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Introduccion.
El desglose de la mvestlgacnon Io conforman sels capitulos dentro de los cuales el
objetivo es dlsenar un modelo de Desarrollo Organlzamonal dmgldo a.todo el personal

rera "Elmec. S.A. de C.V." en la Ciudad de

que labora en una empresa ma '

Pachuca, Hidalgo. Ademas, "se pfop’one facilitar las actividades y las tareas
cotidianas, ‘con el fin de que el personal pueda decidir y actuar de manera
independiente y responsable; como primera etapa se debe realizar un diagnéstico
para conocer la calidad de vida en el trabajo, con el propdsito de que en un futuro se
mbdiﬁquen las actitudes perscnales y de equipo, que redunden en beneficios de la

empresa y del personal que integra la empresa.

Capitulo I. Se citan las corrientes mas representativas de la Ciencia de la
Administracién que aportaron fundamentos basicos, para analizar el Desarrollo
Organizacional, para ello se abordan las diferentes propuestas de los autores mas
destacados en la materia; entre los que encontramos a Frederick Taylor, Warren
Bennis, Elton Mayo, Kurt Lewin, Chris Argyris, Douglas McGregor, Rensis Likert,
Blake y Mounton, Lawrence y Lorsch, Richard Beckhard, Arnold S. Tannenbaum,
Goldthorpe, Strauss, William J. Reddin.

Capitulo 1. Se menciona el desarrollo de la empresa a través de los afios, su posicion
actual y se citan las principales caracteristicas de la empresa "Elmec S.A. de C.V. a

través de la aplicacion del Modelo estratégico de (F.O.D.A.).

Capitulo |ll. En este apartado se encuentra la parte medular de nuestro trabajo.
Donde se establece y descansa nuestra propuesta metodolégica, la cual esta
conformada de la siguiente manera: Importancia de la investigacion, Planteamiento
del problema, Objetivos, Variables, Hipodtesis, Instrumento de medicién, Poblacion
Objetivo, Prueba Piloto, Validez y Confiabilidad, Prueba de campo, Tabulacién y

©

Metodologia estadistica.



Capitulo IV. Se describe:lo relacionado al analisis_e interpretacion de la informacion
obtemda en:la: lnvestlgaCIon de campo. AqUI se- analizan los resultados obtenidos en

cada. una de Ias pregunt' delvcuestlonarlo el anaI|S|s de resultados se efectuara con

Capltulo VI. Se propone un Modelo d Desarrollo Orgamzacuonal con Imeas de aCCIon

muy precisas cuyo ObjetIVO es'su mplantacnon gradual, que coadyuve a la empresa a
mejorar la calidad de vida en eI trabajo

Bibliografia. Se citan los diferentes libros y revistas que se utilizaron como bibliografia
basica, con el objeto de que personas interesadas en el tema ahonden aun mas en el
rubro del Desarrollo Organizacional

Se incorpora un anexo.que contiene las corridas estadisticas donde se corrobora el
comportamiento de cada una de las preguntas analizadas. En este anexo, también
podemos corroborar la aprobacion o rechazo de nuestras hipotesis planteadas.



_ Capitulo |

~(Marco Teérico-General) - -

1. Origenes del Desarrollo Organizacional -

En la década de los afios sesenta, en: los EE.UU: "un grupo de cientificos sociales
desarrollé un trabajd,qﬁé hace énfasis en ‘elkd‘é'sarrollo planeado de las organizaciones
(desarrollo organizacional). Este movimiento de desarrolio organizacional surgi6 a.partir
de 1962 como un-complejo conjuntddé ideas respecto del hombre, de la organizacion,
y del ambiente, orientado a prop'iciyar el crecimiento y desarrolio segln sus
potencialidades, el DO. es un resultado practico y operacional de la teoria del
comportamiento orientada. hacia el enfoque sistémico. Un intenso movimiento que
congrega a varios autores que buscan aplicar las ciencias del comportamiento a la
administracion.

2, Aportaciones de las corrientes administrativas por autor

El movimiento de Desarrollo Organizacional surgié a partir de 1962, no con un' Unico"
autor, sino como un complejo conjunto de ideas al respecto al hombre, Ia.organizapiéri y.
del ambiente, en el sentido de propiciar el crecimiento y -desarrollo. 'seg‘l'Jny sus
potencialidades.

En el sentido estricto el D.O. es un desdoblamiento practico y operacional de la teoria
del comportamiento en camino al enfoque sistémico. o

2.1 Taylor,Frederick.
Su teoria clasica dio énfasis a la organizacion formal y a la racionalizacion de los

metodos de trabajo (ingenieria industrial). “La organizacion cientifica del trabajo, trajo
un enfoque rigido y mecanicista que consideraba al hombre desde un punto de vista




reducido y simplista (hombre econémico) como un apéndice de la maquina. Esa teoria

se presento. mcompleta y parcializada"',

2.2 Benénis‘,f_Gf{\Navrreh.

Describe las-condiciones que originaron la-necesidad del-Desarrollo.Organizacional.- - -

actuales S|stemas en funcxonamlento 5

Ademas, afirmé que "Si encaramos las organizabiones como estructuras organicas
adaptables, capaces de resolver problemas, las inferencias en cuanto a su eficiencia no
se deben basar en medidas estaticas de produccidon, aunque éstas puedan ser Utiles,
sino en los procesos por los cuales la organizacién aborda los problemas"?

2.3 Mayo, Elton.

Establecio, que si la. gente trabaja: esforzadamente y afronta dificiles condiciones
labores, es porque conS|dera que el objeto merece la pena. Por otra parte, establece
que a las personas les satlsface verse comprometidas y participar de actividades

significativas.

También, identifica de una manera significativa al hombre (hombre social) y al clima
psicologico del trabajo, donde establece que. “Las expectativas.de los empleados, sus
necesidades psicologicas, la organizacion informal y la red no: convencional de

comunicaciones pasan a ser componentes principales de los  estudios de

' Taylor, Frederick. "Principios de la administracién cientifica” Editorial. Herrera Hermanos. México 1976.
p.p. 24.

? Bennis, Warren "Desarrollo Organizacional: Naturaleza. Origenes y perspectivas. Editorial. Addison and
Wesley. México 1988. p.p. 45.




admlnlstracmn El Ilderazgo sustltuye la’ actnvndad jerarqwca formal aI sobreestlmar los:

aspectos mformales iy emocuonales de Ia organnzacuon dentro de una vusnon romantlca e

ingenua de trabajo,

24  Lewin; Kurt.

PI‘OdUJO mvestlgac»ones que muestran que 'Ia part|c1paC|on ;puede determmar un’

aumento de Ia productnvndad, un_ compromlso kmas acentuado ,y mas profunda,

psicologia social.

imprimié el principal |mpulsok, tanto, para el adlestramlento de Iaboratono como para Ia
investigacién por medlo de encuestas ’

2.5 Argyris, Chris.

Formula la hipotesis de que “la: gente frustrada tenderia a ser la que ‘aspiraba a la
“madurez’ o al "éxito psicolégico” y no podia alcanzar sus objetivos por la naturaleza
misma de sus tareas o por la accion de quienes aspiraban a la “inmadurez” y al “fracaso

psicolégico”.

También sugirid que si se frustraba a la gente en tas organizaciones, ella tenderia a

reaccionar con actitudes como el ausentismo, el desplazamiento a otras empresas, la

3 Chiavenatto, Adalberto. “Introduccién a la Teoria General de la Administracién”. Editorial. Mc Graw Hill.
Bogota, Colombia. 1994. p.p.43.
Lewin, Kurt. “Los equilibrios sociales casi fijos y el problema de los cambios permanentes”.

o



asugnamon de mas : mportanma ‘;'flas recompensas materlales la apatla la’ mdﬁerencua

el engano y eI retralmlento pswolognco asi como medlante la creacmn de smdncatos

nterrelacmnado de generallzamones que e;ercnan una yl_nflu_enma

Propone una:administracion ‘partiCIpatiVa“'o"Consultiva en la cual los individuos son

part|0|pa 1vos 0-son consultados en cuanto a Jas decisiones que deben tomarse con

respecto a. &1,

2.7 Tannenbaum, S. Arnold.

Para él, “los empleados y los operarios en todos los niveles, procuran -ejercer mas
control sobre su mundo laboral, una meta que si se realiza los colocara en situaciones
menos dependientes y sumisas. Precisamente en el nivel de la base se observa la
mayor distancia entre el control real que los trabajadores poseen vy la medida en que

desearian tenerlo".

5 Argyris, Chris. "Direccion y Desarrollo Organizacional”. Editorial. Addison and Wesley. México 1981. p.p.
76.

% McGregor, Douglas. "El aspecto humano de la empresa”. Edicion 16. Editorial. Diana. México. 1992, p.p.
23

" Tannenbaum, Arnold. “Psicologia de la organizacion laboral”. Editorial. Contiunental. México. 1994. p.p.
14.




AS|m|smo Ios trabajadores cuyas tareas son amplladas encuentran mlcnalmente que su

labor ejs mas dific pero con eI tlempo agradecen Ia p05|b|I|dad:obten|da de

28 Goldthorpe. JE.

que muchos trabajadores han restado lmportanma al trabajo y adoptado lo que

Goldthorpe denomina un criterio instrumenta.:
2.9 Sayles Strasuss

“La inconsecuencia de la posicién adoptada, en el sentido de que los trabajadores no
buscan felicidad o satisfaccion, o se muestran por su propio argumento cuando invoca
la felicidad como la razén por la cual aquellos no procuran expresar su propia
personalidad en la tarea™

2.10 Rensis Likert

Para él, "la organizacién ehtera debe tener una estructura ‘de,grupos multiples y con
puntos de contacto entre ellos, .y cada grupo de ‘trabajo aplicard con pericia los
procesos de la toma de decisiones en grupo. La organizacion que cumpla con ese
requisito contara con un eficaz sistema de interacciéon-influencia a través del cual las
comunicaciones pertinentes fluyen con facilidad, la influencia requerida se ejerce en

8 Goldthorpe, J.E. “Sociologia y Antropologia social; una introduccién. Editorial. Zahar. Rio de Janeiro,
1977. 76.

9 Strauss, Sayles. "Problemas humanos de la administracion”. Editorial Prentice Hall. México. 1988. p.p.
123



forma lateral, ascendente Y descendente y se producen las fuerzas motrvacronales que
:-10

se necesrtan para la coord acron

Las orgamzacrones necesy n desarrollar respuestas rapldas ante los ambientes

cambiantes 'y medlos ad cuados'de resolver el conflrcto Para hacerlo deben lograr un

desemperio de alto nlvel y solucronar confllctos Para eI el pI‘InCIpIO fundamental del

: renova on con tante de la empresa

Desarrollo Organrzac nal es que se requrere un )

para haceria mas productlva y satlsfactorla

Ademas, Rensis Likert, estudlo el estilo de llderazgo dest na perépectiva centrada en
el puesto y centrada en: el empleado "Los supervrsore ‘con:la mejores marcas de

desemperio enfocan su pnncrpal atencron sobre [o%

problemas de Ios subordlnados y se esfuerzan or forma

con elevados ObjethOS de desempeno

Likert, estudlo a;, mll‘s’ de lideres 'y empleados o orgamzacrones comerciales,

gubernamentales y medlcas para llegar a sus conclusmnes

Catalogo cuatro eshlos o sistemas de liderazgo, que ejempllfrca en diferentes aspectos
del comportamlento de los lideres; cada estilo.o SIstema de liderazgo esta definido por
lo menos siete ca‘racteristrcas operativas, que m,cluyen‘:

1. Caracter der'la‘s fuerzas motivacionales.

2. Caracter del ‘p_rocésorde comunicacion.

3. Caracter del proceso‘interaccion humana.

4. Caracterdel proceso de toma de decisiones.

10 ikert, Rensis. "Un nuevo método de gestidn y direccion” Editorial. Deusto. Bilbao, Esparia 1965. p.p.
67.

6




5. Carécterﬂ'd‘e;la_;fija‘ciyc')n‘,ﬁy o‘r'vrdg'namirernto leelr objetivo.

6. Caréc'terfdély?pr,qce ode cpnirol?f‘

Los cuaifqﬁ sistem ’. Ilqerézgé de Likert

Autorita i'vibr'-,'cv;ren;t'rgdo en el puesto

Sistema 1 Explotador, autoritario, productividad, mediocre.
Sistema 2: Benevolente, autoritario, productividad de regular a bueno.

Participativo-centrado en el empleado

Sistema 3: Consultivo, buena productividad. ‘
Sistema 4: De grupo participativo, productividad englerjteL

toma dedemsnones y fuamon de ObjetIVOS Hay extensiva interaccion con

un alto" grado de conflanza y -respeto -mutuo, los controles administrativos estan
ampllamente autovsgllados y la productividad es excelente bajo este sistema de

llderazgo

El D.O. puede incluir variables tales como el entorno, los valores de los gerentes y
subordinados, las actitudes y la experiencia, asi como la naturaleza del trabajo en

particular que deba desempenarse.




2.11 Blake yMo:'untonk ,

Fueron. Ios prlmeros en Ia mtroduccmn de una tecnologla integrada Y preprogramada de o
D.O. Los autores parten del supuesto de que "el cambxo organlzacxonal comlenza con

el cambio individual como un mecanlsmo de descongelamlento y que los: problemas de :
procesos en los niveles’ mterpersonales grupales e intergrupales deben ocurrlr antes de -
los cambios-en la estrategla y en-el: amblente interno de la orgamzamonlev "posmle,;n,,,

inducir el cambio. y’ alcanzar los resultados ‘de una manera ordenada °ri

controlada en toda la orgamzacnon"11

Ellos parten del principio de gque como la empresa es un siste'ma'~‘ m Iejo debe

relacxon

analizarse globaimente y verificar cual es su “excellence gap" (dls epanc Len:
a su patrén de excelencia). : S

2.12 Lawrence, Py Lorsch, J

Dentro de esa concepcion’ proponen un modelo de dlagnostlco y accion para el D o,

los principales ptntos: de referencna de este modelo s
a) “Concepto de sistema y'organizaCién.

1. Sistema es cualquier unidad que :procesa ciertos: insumos: con el fin .de

obtener ciertos productos.

2. La organizacion es la coordinacién de diferentes actividades de
contribuyentes individuales con:la finalidad de efectuar,itransacciohes

planeadas con el ambiente.

