.

* Aumentar el nivel de sueldos en: general’;
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* La comunicacién cuando algquien se separa o deja de

prestar servicios es deficiente. A algunos eventos les falta
difusidn se requiere mayor informacién sobre prestaciones.

GERENTES

* Mejorar dentro de las posibilidades nuestra red
telefénica (se tarda demasiado en la comunicacién en aparatos
directos).

* Efectuar chequeos periddicos sobre condicliones
contractuales del medio, en ventas se puede mejorar la
productividad automatizando la aperacién, soclicito ayuda de
automévil para los vendedores.

* Hacer estudios reales de otras empresas para comparar

sueldos y prestaciones, arreglar el aire acondicionadao para
que haga menos ruido.

* En todos los departamentos debe d haber disposiciéon de
ayudar y de cooperar voluntariamente y de hacer su trabajo,
no ayudar aparentando que es una favor el que estamos
haciendo,gracias.

SECRETARIAS

* Espero que el camentario y sentir de mis compafieros

sean tomados en cuenta para el bienestar de todos como
personas y empleados y al igual que el de la empresa (y asi
desarrollarnos completamente).

* Considero pertimente que los gerentes hablen con su

personal para ensefarles como tratara sus compafieros y que al
personal que se tome derechos que no le corresponden deje de
hacerlos. porque hay muchas personas gque ‘“por miedo",
"preocupacion”," por no tener problemas!, se callan y se
aguantan, y se callan muchas cosas que no les gustan.

* Me gustaria saber los resultados de esta encuesta.

* {levar a cabo cursos efectivos y no con instructores

aburridos como (Patricio Pimentel).



* Siento que para dar wuna contestacion mas abierta

deberian de exponer preguntas no de opinién maltiple ya que
las personas gue lo van a leer y no van a conocer el porgue
de las preguntas dejando mucho que pensar.

* Que a cada departamentao se le indique que todos somos

un  equipo y por lo tanto todos somos necesariaos en tado y

no se piense que se piden las cosas por pedir nada mas, sino
por necesidad.

* Salvo meJjor opinién, pienso que la evaluacion general

de las respuestas dadas tanto a nivel obrero hasta llegar al
gerencial, puede redituar que en el clima que impera en IMSA
sufren cambios bastantes aceptables que redundaran en grandes
beneficios tanto en el aspecto administrativo como en
relaciones de compafierismo, logrando obJjetivos que
posiblemente se veian distantes de alcanzar.

RS
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