" Blake, R. Mouton & McCanse, A. “La estrategia para el cambio organizacional.. Editorial. ‘Addisson —
Wesley. México 1991. p.p. 78.




3. El modelo dlferenClaClon e lntegramon. parte de la concepcuon de las

'organlzamones como sustemas"'en Iugar d i_'proveer una receta umversal de la

b) Los subsnstema

El siste‘mé;tot,élb de ‘Ié'Oryganjza‘c‘;iénjp_Ljeqe ser encarado en una serie de subsistemas
qué'a 'su, vez‘pUeden, sér_qivi',didésj’en ‘u,na', porcion de subsistemas que forman un
estandar - complejo de. hilOé ,eykhtreklyazé’dos de dependencia mutua y activacién
reciproca.. k k

c) El sistema-social.

La: organiza’cién' es. éoncebida ccomo.la: cootdi‘nacién dlferentes actlvndades de,
contrlbuyentes |ndiV|duaIes para reallzar transacciones planeadas con el amblente

d) Estadios del Desarrollo Organizacional.

E! modelo de: dlagnostlco y accuon se basa en cuatro estadios que forman:un ciclo a

saber"'%

"2 Lawrence, P. Lorsrch. J. "Desarrolio Organizacional: Diagnéstico y acclon. Editorial, Addisson-Wesley.
México 1991. p.p.76.

mejor manera Ae"organlza p v“e,una referencna con base en Ias' emandas,,,;



- Diagnadstico.

-A-partir-. del dlagnostlco de Ias relac:ones de Ia orgamzacnon y su.. amblente surgen Ias,,

dlagnostlco de ‘las

pnmeras alteracmnes estructurales : u‘ : segundo paso es el

relacnones entre grupos de partlcupa'ntes' s el dlagnostlco ;kde las”

relaciones. Este primer estadzo e, e ,dlagn stico de Ia' sutuacuon rwal / de;la,sntuacnon

deseada: oz
Situacion Situacion
Actual Planeada

Planeamiento de la accién.

Constltuye el planeamlento de la acmon de camblo que permitira |a alteracion requerida.
Aqui se delinean los’ metodos de camblo la secuenma necesaria, etc., capaces de
modificar el desempeno del S|ste‘m hacsa Ia dlreccmn deseada. Las acciones de

cambio son acciones mtervencmmstas y pueden ser de :naturaleza educacional o

estructural.
Implementacién de laaccion:

La etapa en que obtiene el"c’ompr‘omiso de ios~pa(ticipantes y se dota-el:.cambio de los
recursos necesarios. Se hace también el seguimiento del proceso (follow up).

Evaluacioén.

Es la etapa que cierra el proceso que ademas funciona como un-circuito. cerrado: el
resultado de la evaluacién implica alteracion de diagnostico lo que lleva--a: nuevo
planeamiento, implantacion, etc. y asi sucesivamente. ‘



243 Reddin, J. William

Reddln presenta unaf&jteona sobre eI desarrollo de Ia eflcama gerenc:alrﬂtamblenrr—

personas

Los gerentes pueden hacer enfa5|s en uno-u: otro elemento basmo exnste el gerente

onentado hacia: Ia area (OT) y eI gerente onentado hacua Ias relacnones (OR)

Estilos basicos:

Orientado hacia las relaciones

Relacionado Integrado

Separado Dedicado

Orientado hacia las tareas

Los cuatro estilos basicos sirven como punto de referencia, una vez dque el

comportamiento gerencial, no siempre se ajusta rigurosamente a ellos.

'3 Reddin, W.J. “La gerencia por resultados®. Editorial. Legis Fondo. Colombia 1991, p.p. 56



Para Reddin, no eX|ste un. est:lo |deal Cada s:tuacnon requnere su propna estrategla La

eficacia no es una. cualndad admlnlstratlva smo el resultado de apllcar Ia estrategla o el

estilo gerencial mas aproplado a la situacion. T
2.14 Beckhard, Richard:

“El desarrollo de una estrategia ‘para el perfeccnonam ent' niféticb"’de"uné

organizacion, exige que examine. el estado en que’ se encuentran actualmente las

cosas. Un analisis semejante nos:menciona por lo general- dos camw ' d‘ 'accnkovn Ios

cuales los programas de desarrollo Orgamzacnonal se comlenza |agnost|co

asi también se realiza la recopllaCIon de datos, asi como e anahsnsgde,estos Los .

trabajos de diagnostico cuyo objeto es formar una lista exacta‘de"las_ cosas tal como
realmente sucede, son consecuencia de dos requenmlentos EI pnmero es conocer el
estado en que se encuentren las cosas; el segundo es ‘conocer  los efectos o)

consecuencias de las situaciones”".

3. Cronologia del Desarrollo Organizacional

Desarrollo Organizacional, en principio es todo cambio. planeado.. El cojnc"‘eptdd,e
planeamiento organizacional tiene sus raices justamente en la idea de una drgahiiacié'n
y un sistema social. El Desarrollo de la Organizacién es un proceso p,larigafdg de
modificaciones culturales y estructurales, permanentemente aplicado “a “una’
organizacion visualizando la institucionalizaciéon de una serie de tecnologias sociales,
de tal forma que la organizacion quede habilitada para diagnosticar, planear e

implementar esas modificaciones con o sin asistencia externa.

¥ Beckhard, R. “Desarrollo Organizacional: Estrategias y Modelos ". Editorial Addison ~Wesley. México
1988. p.p. 32.




3.1

Primera corriente del Desarrollo Organizacional.

analisis del fenémeno de la
transformacion del aprendizaje.
En

laboratorios en todo Estados

este afo emergen

“I'ARo | Precursores Accién Resultados
1944 | L.Bradford Establecen un programa de|Se dan entrenamientos de tres
R. Lippitt induccion al personal para|niveles de miultiple entrada.
cambios interdependientes en el {Este proyecto cimienta los
hospital Freddman de |programas de intervencion
Washinton, D.C. tipicos del futuro D.O.
1946 | K. Lewin Establecen estudios y proyectos |Estos estudios y proyectos
K. Benne auspiciados por la Comisién|permitieron hacer analisis
L. Bradford Internacional y el Centro de|avanzados sobre ciertos
R. Likert Investigacion para la dinamica |fenémenos grupales que
de grupos en el State Teacher's | posteriormente dieron origen a
college de New Britain,Conn. los entrenamientos en dinémica
grupal.
1947 K. Lewin Fundan los laboratorios | Para el desarrollo  grupal 'y
K. Benne nacionales de Entrenamiento|entrenamientos de grupvés T.
L.. Bradford (NTL) en Bethel, Maine.
R. Lippitt
1950 (K. Benne Distinguen dos tipos de grupos: | Estos dos grupos son
L. Bradford el grupo A, grupo de|necesarios en todo
R. Likert aprendizaje de destrezas | entrenamiento de dinamicas de
cognoscitivas; y el grupo T,|grupos, el primero provee
grupo de aprendizaje vivencial. |material de analisis y ‘el
Ademas hacen el estudio de|segundo los fundamentos

tedricos para dichos analisis.
Para trasmitir los grupos de
los sitios de

de

entrenamiento a

trabajo real los




Unidos..

pa[ticibantés en‘dichos grupos.

Los pfdgramas de NTL, se
ofrecen todo el a0 y la
métodologié de los grupos T se
em'piezaVa'apIicar en la industria

y .los negocios

1956

Robert Blake
Herbert
Shepard
Jane Mouton

Acuiian el término de DO en un
articulo publicado por ellos

De aqui en adelante cobra un
significado preciso las iniciales

de DO, una metodologia para el

cambio organizacional
planeado, de tipo educativo
aplicado principalmente a

grupos industriales.

1957 | D McGregor |Fundan el grupo D.O. para la|Asi se tuvo ya integrado en una
J. P. Jones unién Carbide empresa de produccién un
B. Mason grupo ad hoc interno para
desarrollar actividades de D.O.

Herbert Diseflan - trabajos para el|para su propio provecho.
Shepard departamento de Relaciones | Colaboran con el, P. Buchanan,
con empleados de la Esso|M. Horwitz, R. Blake y ., Mou‘ton' :
Estandar Oil T
1958 | P. Buchanan |Dirige el Interview Survey and|En la planta Bayonne -de’la

M. Horwitz
R. Blake
J. Mouton

Diagnosis

Dirigen un laboratorio
instrumentado, un desarrollo de
equipo Yy un proceso de
consultoria y resolucion de

conflictos intergrupal.

Estandar Oil




La corriente de entrenamiento de laboratorio hizo que el D.O. tuviera fuertés acentos de
una metodologia de cambio detipo educativo en la linea ‘dii‘n'émicak de grupos y de
reladiones humanas. Todo “ello” para " agilizar y/o~ resdylver’ los ~“conflictos de” la~
organizacién productiva. Por otro lado esta raiz hizo que otros practicantes‘k’del D.O.
confundieran y redujeran el DO a simples dinamicas de grupos d‘e‘relraciOners humanas

grupales.

3.2 Segunda corriente del Desarrollo Organizacional.

ARo Precursores Accidn Resultados

1946 |R. Likert Funda el centro de|Alli se desarrolla la
investigaciones sociales de la|metodologia de los
Universidad de Michigan, E.U.A. |rastreos de
retroinformacién  sobre
diversos fendmenos de
la organizacion, clima

organizacional, etc.

1947 | M. Radke Se unen al Michigan's Survey|Fue fundado un afio
L. Festiger Research Center del Instituto|anterior por Rensis likert:
R. Lippitt para la Investigacién social de la
D. McGregor Universidad de Michigan.
Fremchjr.
Cartwright
Deutsch
Mann

Esta segunda corriente historica hizo que el D.O. adquiera matices mas claros y
centrados sobre fendmenos sociales mas amplios que se dan en la organizacién
productiva, en contraposicién con fenémenos mas circunstanciales a las personas en la
organizacion, esta raiz historica hizo que el D.O. adquiera, ademas de los aspectos

psicologicos, educativos de la primera raiz las dimensiones de las ciencias de la



administracion y gerencia de las empresas, como grupos sociales en un:contexto social

determinado. =

3.3  Tercera corriente del Desarrollo Organizacional

Ano Precursores Accion Resultados

1948 |Instituto. .. de|Lanza.el proyecto Tavistock |Fue la .conclusidon de que no
Relaciones en la compafia Glacier|solo se deben tomar en
Humanas de|Metal y nace asi- el consideracion las dimensiones
Tavistock en|concepto de sistema social |humanas del trabajo ~sino
Lohdres, técnico abierto ' también las dimensiohes
Inglaterra técnicas. oy

Ademas se debe-tratar y ver la
interaccion e interrelacion - de

unas con otras.

1970 |lLas compaifias|Ponen en accion sistemas
Saab Volvo | sociotécnicos en sus
(Suecia) Galmes|plantas

de la General
Foods Topeka,
Ka'nsas. E.U.A.

Esta corriente  histérica proporcioné al D.O. las dimensiones de autodiseiio,
autodireccion, autocontrol, autoprueba del grupo de produccién dentro -de la
organizacién total. Dichas dimensiones se asociaron a las ya resefiadas en -las

corrientes historicas anteriores.
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4. Qué es el Desarrollo Organizacional

En. prmcuplo desarrollo o'ganlzaC|onaI es todo camblo pIaneado"Tlene sus raices en la

idea de una; organlzacmn y un " S|stema socnal Es un proces planeado de

modnflcacmnes Vu’lt'urales -y'estructurales;: apllcado a una orgamzacton que vusuahza una

serle de tecnologias somales de tal manera que Ia orgamzamon quede habllltada para

,:dlagnostlcar planear e-implementar esas modlflcacmnes .con. asnstenma extema 0.Sin...
lla ; : S S

El DO es una respuesta de la organizacién a los camblos Destlnado' camblar Ias

actltudes los valores, los comportamientos y la estructura de a orgamzacnon de tal

modo gue ésta pueda adaptarse mejor a las nuevas coyu tur 1S, - me 'cados tecnologias

problemas y desaffos que surgen constantemente ‘en’ rogreSIon cremente EI D.O.

también abarca el sistema total de una organizaciéh’ [ d|f|caC|on planeada para

aumentar la eficiencia y la eficacia de la orgamzacmn Toda: orgamzacmn interactua con

el medio ambiente: influye en el ambiente y recibe sus lnflue‘nmas

El-DO. Es una técnica que percibe con claridad lo que esta ocurriendo en los ambientes
interno y externo de la organizacion, analiza y decide que debe cambiarse y cédmo
intervenir para introducir el cambio, haciendo la organizaciéon mas eficaz, perfectamente
adaptable a los cambios y conciliando las necesidades humanas fundamentales con los
objetivos y metas de la organizacién. E! D.O. se basa en las Ciencias del
Comportamiento, se parte del principio de que el cambio planeado es una técnica

especializada, cuyo proposito es crear accién y cambio conscientes y racionales.
5. Supuestos basicos del Desarrollo Organizacional

1. Variacion rapida y constante del ambiente. El mundo moderno se caracteriza: por
cambios rapidos y en progresion explosiva. Hay cambios cientificos; tecnolégicos,
economicos, etc., que actuan e influyen en el desarrollo” y el éxito ‘de las

organizaciones en general (empresas industriales, empresas de.  servicios,




administyr,aci:én‘pﬂb!ica. hospitales, univeréidades, ét’cétﬂera.).‘ v

—fNeceSIdad de contmua adaptacion. E| mdlwduo e! grupo Ia organlzacmn y-la

comunldad son sistemas dinamicos y vivos de adaptacnon ajuste y reorganlzacmn,

como: condlc:|on basica de supervivencia en un ambiente en contlnuo ca'mblo

“Interaccion” entre la organizacion y el ambiente:-Una de las cualldades mas

importantes de una organizacion es su capacidad de percepcnon y de cambio
adaptativo ante el cambio de estimulos externos. Una organuzac1on sensible y
flexible tiene capacidad para redistribuir rapidamente sus recufsos, mejorar su
rendimiento, con un minimo de tiempo y sacrificio.

Objetivos mdwudualesy objetivos organizacionales. Es posible el integrar las
metas de los individuos con los objetivos de la organizacion, en un plan en el que el
significado del trabajo sea realmente estimulante y gratificante y aporte posibilidades
de desarrolio personal.

Cambio organizacional planeado. E! liderazgo personal por intuicion (espontaneo
e improvisado) debe ser sustituido por un liderazgo organizacional ¢o'n ,aUtoridad del
conocimiento sobre la autoridad jerarquica de la posicion. La presencia de conflictos
y riesgos es un desafio y no una amenaza o. peligro. El car'n‘bibo p‘l‘aneado es un
proceso continuo, que necesita tlempo Yy que no se resuelve en unos pocos
instantes. :

Necesidad de participacion y de compromiso. El é"a_ii’ﬁbio planeado es una
conquista colectiva y no el resultado del trabajo de pocas personas:

Variedad de modelos y estrategias del D.O. No hay una estrategla ideal ni opt!ma
para el D.O. Existen, eso si, modelos y estrategias mas o menos adecuados para

determinadas situaciones o problemas.



8. Las organizaciones son sistemas abiertds Las organizaciones son' sistemas

abiertos, senmbles con ca'pamdad' de respuesta a’ Ios cambios ambuentales*

h_,llmltes y . la. capamdad para .

La tecnolc‘)gia“dél‘de‘sarroHo ‘Org'aniza(:ional surgio de las ciencias del comportamiento.

En este sentldo el'D. O constltuye un proceso que consta de tres etapas: recoleccion de
datos, diagnéstico, organtzacion e intervencion.

1. Recoleccién de datos: la recopilacion y el analisis de datos es una de las
actividades mas dificiles’ técnicas- y métodos para describir el sistema
organizacional, las relaciones entre sus elementos y subsistemas, y las maneras'de
identificar los problemas y asuntos mas importantes.



2. Dlagnostlco organuzacnonal se orlenta prmcnpalmente al proceso de solucuon de

7.

problemas Presta consuderable atenc;on al desarrollo Y vervfucacnon de nuevos

. enfoques para Ia,solucnon,{,de'problemas orgamzacnonales;y»a :Ja,,preparacmn del

S|stema para el cambl

Intervencxon la accmn;de‘ ntervenmon puede reallzarse a traves del entrenamlento

de..la _sensibilidad. o.de metodos de: Iaboratorlo La |nterven010n es.una.fase.del.....

proceso del D.O. que: puede ser definida- como una -accion planeada que debe
ejecutarse a continuacion de la fase de dlagnostlco El hecho de obtener datos o de
diagnosticar es una manera de intervenir en el sistema. La intervencion no es la
fase final del D.O., sino una etapa capaz de facilitar el proceso. el cual debe ser

continuo.

Modelos de Desarrollo Organizacional

El D.O. exige, de manera conjunta, cambios estructurales en la organizacic‘m formal

(cambios en el organigrama, en los métodos y procesos, rutinas 'y procedlmientos de

trabajo, etcétera) y cambios del comportamiento (en la cultura orgamzamonal ‘en las.

relaciones interpersonales e intergrupales, etcétera).

En el estudio de las organizaciones se presenta la fusion de dos tendehCias: por un

lado, el estudio de la estructura, y-por el otro el del comportamiento humano enlas

organizaciones, integrados mediante un tratamiento sistematico. La teoria de sistemas:

aglutind los aspectos estructurales y los aspectos del comportamiento y posibilito, de

ahi en adelante, el surgimiento de varios modelos de D.O.

7.1 Modelos de Desarrollo Organizacional que se relacionan con:

7.1.1 Cambios estructurales.

Existen cambios, iniciados generalmente por la administracion, que inciden en la



situacion o en el ambiente de trabajo

estructurales son:

de un ‘individuo, Los. principales cambios

1. Cambios en los métodos de operacion.

a) Maneras de realizar el trabajo; b) Localizacion del trabajo;

c) Disposicion de las areas de trabajo; | d) Naturaleza de los materiales
utilizados;

e) Naturaleza de la fabrica y de las | f) Maquinaria, herramientas vy

instalaciones; equipos;

g) Practicas de seguridad y de|h) Normas operacionales;

mantenimiento;

2. Cambios en los productos.

a) Especificacion de los productos; b) Especificacion de los procesos,

c) Materiales componentes; d) Estandares de calidad;

3. Cambios en la organizacion.

a) estructura de la organizacion y | b) Niveles de supervision;

atribucion de responsabilidad

(organigrama)

c) Extension de la delegacion de la|d)  Tamano y naturaleza de los grupos

autoridad, de trabajo;

e) Supervision de los grupos de | f) Asignacion de tareas especificas a

trabajo; los individuos

4. Cambios en el ambiente de trabajo.

a) Condiciones de trabajo;

b) Sistemas de recompensa y castigo;

c) Estandares de desempefio, y

d) Directrices y métodos de accion.




7.1.2 Cambios en el comportamiento -

D.O. es fundamentalmente antlautorltarlo La mayor parte de “los® modelos' :

Los tnpos convencxonales -de estructura presentan generalmente una mfluencna

colaboracmn sea mas fructlfera ellmmando Ias barreras n'terpersonales de la

comunicacion medlante Ia exp051 , n. y comprensuon de sus causas

En el trabajo de ’equibow se eliminan las diferencias: jérérquicas y los intereses
especmcos de cada departamento a que pertenecen ‘los " participantes, ‘lo cual
proporciona- una-: disposicién saludable para la innovacion, al dejar de ser relevantes las
diferencias.

Caracteristicas del desarrollo de equipos para incrementar la eficiencia.

1. Comprension, entendimiento mutuo e identificacién en lo que se refiere a las metas
de grupo; ' ‘ ‘
Comunicacion franca y abierta;

Confianza mutua y reciproca;

Apoyo mutuo y reciproco;

Tratamiento eficiente de los conflictos; o

Desarrollo de un uso selectivo y adecuado del concepto de equipo;

N o oos N

Utilizacion adecuada de las habilidades de sus miembros;



8. Desarrollo de. un,lideraz_go ad,'ecuédo:

Etapas pa

Presentacnon de propuestas de solucnon

: ';Prewston de Ias consecuenmas y. rueba de Ias propuestas
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Toma de medldas para la accuon
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Evaluacion de !erresu,l,tanS.;,f'

Desarrollo de equipos: ésj"qegtrgs enfoques.

a) Seminarios deDO ‘v:‘SeV*'Qti'I'i'za_,la ':comunidad de aprendizaje constituida por los
participantes y por;’el é'c‘]uipo_‘de‘ ‘consultores, trabajando en conjunto. El objetivo es
promover el desarrbllo persdnély y organizacional para agilizar el alcance de los
objetivos individuales de los miembros del equipo al mismo tiempo que se atienden

los objetivos de la organizacion.

b) Seminarios de fortalecimiento. Esta conformado bajo la forma de una secuencia

de médulos programados, que lleva a los participantes al analisis de cuatro areas:

El establecimiento de metas y pricridades
La definicion de roles
Las normas y procesos gerenciales

LN =

Las relaciones interpersonales

Esta tendencia de instruccion programada es bastante compatible -con.una de:las metas
de intervencion del D.O.: la auto-capacitacion de la organizacion: mediante una
tecnologia que disminuye. la dependencia rélédi&né&!a'i con el conocimiento
especializado en ciencias del comportamiento.
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En general, los camblos del comportamlento se dirigen prnncnpalmente aI desarrollo de
equipos’ admlnlstratlvos cohesmnados y homogeneos para: mejorar las comumcacnones
y la. creatlvxdad vencer Ia resnstenc:a al. camblo y: valorlzar los aspectos. humanos del ..
trabajo ‘

2. Sumiknistyro 'de'infbfmacibnés adiéionales ofeedback de datos

creatividad. E! sumlmstro d
de nuevos datos que no C 'cuenta el feedback se reflere a Ias
actividades y procesos que reﬂej n-la:form como se permbe una- persona o como Ia

visualizan los demas.

El suministro de informaciénwparte del inventario de datos obtenidos mediante
entrevistas o cuestionarios aplicados a alguna seccion de la organizacion para-verificar
algunos aspectos del proceso organizacional, como la moral, el sistema. de
recompensas, el estilo administrativo, etc. Los datos son debidamente seleccionados vy

se efectiian reuniones con personal de diferentes niveles de la organizacion para:

1. Analizar-los resultados
2. Planear las medidas de correccion para cada nivel de la organizacion

El sumlnlstro de informacion reqmere que haya un flujo adecuado de informacion a
través de:

1. Distribucion interna de informacion de acuerdo con ciertas claves y esquemas de
posiciones ocupadas
Documentacion y distribucién de resultados de investigaciones;
Realizacion de discusiones periodicas entre elementos de diferentes areas. de:la' |
organizacion




4. Reallzacron de foros sobre areas.de actuacién internas, sobre programas y planes
de trabajo etc R B '

3. Analisis Traknlsfacr':cidhail (A.T.)

Es Unar'téchica que analiza el autodiagnostico de las relaciones interpersonales

r(transaccrones) Transaccion significa cualquier-forma-de comunrcamon o- de relacron s

con Ios demas. El A.T. es una técnica adecuada para mdrvrduos no para grupos En
ella se emplea toda una terminologia singular, como padre nifo; adulto cancra Juegos

posiciones en vida, etc.

El A.T. se basa en los siguientes aspectos:

1. Estados del yo

El A.T. explica que las personas no tienen comportamientos inmutables. En  cada
individuo existen personas diferentes, muchas veces con actitudes ar\ktagénic_asi‘ que

surgen de acuerdo con la situacion. Estas personas son denominadas "estados del yo ",
y cada uno de ellas tiene su vocabuiario especifico, su tonalidadnde--vbz, expresiones

particulares y actitudes diferentes, asi como ideas distintas sobre' ‘ rr‘huhdo y como

deben hacerse las cosas. Existen tres estados del yo, que S:. res posmones

tipicas como se manifiesta el "ego” en las relaciones con Ios semejantes

a) El padre, el ego en la posicion del padre exhorta, moréliz’é, castiga y se impone. Es el
ego protector o dominante; ‘ '

b) El nifio, és‘iépésic’:ién‘, del ego qu’e.'se manifiesta a través de reacciones tipicas de la
infancia, co‘mo el llanto y la necesidad de proteccion frente a estimulos o situaciones
del mundo exterior (como el frio, calor, lluvia o hambre, por ejemplo) Es el ego
inééQUro y dependiente;

c) El adulto. Es la posicién del .ego que se manifiesta a través del raciocinio légico, de la




clasmcacton de Ios datos que mteresan; del control y freno de Ia posmon del padre o
del nifo y que establece_ ¢

lacmnes constructlv s de adulto a adulto en los contactos

Las posmones del yo se presentan en eI
egograma S|gwente

2. Transacciones

Es la umdad basma de.la relacuon somal Slgniflca cualqwer forma de comunlcaCIon o)

de relacton interpersonal. El AT presupone que rcada IndIVIdUO se co'kporta de

maneras diversas, segun las snuacmnes en.las. que se : lyle y las personas con. qu1enes

se relacione.

Al analizar las transacciones, cada persona pUede determinar en qué estado se
encuentra su ego vy el de las personas que lo rodean cuando esta operando. Conforme
las situaciones, la persona puede actuar como adulto, padre o nifio para adaptarse al
rol que la otra persona le asigna. Existen dos tipos de transacciones: las paralelas y las
cruzadas (o bloqueadas). Las primeras permiten la continuidad de las comunicaciones,
mientras que las segundas las bloquean, impidiendo las relaciones interpersonales.

El A.T. es un intento de transformar todas las transacciones, sean paralelas o cruzadas,

% [ TESIS oW
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en transacciones del tupo adulto x adulto, mejorando de esta manera, Ias relacmnes
lnterpersonales ' ' B

3. Caricias o estimulos

Toda transaccion consta de estimulos y respuestas, La expresion "buenos dias”, es un

estimulo; mientras- que: "hola" es una-respuesta o reaccion- Los estimulos se denominan-.

caricias: una ver51 on p'lcologlca del elogio y dei reconocimiento que unapersona

concede a otra Las: palmadas: en laespalda o las fehcxtamones son caricias positivas,

importantes. para manten;r Ias buenas relaciones. También existen las caricias

negat)vas com la advertenma la amonestacnon y la: crmca Los. autores recomlendan

que | las crmcas negatlvas sean expresadas envez de ser mantenldas en secreto

4. Reuniones de confrontacién

Es ;una’,téi’;niCa de modificacion del comportamiento que se lleva a cabo a través de
algﬂfanhjSﬂltor interno o externo (tercera parte) quien diagnostica el conflicto duradero
existente entre dos o mas personas y, con base en el conocimiento de la dinémica de
las situaciones y de los conflictos interpersonales, promueve una confrontacion: para
superarlo. '

Los conflictos son divergencias entre miembros de la organizacién,rel‘apiqha‘das con:

a) Desacuerdos interdividuales relativos a problemas basicos de |a organizacién;

b) Antagonismos emocionales o personales debidos a las relaciones de
interdependencia de los individuos de-trabajo.

El consultor puede presenciar las criticas entre las personas en confrontacién, con

animo desinteresado, ponderar las criticas y orientar la discusion para buscar una
solucion constructiva al conflicto, eliminando las barreras interpersonales.
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5. Tratamiento del conflicto intergrupal

Es:Una'tébniCa: t "od'flc' cnon—del comportamlento basada tamblen en Ia confrontaC|on—~

haC|a una posmlon de comprensnon y entend I

comportamiento de las partes involucradas.
6. Laboratorio de sensibilidad

Es una técnica muy difundida de modificat}iéﬁ'»deiv~¢ofhé§',ﬂémientb.

El laboratorio de sensibilidad es: una-comumdad 'idéhéia' temporal, estructurada

de acuerdo con los: equn" zaJ deflos ammpantes E| término-laboratorio

_relativamente no- estructurado en eI cua_l Ios |nd|vnduos

partlc:pan como aprendlces

Los miembros del T-Group necesitan establecer un proceso. de investigacion en el cual
se récopileh analicen los datos acerca de su . propio comportamiento;  de modo
sirhulténeo con su experiencia generadora.

Los principales objetivos del laboratorio de sensibilidad son el desarrollo del
autOéonocimiento, el desarrollo del conocimiento del impacto que el individuo ejerce
sobre las otras personas y el perfeccionamiento de la comunicacion mediante la



eliminacién de sus barreras.

Los principalres",'jdbjgti\f/'é"s,vdél_{énltférigir‘njenfé'djef |a’:se:r_y1$i§irli"d;ayfd';yson':, -

1. Aumentar Ia autocomprenswn acerca del propio comportamlento en un contexto

social;
2. Aumentar la sensibiili}diad»'foven”tefgll comportamiento de 108 otros;

3. Obtener mayor- con0|ent|zaC|on frente a los procesos que facmtan o.inhiben. el
funcionamiento del grupo

4. Aumentar las habilidades orientadas al dlagnostlco y:la“accién en las sntuamones
sociales, interpersonales e intergrupales;

5. Ensefiar a la persona a aprender, ensefiarle a analizar su comportamiento con los

demas, para encontrar situaciones interpersonales mas eficaces.

8. Otros. modelos relacionados con modificaciones del comportamiento




Existen otros modelos de D.O. que se relacionan con modificaciones del
comportamiento; ‘ ' ' '

EstableCImlento de grupos de trabajo;
Grupos de busqueda e identificacién de nuevas soluc:ones

‘Equ1pos por proyectos compuestos por persona| de dlversos departamentos
,::Intercamblo mterdepartamental de pe R '

‘Pasantlas y rotacion en cargos dlferentes i
Foros'y discusiones; :

S A

Comunicacién mas intensa entre Ios dlv' rs’os departamentos

9. Modelos relacionados con camb : '_‘s‘tr'ucturales y de comportamiento

Los modelos de D.O. que introdu"ceri"simult{én'eamente modificaciones estructurales y
de comportamiento son modelos. mtegrados y mas complejos. Cada uno desarrolla
conceptos, estrategias; secuenmas y esquemas que varian enormemente.

El principal modelo es:

Managerial Grid o tipo Grid-

Blake y Mouton fueron los pioneros de una tecnologia integrada y preprogramada de
D.O.. Estos autores parten del supuesto de que el cambio organizacional comienza con
el cambio individual y que los problemas de procesos en los niveles interpersonales,
grupales e intergrupales deben ocurrir antes de los cambios en la estrategia y en el

ambiente interno de la organizacién.

La tecnologia de D.O. adoptada por Blake y Mouton descansa en tres premisas sobre
las organizaciones:

1. Los individuos y las organizaciones reducen las disonancias entre su autoimagen 'y



la realldad Ese proceso inicia el cambio en el amblente lnterno de la orgamzamon
(polltlcas estructuras S|stemas etcetera) S

2. Las orgamzamones alcanzan satis'fa'c‘:cion'eﬂs por debajo de 'su potencnal tanto su
: functonamlento como 'su desempeno necesntan ser: mejorados para que:! sean mas:
competltlvas y coherentes con: el mundo actual ‘que.-.se caracteriza por

= transformacnones aceleradaste cesantes

Se hace necesaria una nueva forma de  ‘a ematico - que ofrezca

nuevas alternativas de aprendlzaje con base n la-experiencia: - -

3.1 El excellence gap (brecha de eXceIenéia);f. CQ,fhd vl;a empresa es un sistema complejo,
debe analizarse en su totalidad y verificar cﬁél es su excellence gap (brecha de
excelencia), es decir, la desviacion respecto a su estandar de excelencia. Los dirigentes
de una empresa pueden disefiar modelos de lo que la empresa seria si ellos la
dirigiesen mediante los criterios de excelencia; creados tales modelos la-manera como
la empresa esta siendo administrada puede ser comparada con la manera.como ella
deberia ser Los dirigentes pueden identificar facilmente los gaps (discrepancias y
contradicciones) entre lo que la empresa es y lo que deberia ser, como también
disefiar e implementar las acciones que lleven a que-la érhpr'eSa se aparte de sus
operaciones actuales en direccion de la excelencia el excellence gap (brecha de
excelencia) éntre lo que la empresa es y deberia ser puede explicarse mediante los
siguientes aspectos:

a) Obtencion de utilidades por medio de productos o servicios. Las empresas
buscan satisfacer deseos y necesidades de la sociedad por medio de la innovacion,
la produccion y distribucion de productos o servicios, y proporcionar un lucro el cual
constituye el principal motivo para innovar, cambiar y desarrollar sus actividades,




c)

Una razén para que se presente el -gap. puede ser,el hecho de que. los: dmgentes no

tlenen un modelo concebldo para Iograr la verdadera excelencna snmplemente tlenen'

un modelo evolutlvo

~estandares “de ‘como-hac

los~objetivos ‘de lucr as cosas; tales

como las normas, procedimientos, directrices, politicas, -“'réservas»'etc' Y por otro

lado, actitudes, convnccmne xp’:ctatlvas Iealtades etc Otra razon para el.gap es

que las tradlcmnes y antecedentes acumulados Y. establemdos se pueden desviar
significativamente’ de aquello que se relacuona con- el logro de Ios objetivos de lucro
de la.empresa;

Cambios en la sociedad. La empresa es parte de una sociedad que cambia y que
hace que se desarrollen sus necesidades y deseos. Los cambios ocurridos fuera de
la empresa obligan a cambios urgentes, para mantenerla competitiva y alcanzar los
objetivos de lucro. Surge una paradoja: la resistencia-impulso. La empresa necesita
un impulso para la innovacién, para asumir riesgos. La resistencia tiende a disminuir
la capacidad de impulso de la empresa. Ei objetivo del D.O. de tipo Grid consiste en
modificar la relacidn resistencia-impulso, con el fin de conseguir el maximo impulso
con el minimo de resistencia. ‘ :

3.2 Confirmacion de la excelencia empresarial. Para verificar si la empresa es excelente

o no, la confrontacion empresarial, permite la evaluacién de las seis funciones de la

empresa a través de tres perspectivas y cuatro orientaciones. Las funciones mas

importantes de la empresa son:

¢ Recursos humanos; « Administracion financiera;
e Operaciones {produccion), ¢ Marketing;
e Investigacion y desarrollo; e Laempresa como un todo,

(98]
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Las tres perspectivas son:

) ,,EflClenCIa vngente Se reflere a:la evaluaCIon de_cuan bien estan hacnendose las

cosas, |nd|cando las areas de debllldad y fortaleza
» Flexibilidad. Es la capacidad  de la empresa para cambiar rapida, correcta y

~solidamente con el fin-de enfrentar-los cambios imprevisibles que ocurran. a.corto
plazo;

» Desarrollo. Son las estrategias a largo plazo (2, 5 6 10 afos) que pueden aumentar
la posibilidad de que la empresa alcance mas adelante un crecimiento programado.

Las cuatro orientaciones son:

e Acciones: a

estlmularv’ it nid des aceptar desaflos aumentar Ia capaCIdad de Ia empresa

para. alcanzar su estado de excelencia);
e Acciones defensivas (acciones que pretenden disminuir la resistencia del avance,
repeler o rechazar amenazas, reducir o eliminar debilidades o deficiencias, reducir o

neutralizar obstaculos que limiten las realizaciones de las empresas), por otro [ado.

3.3 El Managerial Grid (malla gerencial): presupone que el administrador de una
empresa siempre esta orientado hacia dos asuntos:

o La produccién: los resultados de sus esfuerzos;



e las pe’r,sorn‘asgjefes}‘ ;ollegavS, o,agqtuelrl\os'-kcuyo trabajo él dirige,

* El eje vertical deLGrid qué'represente la preocupac
una serie continua de nueve puntos, donde nueve e
bajo de preocupacnon por las personas.

De acuerdo a esta malla tendriamos los siguientes estilos:

(Primer nimero eje horizontal, segundo nimero eje vertical)

Estilo 1.1

La aplicacién de un"esfuerzo minimo para conseguir que el trabajo necesario sea

ejecutado, es-adecuado y suficiente para conservar la prerrogativa de miembro de la.

organizacion

Estilo 1.9

Atencion concretada en las necesidades de las personas, pues con relaciones
satisfactorias se llega a: una atmosfera agradable y a un ritmo de trabajo de

organizacion cordial
Estilo 5.5

Un adecuado desempefio organizacional es posible a través del equilibrio entre la



necemdad de consegunr que el trabajo sea ejecutado y el mantenlmlento de la moral de

Ias personas en nlvel satlsfactono

Estilo 9.1

La eflmenCIa en las operacwnes resulta de hacer una distribucion de las condiciones de

' trabajo de m do que Ios elementos humanos interfieran en grado minimo.

Estilo 9.9

La realizacion del trabajo es conseguida por las personas co’mp’rometid‘as:‘ la
interdependencia a través de un ‘interés comun” en el objetivo de la organizacion

conduce a relaciones de confianza y respeto

4. Fases del D.O. del tipo Grid: el programa de D.O. del t|po Gl'ld mcluye sels fases a
saber:

1. Entrenam|ento a traves de semmano de laboratorlo
2. Desarrollo de equnpos ;

3: Reunlones de confrontamon mtergrupal

Desarrollo Gerencial

4. Establecimiento de objetivos organizacionales,

5. Implementacion a través de equipos.

6. Evaluacion de resultados.
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10.

Fases del Desarrollo Organizacional

Consultor Etapas

Cliente

Visita al cliente

1. El cliente tiene una necesidad

Se llama a consultor

contrato psicoloégico

2. Definir con el cliente y celebrar el

3. ldentificacion del

problema vy

analisis del diagnéstico inicial.

psicologico.

4. Redefinicion del

contrato

planeacidn de la accion

5. Establecimiento de metas

y

administrativo.

6. Implantacion: humano, técnico y

7. Evaluacion

de control

8. Establecimiento de mecanismos




11. Corriente—e,legida, ', ‘L

studlado |as dlferentes corrientes: admlnlstratlvas que contnbuyeron
de una. manera sngmflcatlva al Desarrollo Orgamzacnonal nos demdlmos por Ia Teoria
de R leert :

posicior .basxca aflrma que puede’ pronostlcar Ios camblos entre las
variables qu ’ ’

i nen (|nd|v1duales e institucionales).

Por las siguientes razones:

1. Lé ébntﬁa'bilk‘idad y auditoria de los reckurso,s hum'anoys;‘p_Uéd_e 'kpyro'p,ovrcio,nar‘informacién
méscompleta y pertinente para una ejecucién‘ y toma de deciSién mejorada por 'parte
de Ios gerentes Likert esta convencido de que tlende,a eVItar los programas a corto

plazo para reduccion de costos, que  en algunos caf’_s tlenen graves resultados

dlsfunmonales y costosos a largo plazo Un aspecto del problema es la pérdida de
trabajadores especializados de alto potenmal,que solo pu,eden ser- remplazados aun
costo creciente en fechas posterior. )

2. Otro aspecto del problema es el cambio en la organizacion humana en termino de
actitudes, moral, cooperacion, dedicacién a la organizacion, comunicacion y relaciones
con los iguales o pares.

3. El potencial para el mejoramiento de los recursos humanos es inValqable,\ ya que la
mayoria de las personas tienen suerte: si utilizan el 25% de su poktenciaI:EL D.O. se
basa en la conducta organizacional de las personas; la organizacién resulta efectiva
porque las personas la adoptan para trabajar juntas con efectividad; y el control es
efectivo porque ayuda a las personas a realizar sus metas.

4. Las empresas estan hechas para servir a la gente tanto de adentro como de afuera

de la empresa. EL D.O. enfatiza su enfoque centrado en la importancia de {a conducta

del recurso humano y sus focos de atencion en todos los esfuerzos de la ejecucion.
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5. Lla eJeCUC!On debe ser. conS|derada en el contexto del COmportamnento tanto colectivo
como mleldual " N

real del :
comportamlent

de un. grupo , Se" Sabe que el comportamlento;del grupo dlflere'fmucho del

comportamlento mdnvndual Esto es,-al expresar deseos Y obtener sattsfaccnones eI
mdlwduo se comporta dlstmto

6. Satisfaciendo las demandas del grupo tambiénse’ satlsfacen en varlos grados las
necesidades de los individuos que lo integran. Todo |nd|v1duo :no empxeza solo a
satisfacer sus necesidades sin consideracion a Ios demas del grupo Mas blen unov
busca satisfacer las propias necesidades trabajando junto.con otros como grupos Cada
miembro contribuye con algo hacia la reallzacwn del objetlvo comun del grupo ‘Cada
uno depende de los demas, y todo el grupo esta unldo en-este- |ntere5»myutuo, para
alcanzar el objetivo predeterminado. v

7. Cualquier gerente que trabaje con un grupo pronto- se da cuenta de que debe

compartir los valores y creencias del grupo, quizas sintiéndose un miembro de él, para
realizar sus objetivos:mediante-los esfuerzos del-mismo.
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Capitulo Il

(Marco Referericial)
1. La empresa.

Nombre de la empres'a: ‘Elementos de Mecanicos@S.A. de C.V. (ELMEC)

1. Antecedentes ELMEC es una empresa 100% mexicana- fundada en el afio de 1974
su propietario -con experiencia en el area metalmecanica en plantas d Estados Umdos
de Norteamenca Canada y Espana, se inicia en México en. el af

fabricante de herramientas de corte para la industria, que dio ongan ri:da'ciic}nidé la

sociedad de "Herramientas Cleveland de México" que tiempo. despu “manera

independiente crea la empresa denominada ELMEC.

2. Giro: se dedica a la fabricacion de herramlentas de corte spe Zzada para Ia mdustrla
metalmecanica, prmcnpalmente para la automotnz autopartes aw_a ion y.de aneracnpn

de energia entre otras.

Algunas de las lineas de su pfoduccién son brocas y rimas en'fodbs' sué"eé{'l k
de forma tangenciales y circulares, avellanadores y fresas, brochas cuculare y planas
entre otras. Todas estas fabricadas en diferentes materiales como:; acero de alta '
velocidad y al cobalto, con insertos de carburo de tungsteno y carburo de tungsteno'
sélido, con diamante sintético policristalino (PCD) y borazén (CBN); esiafi\'/aﬁédad 8
permite el eficiente maquinado de diversos materiales como el aluminio, br’bnce. aceros:
forjados, aceros inoxidables, fundiciones, fibras, plasticos etcétera. '

3. Tipo de produccion: Por su tipo de producto especial bajo’,,di_»ser"i‘o, Ia,fabricacién,de
las herramientas es por pedidos o por lote, los cuales varian.de unapieia hasta mas de-
100 piezas por lote. Para su-fabricacion cada lote necesita de 5a :25 procesos . de
maquinado en las diferentes areas, dependiendo del tipo de p:rdduct'é, ‘lo cual hace
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complejo: su. control seguumlento y planeamon de las cargas de trabajo donde se hace
Imprescmdlble Ia parhmpacnon mtegra de todos Jot: empleados

4, DesarroIIo Desde sua

rikg ;n ”LMEC tuv e »rété"de hacer productos innovadores y

hacerlos blen Io cua if‘ue_durante muchort Iempo su-fortaleza, pese a las- 5|tuaC|ones

economicas,’ devaIuamones. camblos de poIItlcas de comercio tanto nacionales como

mternamonales que ha: expenmentado e p

planta y en las maquinas llevo a hacer de eIIos operanos caImcados lo cua p mmov

coadyuvar a las empresas automotrlces que mumaban operacnones el aportarles Iosv

primeros especialistas para su departamento de. afllados de- herramlenta:
existia ninguno de estos en el pais. Esta razon fue Ia causa prmmpa deic Ia mpresa
a través de los afos llegara a ser la primera opcidon.en herramlentas de alta calldad una:

cualidad que siempre le han reconocido las empresas de este ramo.

Las nuevas tendencias de los mercados abiertos generaron un ‘n'ue‘v‘oi‘réto‘ que
motivaron la modernizacién de la planta y para lograrlo se intregraron 'maqUinaria y
tecnologia-de punta, la capacitacién y actualizacién de su personal a todos lo niveles,
adémas de iniciar con la implementacién de la Norma 1SO 9000.

A la fecha ELMEC desarrolla sus propios equipos de control nimerico computarizado
(CNC), cubriendo asi la necesidad y especialidad requerida por sus productos.

5. Politicas: su politica principal es brindar servicio que el cliente necesita, ademas de
mantener a la empresa en un sitio de vanguardia, no solo. como una exigencia sino
como una necesidad para poder competir y r‘ﬁé’ﬁteﬁéfééé'ﬁ el mercado; lograrlo es-el
resultado de programas de calidad, de Capacitacién»,y de produccion, para esto es
necesario contar con personal altamente calificado y comprometido en todas sus areas
y niveles.

6. Capacidad: Actuaimente la planta produce un promedio de 150 lotes de herramienta
especial por mes. k k
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Horario de trabajo para produccuon de lunes a wernes y espemal
Primer turno 7 Ooha 16: 30 con descanso de 12 00 a 12 30

Horario admlnlstratlv”e : 'de lunes a’ viernes de 08 30 a 18:30 con descanso de 60

minutos. . -
Numero de empleados: 80

56 operatlvos
24 admlmstratlvos

2. Analisis a partir del Modelo Estratégico (FODA).
Fortalezas.

1. ELMEC fabrica un producto que iguala y supera en algunas ocaSlones las
expectativas de sus clientes en materia de calldad y oportunldad

2. Actualmente es lider nacional en su producto prlnmpalmente en el Sector

Automotriz y de Autopartes.

3. Cuenta con |a tecnologia.propia; de alto nivel r,e‘su[tédg,d'e la experiencia en el ramo

que lo avalan en sus casi 30 afios en e’_I'merc‘ad‘oy.
4. Elliderazgo de su alta direccion es firme, emprendedor.y capacitado.
. <

5. Su personal base es estable y competente.
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Oportunidades..

Incremento de ventas y mayor. penetracmn en el.mercado,. medlante el desarrollo y.
produccmn de nuevos productos '

2. Incremento de ventas y mayor personalidad en el mercado mediante la venta de
- tecnologia-y-maquinas -de -control- numérico-para-la-afiladuria- de herramientas de.
corte. ‘ : '

3. Laaplicacion de tecnologia de puyntaferi manufactura y nuevos materiales.

4, Incremento de producmon medlante el desarrollo de software tecnologlco para la
operacion:.de maqumarla de control numerico. B R '

5. Mayor presencia en el mercado mternacwnal medlante‘una asocuacnon estrateglca

con empresas del ramo de mayor capamdad de produccnon

6. Mejorar el desempefio de sus. empleados medla te Ia lmplantaClon de un modelo de‘
Desarrollo Organizacional. e : g

7. Incrementar la productivi,d‘ya:d; medlant :"V‘bshtl‘tu‘c_:lori; de procesosmanualespor

operaciones automatizadas cqn'zftéqr'\k“OI'c}‘gi’a;prppl ,
Debilidades

1. Su proveeduria de materia prima es de 100% de importacion, lo que propicia un alto
costo, alto valor del inventario y-baja flexibilidad en 5uminiStro;

2. Su exportacion es 20% lo que significa vulnerabllidad:al tipo de cambio monetario;,
por tal dependencia de la materia prima. ' '
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3.

Su sistema de asveguramiyento de"calridad es‘ta,parAcialymenta doaumentadb.

4. No.se cuenta actualmente con un.Departamento de recursos humanos.

Amenazas. -

1.-Que el personal altamente capacntado es. susceptlble de contratarse con .la
competenma

2. Mayor competencna de empresas de E.U.A. por Ia perdlda de mercado en Europa
donde Mexwo es su prlmera opcién, para recuperarse de sus pérdidas. (mformacuonf
obtenlda de USCTI)

3. Que el costo de manufactura, dlsmlnuya su competitividad . en: eI mercado
mternacnon:’ I, por Ia dependencna en matena prlma del extranjero.

4, Que,fsu 's nuya _por no contar con un s:stema ramlento
de ca",,l(idad.;c(e» ic o;ya que el 80% de la produccién.es para el S‘ , Aut 'motnz

5. Que su presenma en eI mercado nacional e mternaclonal ninuya  por. operar

|ndepend|entemente de grandes grupos manufactureros.

43




. Capltulo ",
(Disefio de |nvest|gac10n)

1. Importancia de la Investigac]idn. ,

presentan en el amblto polltlco :

oma‘_ cultural tecnologlco comumc

ton etc.. ante Io
cual deben estar preparadas para ‘modificar contmuamente sus estructuras y su. cultura

organizacional.

Sin duda alguna, el Desarrollo Organizacional representa5una~hekrarhienta fundamental
para adaptarse a todas las modificaciones que puedan presentarse pues muchas
organizaciones han desarrollado las habilidades para mtegrar eI camblo tecnologlco y
de informacion, no asi el cambio social y cultural que resulta ma_s;dlrf,l’cll kde aceptar.

El presente trabajo de investigacion se realizé como reSuItadO‘de haber estudiado y
analizado diversas propuestas, modelos, técnicas e in't'er:v,ehciones‘ generadas por
diferentes autores que han aplicado las ciencias- del comportamiento a  la
administracion, y después de haber comprendido que el factor humano es el recurso
mas importante en cualquier empresa para alcanzar los objetivos que se proponga, Y
gue por lo tanto, una organizacidn lograra sus metas a medida que reconozca que
pueden surgir problemas en el nivel individual, interpersonal, grupal, intergrupal, o

incluso en la misma estructura de la organizacion.

A lo largo del desarrollo del presente se podran encontrar diversas técnicas que son
aplicables a las intervenciones tanto educacionales como estructurales, y que resultan
de gran utilidad para hacer frente a las situaciones fluctuantes tanto en el ambiente
interno como en el externo a que se enfrentan diariamente.
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2, Planteamjento;_de'Ia-l‘nves"tviga‘c;:ién‘.

~.En. el caso de est empr_s manufacturera la comprensnon de la |dent|dad corporatlva

no-esta blen defln‘d ya: que no es reconocnda por todoslos nlveles de la estructura

organlzacmnal en Io referent : a m|s10n y: Ios ObjetIVOS soIo estan |mp||cnos Ademas :

se puede. aflrmar que la forn'ia de operar es de tipo traducnonal Ia cual esta sustentada

renr—metodos—yr——procedlmlento ’a superados Por~ lo- tanto Iasr——,actnquadesrquerser

desarrollan habltualmente son‘d txpo mecanlco

Las circunstancias actuales de competenCIa y de libre mercado: han obligado a. la

gerencia de la empresa a mcursmnar en -senderos mas vanguardistas adoptando.un
estilo de liderazgo mas actlvo Y flexxble ya que, actualmente es indispensable no
conformarse con la premnsa de aprovechar aceptablemente la capacidad mstalada smo
que, es importante revisar los factores institucionales e individuales, con eI objeto de

incrementar los niveles de eﬂcnenma y eficacia.

Como una solucién a este tipo de problematica nos proponemos implantar una nueva
estrategia de personal:-de tipo integral que nos permita ser una emp‘reyse identificable y
reconocida; para ello nuestro objetivo general sera el implantar un Modelo de: De‘sarrollo
Organizacional, que cubra nuestras necesidades, es por ello que eleglmos la propuesta
de Rensis Likert, ya que consideramos que es la que mas se aproxima a nuestras
necesidades. actuales.

Para ello es indispensable considerar los conceptos propios de ‘esta teoria; Y para
responder a estas expectativas se deben enunciar las siguientes preguntas de
investigacion.

1. ¢Qué beneficio pretenden lograr las autoridades?

2. (Existe disposicion de-los directivos, para desarrollar:un programa de estas

caracteristicas’?
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3. ¢El personal restante esta preparado para participar en tal programa?-

4, ~¢Se cuentan con Ios recursos y el tlempo necesano para cubrlr todas y cada

una de Ias fases‘?

5. ¢Quién o quienes van-administrar el programa? - -

6. ¢C6mo se pretende cotejar lo planeado y:lé%ob’tenidb?

Para el optlmo desa_rrollo de presente trabajo de nvestlgamon es necesario considerar
te nte cit o] ] 3 las: varlables individuales (datos

generales pertenenc 'ercepmon habltos) yﬂvb es- mshtucnonales (trabajo en

eanpo capacnacmn y adlestramlento 1dent|flca0|on‘ empresarlal politica empresarial,
autorldad Ilderazgo comunlcacxon y proceso admlmstratlvo) con el objeto de facilitar
el manejo de conceptos 'y con Ia flnalldad de dlstlngmr una forma mas practica del
comportamylento‘ organizacional: ‘
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3. Objetivos.
1. General .
Conocer la fact|b|l|dad de lmplantar un modelo de Desarrollo Orgamzamonal -que
-coadyuve a-la- organlzamon -con. el proposno de dlsenar unat estructura orgamca”
adecuada, un manual de polltlcas sdoneo y una cultura educatlva acorde a Ias‘
necesidades de la empresa

2. Especificos

Proporcionar a los empleados los principios y valores para que se identifiquen con la

filosofia institucional: -

4. Variables.
Variables Dependientes Variables Independientes
1. Datos Generales 1. Edad
2. Sexo
3. Estado civil
4. Antigiiledad
T - 5. Turno
6. Area de trabajo
7. Maximo nivel de Estudios
8. Tipo de contrato
9. Ocupaciéon de empleado
Variables Dependientes Variables Independientes
2. Trabajo en Equipo 10. Participacion en actividades
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11.

Interés por problemas del grupo

12.
13.

Herramientas adecuadas

Relacion con los jefes

14.

Conocimiento del trabajo

Variables Dependientes

Variables Independientes

3. Capacitacion y Adiestramiento

15.

Recepcion de cursos

16.

Calidad de cursos

17.

Sugerencia de cursos

18.

Aprovechamiento de sus conocimientos

19.

Gusto por el trabajo

20.

Cambio de trabajo

Variables Dependientes

Variables Independientes

4, ldentificacién Empresarial

21.

Importancia de la empresa

22.

Obtencién de mejores resultados

23.

Conocimiento del contrato

24,
25.

Ordenamientos continuos

Registros de trabajo

Variables Dependientes

Variables Independientes

5. Politica Empresarial

26.

Castigo

27.

Vigilancia

28.

Opinion de controles

29.

Molestia en el trabajo

30.

Pertenencia a grupos de trabajo

Variables Dependientes

Variables Independientes

6. Autoridad

31.

Relacién extralaboral.

32.

Participacion
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33. Puntualidad
34. Promocién de jefes
35. Relaciones
Variables Dependientes Variables Independientes
7. Pertenencia 36. Labora por conviccion

37.

Usa equipo de seguridad

38.

Atencion de dudas

130.

Gusto por laborar en la empresa.

40.

Expectativas de la empresa

Variables Dependientes

Variables Independientes

8. Liderazgo

41.

Trato equitativo

42.

Destreza suficiente

43.

Importancia de su trabajo.

a4,

Propuestas laborales a superiores

45.

Opinion de decisiones

Variables Dependientes

Variables Independientes

9. Comunicacion.

46.

Reconocimiento laboral

47.

Faita de comunicacion

48.

Sabe a quien recurrir

49,

Suplencia de su trabajo con otro

50.

Eficiencia en su trabajo

Variables Dependientes

Variables Independientes

'10. Percepcion.

51

. Beneficio en la empresa

52.

Problemas de entendimiento

53.

Honestidad en su labor

54.

Sinceridad con superiores.
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55. Conocimiento de la competencia

Variables Dependientes Variables Independientes

11. Proceso Administrativo 56. Conocimiento de objetivos y metas

57. Conocimiento derechos y obligaciones

58. Aceptacion de autoridad

59. Relacion

60. Area de trabajo adecuada

Variables Dependientes Variables Independientes

12. Habitos 61. Faltas

62. Sindicalizacién

63. Factor monetario

5. Hipotesis.

La identificacion empresarial y la percepcion de la.empresa son factores in‘d'i,:s,p.ensables
para determinar la cultura organizacional, que contrastadas con las veiria‘bllyﬁetks, é_lyeg»i'das.
nivel académico, capacitacion; trabajo ~en  equipo, comunicaéj‘éhz,f y ‘proceso
administrativo nos permitiran disefiar un Modelo de Desarrollo Organizacional.
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6. Instrumento de Medicion (Cuestionario) -

Este cuestionario tiene como finalidad- evaluar desde el punto de 'vista del.personal

administrativo como sindicalizado, la pertmencna de implantar un. modelo de Desarrolio
Organizacional en una.empresa Metalmecanlca y.con base a Ios resultados darf
propuestas de mejora continua o squcnon '

La informacidn vertlda en este cuestlonano es de uso confndencnal y no se utlllzara para

otros fines que Ios ant 'rlormente expuestos

Seleccione sLu,»re,épﬁ‘és't"a tachando la opcion elegida. Favor de responder solo una.

|. Datos Generales.

1. Edad en afios cumplidos
(1) 18 a 25 afios [ 2) 26 a 30 afios |3) 31 a 35 afios [4) 36 a 40 afios | 5) 41 6 mas ]

2. Sexo
[1) Masculino [2) femenino |

3. Estado civil
{1) Soltero [2) Casado [3) otros

4. iAntigtedad?
1) 0 a 5 afos 2) 6 a 10 afos 3) 11 a15 afios [4) 16 a 20 aflos |5) 21 6 mas

afos

5. Turno.

[1) Matutino 12) Vespertino [ 3) Nocturno ]
6. Area o Lugar donde desempefa su trabajo.

[1) Finanzas 12) Mercadotecnia | 3) Personal ] 4) Produccion ]
7. Maximo nivel de estudios

[1) Primaria [2) Secundaria [ 3) Preparatoria_ |4) Técnico [5) Otros ]
8. Tipo de empleado

[1) Planta [2) Eventual ]
9. Categoria del empleado

[1) Operativo [ 2)) Administrativo [ 3) Otras funciones [ 4) Técnico |
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Il. Trabajo en equipo.

10. 4 Participa en las actividades que se le invita?

[ 1) Siempre [2) Casi siempre [3) Nunca

11. ¢ Se interesa por los problemas de sus comparieros de trabajo?

[1) Siempre [ 2) Casi siempre [3) Nunca

12. ;Siempre cuenta con las herramientas adecuadas para trabajar?

[1)_Si ___12)No_

13. ¢ Cdmo son las relaciones con sus jefes?

[1) Buenas [2) Regulares [3) Malas

14. El trabajo que realiza ¢ lo conoce bien?

[1) Siempre [ 2) Casi siempre [3) Nunca

15. ¢ Se le han proporcionado cursos de capacitacién?

[1) Siempre [2) Casi siempre [3) Nunca

Ill. Capacitacion.

16. ;Como considera estos cursos de capacitacion?

[1) Buenos [2) Regulares [3) Malos

17. ¢ Le gustaria que lo tomaran en cuenta para sugerir alguno?

[1) Si 12) No

18. ;Lo que sabe usted, lo aprovechan sus jefes?

1) Si [2) No

19. ¢ Le gusta su trabajo?

(1) Si [2) No

20. Si tuviera una oportunidad, s cambiaria de empleo?

1) Si [2) No

IV. ldentificacion Empresarial.

21. i Cree que Emelc es una empresa importante?

[1).Si [2) No

22. Cuando trabaja en equipo, jobtiene mejores resultados?

[1)Si 12) No

23. ;Conoce todas las actividades para las que fue contratado?

(1) Si [2) No

24. ; Su jefe le indica las actividades que debe realizar?

1) si {2) No




25. 4 Registra siempre lo que hace?

[ 1) Siempre [2) Casi siempre [3) Nunca

V. Politicas.

26. ¢ Cuando no cumple con su trabajo jse le castiga?

(1) si [2) No

27. ¢ Necesita que lo vigilen para desarrollar su trabajo?

(hsi [2) No

28. ; Cémo considera los controles de su trabajo?

[1) Buenos [ 2) Reguiares [3) Malos

29. ;Realiza su trabajo sin que lo molesten?

[1) Siempre [2) Casi siempre [3) Nunca

30. ¢ Pertenece a un grupo de trabajo de la empresa?

(1) Si [2) No

VI. Autoridad.

31. ;Tiene alguna actividad con sus compafieros después del trabajo?

(1) si [2) No

32. 4 Participa en equipos de trabajo cuando se le manda?

[1)si [2) No

33. ¢ Es puntual en su trabajo?

[1)Si [2) No

34. s Promueven los gerentes el trabajo en equipo?

[1) Siempre [ 2) Casi siempre [3) Nunca

35. ¢ Las relaciones con sus compaiieros son?

[1) Buenas [ 2) Regulares [3) Malas

Vil. Pertenencia.

36. ¢ Trabaja en la empresa porque no tiene otra opcion?

[1) Si [2) No

37. ¢ Utiliza su equipo de seguridad?

[D)Si [2) No

38. Cuando tiene alguna duda y lo consulta con su jefe, ;realmente se la resuelve?

[1) Si [2) No




39. ¢ Le gusta trabajar en la empresa?

[1) Si [2) No

40. s Cree que la empresa puede llegar a crecer?

(1) Si [2) No

VIII. Liderazgo.

41. ¢ Cree que sus jefes tratan en forma equitativa a todo el personal?

1) Si [2) No

42, ; Se siente capaz de tener un mejor desempefio en un equipo diferente?

[1) Si [2) No

43. ;Cree que su trabajo es importante para la empresa?

1) Si [2) No

44. Cuando encuentra la manera de hacer mejor las cosas, se lo platica a su jefe?

(1) Si [2) No

45. Cuando no le gustan las decisiones de su jefe, ¢ se lo dice?

[1)Si [2) No

IX. Comunicacion

46. ¢ Sus jefes le reconocen su trabajo?

(1) si [2) No

47. ; Cree que haya una falta de coordinacién entre sus jefes y/o coordinadores?

{1 Ssi [2) No

48. Cuando tiene algun problema laboral, jsabe a quien acudir?

(1) Si [2) No

49. ;Cree que su trabajo lo podria hacer alguien mas?

[1) Si [2) No

50. ¢ Busca la manera de hacer mejor y mas rapido su trabajo?

[1) Si |2) No

X. Percepcioén.

51. El tiempo que ha trabajado en la empresa, ¢ le ha beneficiado?

(1) Si [2) No [3) Regular

52. s Tiene problemas para entender su trabajo?

(1) Si [2) No [37 Regular

53. Cuando saca una pieza defectuosa, 4 la reporta?

[1) si 12) No
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54. ; Cuando segun su experiencia, su jefe esta mal, se lo dice?

[1) si [2) No

55. ¢ Sabe quién es la competencia de la empresa?

[1) Si [2) No

Xl. Proceso Administrativo.

56. ¢ Conoce los objetivos y metas de la empresa?

(s [2) No

57. ¢ Conoce sus derechos y obligaciones como trabajador?

DE [2) No

58. ¢ Sabe quienes son sus jefes?

[1) si [2) No

58. ;,Cémo es la relacidon con sus jefes?

[1) Buenas | 2) Regulares [3) Malas
60. ¢ Su area de trabajo es adecuada?

[1) Si [2) No |3) Regular
XIll. Habitos.

61. s Afectan sus faltas a la empresa?

[1)Si [2) No

62. ; Es empleado sindicalizado?

[)si [2) No

63. ¢ El factor econdmico es importante?

1) Si [2) No
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7. Poblacion Objetivo.

De acuerdo a la definicion sugerida por NAFIN, podriamos ubicar a "Elmec", como una
empresa que debe ser considerada como mediana, ya que, cuenta solo con 80

trabajadores. los cuales estan distribuidos de la siguiente manera:

Area Numero de trabajadores

i 1. Administracion 9

*2 Compras/Ventas 15

'3. Produccion 56 T
Total 80

7.1 Procedimiento muestral

Se procedié a recolectar la informacion a través de un cuestionario, el cual se les aplico
a todos los empleados que laboran en la empresa (no se incluyeron a los trabajadores
gue actualmente tienen incapacidad, gozan de licencias, pensiones y jubilaciones). De
tal manera que no se aplico ningun procedimiento muestral y se decidid utilizar el
concepto de censo.

El concepto censo es definido de la siguiente manera (Del latin censere, evaluar),
término que en un principio se referia al recuento oficial y periddico de la poblacién de
un pais o de una parte de un pais, designa también el registro impreso de dicho
recuento. En nuestros dias se llama asi a la informacién numeérica sobre demografia,
viviendas y actividades econémicas de una demarcacion.

Censo moderno: Durante el siglo XIX y la primera mitad del XX la practica del censo se
fue extendiendo a todo el planeta. Organizaciones internacionales como las Naciones
Unidas han animado a todos los paises adoptar un sistema similar a la hora de efectuar
un censo. Dentro de la larga lista de criterios recomendados por la Organizacién de las
Naciones Unidas para elaborar un censo se encuentran: lugar de residencia, estado
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civil, sexo edad huos lugar de- nacumnento empleo o situacién laboral cnudadanla

lengua mate 'ngen etnlco o adscnpcnon religiosa, nivel de estudlos pob'acmn total

la mlsma y caracterlstlcas de la vivienda familiar.’ Los Censos modernos

se suelen IIev r ar cabo en mtervalos de 5 a 10 arfios, quedando llmltada |

ecuencqa

de costo y e fuwrzo requerldos para la recogida y vernf:cacuon
cuestlonarlos son uno de los medios preferidos para escoger: |a info

censos"se refleren ‘de forma ‘habitual a un hipotético momento de censo pues algunoys o

de- los datos pueden haber cambiado durante el periodo de recoglda la- mformacmn El
uso de Ias modernas tecmcas mediante ordenador permite que - Ia clasnflcacxon y la
evaluacmn de los datos sean muy eficientes.

8. Prueba piloto

La prueba piloto se utilizo para probar el cuestionario y'los pr’oce’dimientos empleados -
en él desarrollo del campo, también se utlllzo para determlnar las caracterlstlcas de
poblacién, ya que, nos permite determinar. a- grandes rasgos estlmamones de

parametros como distribucion de frecuenc:as prueba de hlpoteS|s determlnar los
coeficientes de contingencias y V de Cramer asi-como verlflcarf’a conflabllldad y

validez de las preguntas.

Se utilizé una prueba piloto en la aplicacion de 15 cuestionarios de los cudles los

resultados fueron:
1. El ntimero de preguntas del-cuestionario se incrementé de 45 a 63.

2. Se modificaron 10 preguntas en cuanto a /su',f contenido y redaccién, ya que

presentaban dificultad pa‘raysu”;f.orinp'r_e'néién.
3. En algunas preguntas se modiﬁcafon las opciones de respuesta de 5 a 3.

- El tiempo promedio de contestar el cuestionario fue aproximadamente de 15

minutos.
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9. Validezy'»ci)nfiabi'li_vdayd;»', |

'flnstrumento de recoleccuon de-los -datos debe reunir dos requnsutosr
esenmales valldez y conflabllldad

Toda medlcno

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente

“mide’ |a variable que pretenda medir. La validez es una cuestlon compleja que debe:--

alcanzarse en todo instrumento de medicién que se aplica.

Kerlinger (1979, pag. 138) plantea la siguiente pregunta 'reSpeCto a ,‘la validez: ¢ Esta
usted midiendo o que usted cree que esta midiendo? Si es asi, ‘su,medkida es valida; si
no, no lo es.

La confiabilidad de un instrumento de medicién se refiere al grado en gue su "apliCacién
repetida:.al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados. ’

En la practica es casi imposible que una medlmon sea perfecta Generalmente se tlene
un grado de error, desde luego se. trata de que ese error sea. el mlnlm ) ‘posible

Existen .diversos procedlmlentos para calcular la: conflabllldad{,'_‘e strume
medlclon ‘todos utilizan formulas que producen coeficientes ‘de- conflablhdad estos
coeficientes pueden oscilar entre 0 y 1, donde O S|gn|f|ga, nula conflablhdad y 1
representa un maximo de confiabilidad (confiabilidad total). Entre mas se acerque el
coeficiente a 0, hay mayor error en la medicion. ‘

En el presente trabajo de investigacion, el desarrollio de la prueba de confiabilidad y
validez estuvo apoyado en el comando de indice de alpha de cronbach, el cual esta
sustentado en la férmula de varianza total y varianza de error, ¥ en el procedimiento de
prueba y contraprueba, ésta se utilizo en cuatro ocasiones con diferentes grupos de
personas, tiempo y circunstancias para desarrollar un eétud!o analégico entre los
resultados obtenidos en las diferentes corridas.
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El procedlmlento se reallzo con el paquete SPSS (Statlstlcs Package Sc1encnes Social) ‘
version 10.0 para Windows. : S ' : i :

La manera en que se llevo a cabo este estudio consnstlo en dlsenar eI cuestlonarlo en el

paquete, posteriormente se establemo Ia base de datos Y flnalmente a cada pregunta se. .
le requirié fa varianza. Al: flnal de cada’ comda se conservaban los resultados flnales y
se comparaba pregunta por pregunta— T A S

En lo que compete a los resul,tayd,os lorbtenidos, estosrestuvieron cercahéé éﬁi'a‘tmidad,flo
cual nos indico un g’radd 'aceptable de confiabilidad y validez. Lo'qué"démqestrag-que el
instrumento tiene una solidez tedrica y una fundamentaciévn‘ pra‘c‘:“tiica.‘ éle‘rr'\en'tos
importantes en cualquier instrumento de investigacion. R .

10. Prueba de campo

Por las caracteristicas de las actividades que se deben desarrollar en las operaCiones
de campo (aplicacion del cuestionario), se requiere contar con la asistencia de un
estadistico experimentado, o bien, de personal técnico con amplios conocimientos en
estadistica y muestreo, ademas es deseable que tenga experiencia-en el disefio y
analisis de cuestionarios.

El responsable de estas actividades debe Pposeer un: cIaro sentido de organizacion, para
poder trasmitirlo al personal que se enfrente a una gran variedad de situaciones
andmalas, sin que la solucién a ellos se aparte‘d

| SijEt!VOS de la encuesta,

Terminando de contestar el cuestionario  por

arte. ellos ‘empleados el suscnto los
revisaba y en caso que alguno estuviera mal cc o

lo repitiera o modificara segun sea el caso,

aplicamos personalmente.
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11.  Tabulacion

Se ap||caron 80 cuestlonanos los cualesrse tabularon de una manera sencnla

' "l‘y ecan ca on el auxmo de Ia computadora Ia clasmcacmn

cada una de Ias respuestas se realszo con la utlllzamon del
SS.version ,Q.O:,para,Wlndows,,(ver_aneon) ‘

chha tecnlca es una prueba no parametrlca Ia cual determma silas vanables son ono

estadisticamente mdependlentes

Se empleo a la vez el coeficiente de contingencia y la.V de cramer Ios cuales nos .
muestran la fuerza de la asociacion o relacién que existe entre las. varlables E

También se determiné el nivel de significancia con el fin de aceptar o rechazar las hipotesis

establecidas en la presente investigacion.
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Capitulo iV
(Interpretacién’y 'éhéliéis)

Para efectos del analisis de resultados este. capltulo se lelle en cuatro partes en la
primera, aplicamos la estadistica descrlptlva y se—‘clasuflcaron Ios datos de-tal-manera.
que, se establece la frecuencia y el porcentaje”de ada pregunta en segundo Iugar se
utiliza la estadistica inferencial, se establec‘

D eba de hlpote5|s Y- Se- determlnaron -
las variables, en tercer Iugar se deflne el |nstrumento de rechazo o aceptacton de

nuestra hipdtesis y, por ultlmo se nallzo eI comportamiento .de- Ias varlables

dependiente y su relacién con Ias mdependlentes
4.1 Interpretacion de resultados (Estadistica descriptiva)

Pregunta 1. La distribucion de edades esta conformada de la siguiente manera; el
primer término lo ocupan los empleados que tienen 41 anos 0 mas y representan el

23.8%, en segundo aquellos que tienen de 31 a 35 anos 'y epresentan el 22.5%, en

tercer lugar se encuentran aquellos que tlenen de 18 a : “'5.,anos'y representan el 18.8%
y por ultimo comparten el:mismo porcentaje de 17 ;
de 36 a 40 anos.

; Wores de 26 230 ylos

Pregunta'2. De acuerdo al sexo: que poseen los em ;"ea os e Ia" empresa tenemos que

el 80.0% es personal masculino contra un 20. 0% que es personal fememno

Pregunta 3. En cuanto al estado civil de',} los tfé\béj‘éddréé; estos se distribuyen de la
siguiente manera; un 65.0% tienen'la coﬁdiCiéﬁ%d’é:—sélt’ero, un 27.5% es casado vy el
restante 7.5% tiene otra relacién. :

S ]
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Pregunta 4. De acuerdo a la am|guedad un 56 3% ha laborado en la empresa y esta'

comprendldo dentro del rango de:un’ mAes a 5 anos, comparten el segundo lugar los
empleados que tlene n d "6 los

( de 11 a 15.anos._y.representan el 18 8%, por
altimo tenemos a los que han Iaborado de 16 a 20 afos y son el 06.3%.

Empresa "Elmec”

Datos Genera|es

Percent

0 a 5 afos 6 a 10 affos

11 a 15 afios 16 a 20 anos

Antiguedad

Pregunta 4

Pregunté 5. En lo. referente al turno el~-:'7’5.0°/¢a de los trabajadores laboran en el turno
matutino, un 21.3% en el mixto y el restante 03.8% tiene un horario vespertino

Pregunta 6. En cuanto al area de trabajo, un 70.0% se encuentra en el departamento de

produccion, un 18.8% se localiza.en compras o ventas y por Ultimo con 11.3% los que
laboran en finanzas.
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Pregunta 7. En lo referente el nivel de estudios ‘eI '25'0% dursc’i primaria un: 22.5%
posee nivel secundaria, comparten: el mlsmo porcentaje con 20 0% Ios que tienen
preparatoria y nivel técnico, y por ultlmo otros con: el 12 5%

Empresa "Elmec"

Datos Generales
30

20 4

10 1

Percent

Primaria Secundaria Preparatoria Técnico Otro

Nivel de estudios

Pregunta 7
Pregunta 8. En cuanto al tipo de empleado un 82.5% es de planta contra un 17.5% que

es eventual.

Pregunta 9. En lo referente a la ocupacion genérica, un-30.0% es ’oper‘ativo, comparten
el mismo porcentaje los administrativos y. los que realizan kotr'a"sf‘unciohes' con 23.8% vy
por ultimo encontramos a]o,s tecnicos con un 22:5%.

Pregunta 10: En cuanto a la participacién en las actividades que le invitan observamos
que un 52.5% siempre lo hace, un 37.5% casi siempre y un10:0% nunca.

Pregunta 11. En lo referente al interés por los problemas de los comparieros, un 56.3%
opind que siempre le importan, un 33.8% casi siempre y 10.0% nunca.
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“rson malas

- Pregunta 12 Un 57 5% de Ios empleados oplna que si.cuenta con. equupo adecuado
para desarrollarrsu trabajo contra un 42 5% que dlce que no

Empresa "Elmec"

Trabajo en equipo
60

50
40 +
30 o

20 1

10 1

Percent

Buenas Regulares Malas
¢ Relaciones con sus jefes?

Pregunta 13

64




Pregunta 14. El ,6Q7.0°>/o,de,lo‘s Vemp/leados_pie,nsa' que_ el trabajo-que realiza siempre lo
conoce, un 37.5% opina que casi siempre y un 2.5% nunca.’

Percent

Empresa "Elmec"

Trabajo en equipo
70

60 -
50 4
40 1
30
20 A

10 Ao

Siempre Casi siempre Nunca
¢ Su trabajo lo conoce bien?

Pregunta 14

Pregunta 15. En cuanto a si ha recibido cursos de capacitacion, un 48.8% opina que

siempre se los han proporcionado, un 33.8% opina que casi siempre y por Ultimo el
17.5% opina que nunca.

Percent

Empresa "Elmec"”

Trabajo en equipo
G0

o 1
401
30 -

20 4
10 4

o

Sicimmpre Casi sictmpre Nunca

bLe han proporcionado cursos de capacitacion?

Fregunta 15
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Pregunta 16. En cuanto ala calldad de los cursos de capacntaCIon un .52, 5% opina que
son buenos; un-35; 0% dice que:son: regulares contra un 12.5% que dice que son malos.

Empresa "Elmec“;;"

Capacitacion

Percent

Buenos

Regulares Malos

¢, Como cataloga los cursos de capacitacion?
Pregunta 16

Pregunta 17. En cuanto a si le gustaria sugerir algin curso, un 87.5% opino que si le
agradaria contra un 12.5% que no.

Pregunta 18. En lo referente a si los jefes ap’rc’nvéchayn'sus cohocimiehtds. un 77.5%
opino que si contra un 22.5% que dice que no.
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Pregunta 19..En cuanto a si le agrada el trabajo que desarrolla un. 95 0% dice que Si
contra un 05 O% que opina que no.

Empresa "Elmec®™

) Capacitacion
120

100 -
BO o
SN =To B

: 4°W

20 4

Percent

s1

Lie gusta su trabajo?

FPregunta 19

Prengkntaf1 20. En lo que respecta f si tuviera la oportunidad de cambiar de empleo un
57.5% ojpiyno'quhe‘ si lo haria contra un 42.5% que dijo que no.

Pregunta 21 Respecto a. SI consndera que Ia empresa es |mportante un: 96 3% opind
que si contra un 3.8% que no _ b L ~

Empresa "Elmec"

Identificacion empresarial
120 —

100 4
80 o
60 o

40 -

201
o]

Percent

Si

¢ Elmec es importante?

Pregunta 21

._._..4-. 8

T\nﬂu( /s“ -
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Pregunta 22, En cuanto a si el traba]ar en equnpo es mejor un 88, 8% opiné que si
contra un 11 3% que: dijo: que no.

Empresa "Elmec" -

Identificacion empresarial

100
80 [ 89 |
60 o
407
= 20
8
| -
S o]
Si No

Trabajo en equipo ¢ buenos resultados?

Pregunta 22

Pregunta 23. Un 72.5% de los empleados dice conocer las actividades para las que fue-
contratadq co,ntra un 27.5% que no.

Pregunta: 24 En 1o- referente y s"ir’l‘t'Ss"1 jefes le indican a los empleados las labores gue
deben desempenar un 72 5% i‘contra un 27.5% que dijo que no.

Pregunta 25. Respecto a si Ios empleados registran las actividades que realizan

durante su jornada de trabajo un 38.8% dijo que lo hace siempre, un 37.5% casi
siempre y un 23.8% nunca.

Pregunta 26. En cuanto a si comete un error en el trabajo se le castiga, un 76.3% opind.
que si contra un 23.8% que dijo que no.
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Pregunta 27, Sobre si el empleado necesna que lo supervnsen durante sus Iabores un
97.5% opino que si-contra un 2.5% QUE MO = i i

Empresa "Elmec"

Politicas
120

100 A

80 4

60 ¢

40 1

20 +

Percent

Si No
¢ Necesita que lo vigilen?
Pregunta 27

Preg_untaZB. Respecto a si los controles de trabajo son necesarios un 60.0% opino.que
son buenos, un 31.3% dice que son regulares y un 08.8% opino que son malos.

Pregunta 29, En lo referente a 51 los empleados son molestados cuando estan
desempefando sus Iabores un 57 5% opino que siempre, un: 32.5% dle ‘que casi
siempre y un-10.0% nunca.

Pregunta 30. En cuanto a sl los empleados pertenecen a un-grupo. formal-de*trabajo un
58.8% opio qgue si, contra.un 41.3% que no.

Pregunta 31. En lo referente a si los empleados tlenen relacnones extralaborales con
sus companeros un 75.0% dijo que si contra un 25 O% que no

Pregunta 32. Respecto al cuestionamiento de que solo cuando se le ordena participa en
grupo un 93.8% opino que si contra un 06:3% que no.
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Pregunta 33. En cuanto al rubro de puntualldad un; 78.8% de los empleados dijeron
poseer esta caracteristica contra-un 21.3% que.no.

Pregunta 34. Una de las actividades‘ma’s importantes; es que los jefes‘promuevan los

trabajos en equipo, a io que un 56.3% opino que siempre, un 22.5% casi suempre y un
21.3% nunca

Empresa "Elmec"

Autoridad

60 1

50 9
404

30 o

20 A

10 +

Percent

Siempre Casi siempre Nunca

¢, Promocionan los directivos trabajo en equipo?
Pregunta 34

Pregunta 35. En cuanto al nivel de relaciones con sus companeros de trabajo un 72.5%
opino que son buenas contra un 27.5% que dijeron ser regulares.
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Pregunta 36. En lo referente a si labora en la empresa porque no tiene otra opcion, un
38.8% dijo que no contra un 61.3% que opino que si.

Empresa "Elmec"

Pertenencia
70

60 o

50 -
40 4
30 +
20 1

10 o

Percent

Si No

¢ Trabaja en la empresa por no tener otra opcién?

Pregunta 36

Pregunta 37. Una de las principales medidas en materia de seguridad lo constituye la

utilizacién del equipo, a lo-el cual un 76. 3% de los empleados consultados duo sny
emplearlo contra un 23, 7% C : ’

que no.

Pregunta 38, En | reférente asi existe u problemal iduda en e'desarrollo del trabajo.
un 86.3% ,‘pri_n quéssuzjé Io esuelve y Io saca de dudas contra un:13: 8% que duo que

no.
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Empresa "Elimec"”

Pertenencia
120 7=

1004
80 4.
80

.40, .

204

Percent |

Si

‘g,l_e gusta trabajar en la empresa?

Pregunta 39

Pregunta 39 En cuanto a si a los empleados les gusta laborar en la empresa el 100%
opmo que SI

Pregunta 40. En lo referente a si los empleados con5|deran que Ia empresa puede
crecer un 97.5% opino que si contra un 02.5% que no.

Pregunta 41. Un 55.0% dé- los empleados considera que los jefes'tratan 'por" ing_al a
todos los empleados contra un 45.0% que opino que no.

Empresa "Elmec"

Liderazgo

Percent

No
2 Los directivos dispensan un trato equitativo al personal?

Fregunta 41
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Pregunta 42, En lo referente a si el trabajador se . siente capaz de maniobrar otra
maqunna 0 equ1po un 68 8% oplno que Si contra un 31 3% que no. -

Pregunt?v 43 El

para la empres

27.5% que‘no

Empresa "Elmec"

Liderazgo

80
60 4
40 A

28 |

. 20

[ =t

Q

o

S

D

o

Si No

s Comunica un mejor procedimiento a sus jefe?

Pregunta 44

Pregunta 45. Un 53.8% de los empleados opina que cuando algo no le parece en el
desemperio de su trabajo selo comenta a vsu superior contra un 46.3% que no.

Pregunta 46. En cuanto al reconoclmiento de Ios superiores al trabajo del subordinado
un 58,8% opina que si existe: este mcer\tlvo contra un 41.3% que-opina que no.
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Pregunta 47, En cuanto ala: percepmon de Ios trabaJadores de si creen que- existe una

relamon de trabajo entre Ios coordinadores | y Ios jefes, un 62, 5% opmo que si contra un
- 37. 5% que no—f»

Empresa "Elmec"

Comunicacion
70

60 4

50 +

40 4

30 -+

20 o

10 +

Percent

Si No

¢ Existe falta de coordinacion entre directivos y jefes?

Pregunta 47

Pregunta 48. Es comun que existan dudas durante el desarroilo del trabajo, a lo cual, un

86.3% opino.que si.sabe a quien recurrir cuando tiene alguna duda contra un 13.8%
que no. ‘

Pregunta 49. En lo referente a si los empleados creen que su trabajo Io puede
desempenar otro compafiero un 97. 5% opino que si contra un 02.5% que no.

Pregunta 50. En cuanto a si los empleados procuran. hacer més rapido y - efectivo su
trabajo el 100% de los encuestados opino que si.

B et A € i
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Pregunta 51..Un 85.0%. de los. empleados opma que el trabajar en Ia empresa si lo ha
benefncnado otro 12: 5% dlce que no y un 02 5% d|ce que regular

Empresa "Elmec"

Percepcion
100

80 1

60 o

40 <

20

Percent

Si Regular

¢S Eltiempo laboarl en la empresa los ha beneficiado?

Pregunta 51

Pregunta 52. En lo referente a si el empleado tiene problemas para entender-el trabajo
que desarrolla un 83.8% dijo que si, un 12.5% dijo que no y un 03.8% manifeSté.

Pregunta 53. Es comun.que: durante el proceso de produccmn se fabrlque un: producto
gue no reuna las caracterlstlcas deseadas y.se requiere |la honestidad del trabajador

para decirlo, a lo cual un 66.3°/(: opina que si lo dice contra un 33.8% que no.

Pregunta 54. Cuando. I\Qé’gsUﬁe"ridrés tienen un error lo comentan los empléados, un
68.8% dice que sl contra un 31.3% que no.

Pregunta -55: En 'CU?mQ‘ a’ el personal- de la empresa conoce quienes son los
competidores un 51.3% opino qtie si sabe contra un 48.8% que no los conoce.

BEURUON

75 *T" Y

l
SR




Pregunta 56. Un,61’.3% de los empleados Si conocé los objetivos y mefas de la
empresa contra un 38.8% que no. R S :

Empresa "Elmec"”

Proceso Administrativo

S0

Percent
2

si No

LConoce los objetivos vy metas de la emporesa®?

Pragunta 56

Pregunta 57. De acuerdo al 78.8% de los empleados que laboran en la empresa si
conoce los derechos y obligaciones como empleado contra un 21.3% que dice que no.

Empresa "Elmec”

Proceso Administrativo
100

80 +

S50 4
40 +

20 o

Percent

ol
Si No

LConoce los derechos y obligaciones como empleado?

Pregunta 57

Pregunta 58. En lo referente a si los empleados saben quienes son sus jefes un 95.0%
opino que si contra un 05.0% que no.
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Pregunta 59. El 51.3% de los empleados dicen que cuando desarrollan sus trabajo
utilizan manuales para desarrollar sus actnwdades contra un 48 8% que no '

Pregunta 60. En cuanto a si Ios emp|eados ""‘sikdé‘ én qgeij‘_jsu_;{é‘r'e'_é de trabajo es

duo que si afecta

PregUntvé,;’
que si tienen es

) ‘ dlnero es mdlspensable en cualquner tlpo de reIaC|on laboral, a lo
cual el 96 3% Oply o] que SI Ia conS|dera contra un 03.8% que no.

Empresa "Elmec”

Habitos

120

100 1
80 -
60 +
40 A

20 o

Percent
(o]

Si No

¢ El factor econdmico es importante?

Pregunta 63
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4.2 Prueba de hipétesis (Estadistica ihferencial)

El proposuto de este de punto es validar la hipotesis de |nvest|ga01on contrastando las

dos varlab es dependlentes (preguntas .clave) elegidas contra seis ~variables "
mdependlentes los datos se obtuvieron de las tablas de contingencia; donde la
hlpotesns se aprueba o se rechaza dependiendo del nivel de significancia.

Operacionalizacion.

La tablé' de contingencias es.el'lugar donde‘los datos se asientan formado por filas y

columnas correspondlentes a Ia observacwn de nuestras variables con sus respectlvas

que resulta del uce de ellas por ejemplo si el valor es cero nos mdlca gie no ex1ste

asocnacmn entre las: vanables pero si su’ maximo se acerca a uno existe una fuerte
asociacion o’ una asomamon perfecta. De la misma forma se evalia la V. de Cramer

El nivel de Significancia que empleamos en esta investigacion fue de .05% el cual nos
indica que existe una probabilidad del .05% que la decision tomada sea errénea.

Por otra parte, para evaluar el nivel de calidad de vida, optamos por realizar un analisis
de las siguientes variables: '

Contrastacion de variables

Variable dependiente Variables independiente

P. 21 ¢(Cree que Emelc es una|P.7 Maximo nive! de estudios
empresa importante?
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P. 16 4Coémo considera estos cursos de

capacitacion?

P. 22 Cuando trabaja en: equupo g,obtlene S
mejores resultados? ‘

P. 47 ;Cree que haya una falta de
coordinacion entre sus jefes y/o ‘
coordinadores?

P. 52 s Tiene problemas para entender su
trabajo?

P. 59. ; Como es la relacidn con sus jefes?

Variable dependiente Variables independiente

P. 51 El tiempo que ha trabajado en la | P.7 Maximo nive! de estudios

empresa, ¢le ha beneficiado?

P. 16 ;Cémo considera estos cursos: de
capacitacién? : :

P. 22 Cuando trabaja en equo. (,obtlene
mejores resultados?

P. 47 ¢Cree que haya una falta de
coordinacién entre sus jefes y/o
coordinadores?

P. 52 4 Tiene problemas para entender su
trabajo?

P. 59. ¢ Cémo es la relacion con sus jefes?

Por dltimo, para poseer mas argumentos que pudieran responder de una manera mas
significativa a nuestra hipétesis de investigacion, decidimos realizar un analisis multiple
entre una variable dependiente y nueve independientes.
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43 Instrumento de rechazo o aceptacién de hipétesis.

Dentro. del. ambito de la_investigacion en Ciencias Sociales se tiene una regla
generalmente aceptada que consiste en, establecer rangos minimos o maximos de
confianza y error, regularmente se observan los siguientes criterios.

.95 de margen de confianza .05 margen de error

Por lo tanto, y para establecer lineamientos operacionales en nuestra investigacion se

establecen los siguientes criterios:
1. Sila _significayncyia‘_fesultahteles,méhor:de 0.05% se rechaza Ho.
2.Sila éignificahcia es méyOr de 6;05% se acepta Ho.

3. El coeficiente de contingencia y la V de Cramer nos indican que tanta, asociacion
existe entre las variables, siendo sus valores en un margende 0y 1.

0 Nos indica que no hay asociacion
1 Nos indica que existe fuerte asociacion.
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4.4 Cqmertami:gnfo_de las variables.

(p21) ELMEC es tna empres: *imjp;o;t;ante s (9;7)3Mézsim,9.niye,!,9e,esﬁud@& |

Ho: La: |mportanC|a e;'la empresa ELMEC no tlene una relacxon S|gmflcat|va con el nivel
de estudios ‘ o )

Hi: La: |mportan0|a de la empresa ELMEC si tlene una relacion s;gnlflcatlva con el nivel
de estudlos ‘

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X?): 21.81 Grados de libertad: 4
Significancia: .00 % V. de Cramer: .52
Comentarios:

Como la significancia es de 0.00% es menor que la significancia de 0.05%, se rechaza
Ho y se acepta Hi; lo cual nos indica que si existe una relacién significativa entre la
importancia de la empresa con el nivel de estudios.

Los -empleados que manifiestan que la empresa es. importante y poseen educacién

primaria representan el 25.0%; por otro lado, encontramos a los trabajadores que
catalogan a‘la empresa de la misma forma y poseen secundaria representan el 22.5%.

Por otro lado, la relacion entre variables nos dice que son débiles, ya que, e! valor del
coeficiente de correlacién es de .33% (ver anexo B).
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(p21) ELMEC es una empresa Importante Vs (p16) Cémo: cataloga los curso de
capaC|ta0|on E

Ho: La importancia de la empresa ELMEC no tiene una relacién significativa con los
cursos de capacitacion. EE :

Hi: La importancia de.la.empresa.ELMEC. sl tiene una relacion_significativa con los
cursos de capacitacion. RE : e : L

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X?): 21.81 Grados de libertad: 2

Significancia: .00 % V. de Cramer: .52

Comentarios:

Como la significancia es de 0.00% es menor que la significancia de 0.05%, se rechaza
Ho y se ‘acepta Hi; lo cual nos indica que si eX|ste una relacién significativa entre la

|mportanC|a de la empresa y los cursos de capacntacmn

Los empleados que manifiestan que la empresa es importante y que catalogan- de
buenos los cursos de capacitacién representan el 52.5%; por otro lado, encontramos a.
los trabajadores que catalogan a la empresa de la misma forma y que consnderan que
los cursos son regulares representan el 35.0%.

Por otro lado, la relacién entre variables nos dice que son débiles; ya que, el -valor del
coeficiente de correlacion es de .39% (ver anexo B).
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(p21) ELMECVes‘unaremprres‘a,imprort,ahte vs (p22) Trrgb:ajo’enié'quipo., .

Hi: La |mportan0|a de la” - mpresa ELMEC si tlene una relacxon S|gmf|cat|va con el

,resultado del trabajo en equipo.

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X%): 24.58 Grados de libertad: 1

Significancia: .00 % Phi. .55

Comentarios:

Como la significancia es de 0. 00% es menor que la sngmflcanma de 0. 05%, se rechaza
Ho y se acepta Hi; lo cual nos indica que si’ existe- una relacnon sngnlficatlva entre la

importancia de la empresa con e} resultado del trabajo en eqmp

Los empleados que mamflestan que Ia empresa es. lmportante y poseen consideran si
obtienen buenos resultados trabajando en equipo representan el 88 .8%; por otro lado,
encontramos a los trabajadores que catalogan a-la empresa de la-misma formay que
opinan que no se obtienen buenos resultados representgn el 7.5%.

Por ofro tado, la relacién entre variables es:regular, ya que, el valor-del coeficiente de
correlacion es de .55% (ver anexo B).
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(p21) ELMEC es una empresa importante vs (p47) Falta de coordinacién entre
directivos.” " B L ' :

i "'r‘evsé';ELMEC,,si:,tiene,,un,a relacion significativa con Ia falta

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X%): 5.19 ‘ Grados de libertad: 1

Significancia: .02 % Phi: .25

Comentarios:

Como la significancia es de O 02% es-menor que la significancia de 0.05%, se rechaza
Ho y se acepta Hi; lo cual nos md:ca que si. existe una relacion SIgmflcatlva entre la
importancia de la empresa con la: falta de coordlnamon entre los directivos.

Los empleados que manifiestan que la:empresa:es importante y que si existe una falta
de coordinacion entre los directivos represehtan el 62.5%; por otro lado, encontramos a
los trabajadores que catalogan a la empre,sa“de la. misma forma y que consideran que
no existe falta de coordinacion entre los directivos representan el 33.8%.

Por otro lado, la relacién entre variables nos dice que son débiles, ya-que, el valor del
coeficiente de correlacion es de .25% (ver anexo B). ‘
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(p21) ELMEC es una empresa importante VS (p56)fConkoci‘mient‘o, de,obj’etiv_os y metas,

Ho: La. |mportanc1a de la empresa ELMEC ,_V,no tlene una relamon sngnlflcatlva con eI

conOC|m|ento de obJetlvos y metas; g

Hi: La |mportan0|a de la-empres ELMECnotlene una relacion significativa édn el

conoc:mlento de objetlvos y metas’i '

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X°): 4.92 Grados de libertad: 1

Significancia: .02 % Phi: .24

Comentarios:

Como la significancia es de 0.02% es menor que la sngmflcancna de 0.05%, se rechaza
Ho y se acepta Hi; lo cual nos mdlca que si exnste una relamon significativa entre la
importancia de la empresa con el conoclmlento de los objetivos y metas.

Los empleados que manifiestan que. la: empresa es importante y que si conocen los
objetivos y metas de la empresa representan el 61.3%; por otro lado, encontramos a los
trabajadores que catalogan a la empresa de la misma forma y que no conocen los
objetivos y metas de la empresa representan el 35.0%.

Por otro lado, la relacion entre variables nos dice que son. débiles, ya que; el valor del
coeficiente de correlacion es de .34% (ver anexo B),
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(p21) ELMEC es una empre‘sa importahte'ys (p59) LVJ'samka'n;ua‘leks para su trabajo.~

Ho: La importancia de.la: empresa ELMEC‘no tlenebuna relacuon S|gn|flcat|va con el uso

de manuales.

Hi: La importancia de la empresa ELMEC si tiene una relacién significativa con el uso

de manuales.

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X°): 3.27 Grados de libertad: 1

Significancia: .07 % Phi: .20

Comentarios:

Como la significancia es.de 0.07% es mayor que la S|gn|flcanC|a de 0.05%,.se. acepta

Ho y se rechaza Hi; lo cual nos |nd|ca que no existe una relacmn SIgniflcatlva entre Ia
importancia de la empresa y el uso’ de manuales de operacion. ‘ I

Los empleados que manifiestan que la empresa es importante y'que'é:‘dn'éid an bueno
el uso de manuales en su operacion representan el 51.3%; por otro Iado,» encontramos

a los trabajadores que catalogan a la empresa de la misma forma'y que catalogan de
regular su utilidad representan el 45.0%.

Por otro lado, la relacién entre variables nos dice que son muy débiles, yé que, el valor
del coseficiente de correlacion-es de .20% (ver anexo B).
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{p51) Beneficio p'dr.«tiempo Iaboral vs(p"{) MéXimo nivelrk'de estudios.

Ho: El beneﬁc:o por el tlempo laborado no tlene una relamon sugnlflcatlva con el mvel de

estudlos

Hi: El beneficio por elyttierripo Iabbrado si tiene una relacién significativa con el nivel de

estudibs.,

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X?): 67.14 Grados de libertad: 8

Significancia: .00 % V. de Cramer: .64

Comentarios:

Como la significancia es de 0.00% es menor que la sig‘nif;ican‘cia,vde;_o 05% -se rechaza

|va entre la el

Ho y se acepta Hi; lo cual nos indica que si existe una ’relacién 's‘iﬂg";n‘ific'_,
beneficio por el tiempo laborado y el nivel de estudios. L

Los empleados que manifiestan que si han obtenido beneficios por el tiempo laborado y
gque poseen educacién primaria representan el 25.0%; por otro lado, encontramos a los

trabajadores que tienen la misma opinion de beneficio y poseen secundaria representan
el 22.5%.

Por otro lado, la relacion entre variables nos dice que es fuerte, ya que, el valor del
coeficiente de correlacion es de .62% (ver anexo B).
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(p51) Beneficio porﬂtie'mp'o Iabprgl vs (p16) Como cataloga los curso de capé(;itacién.

de capacnacmn'

Hi: El beheficio por el tiempo laborado si tiene una relacién significativa con los cursos
de-capacitacion.

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X°): 66.15 Grados de libertad: 4

Significancia: .00 % V. de Cramer: .64

Comentarios:

Como la significancia es de 0.00% es menor que la significancia de 0 05%; se rechaza
Ho y se acepta Hi; lo cual nos indica que si existe una relacion - sugmficatlva entre el
beneficio por el tiempo Iaborado y: los cursos de capacitacion.

Los empleados que manifiestan que si han obtenido beneficio por el tiempo Iabor'ado,(y
que catalogan de buenos los cursos de capacitacion representan el 52.5%; por otrd
lado, encontramos a Iose’tra'bajédores gue opinan de la misma forma y que consideran
que los cursos son regulares representan el 32.5%. '

Por otro lado, la relacion entre variables nos dice. que son fuertes, ya que, el valor del
coeficiente de correlaciéon-es de .71%: (ver anexo B).
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(p51) Elbeneficio por el tiempo laborado vs (p22) Trabajo en equipo.

‘Ho: -El beneficio_por_ el tiempo

efici laborado. .no_tiene_una relacion_ significativa’ con el
resultédo'dérljtrabajo'en,equjpo e IR E RS S

Hi: El beneficio'po,rfel,'_t,iempq.labor:adofsl‘tiene una reltacion significativa con el resultado

de! trabajo en-equipo—- -+

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X?): 58.96 Grados de libertad: 2
Significancia: .00 % V. de Cramer: .85
Comentarios:

Como la significancia es de 0.00% es menor que la significancia de 0.05%, sé«reqhaza
Ho y se acepta Hi; lo cual nos indica que si existe Vuna‘re»lac_i:c")nﬁsig‘nificativa entre El
beneficio por el tiempo laborado con el resultado del trabajo en.equipo..

Los empleados que manifiestan que han obtenldot'be‘ﬁefiéid,éibo'r el tiempo laborado la

empresa es importante y que si obtienen buenos res ié{dbs trabajando en equipo

representan el 85.0%; por otro lado, encontral nos: af,flp‘s;;tr‘abéjadores que si obtienen
beneficio por el tiempo. laborado y que opinan que no obtienen buenos resultados
representan el 8.8%. ‘ :

Por otro lado, la relacién entre.variables es muy fuerte, ya que, el valor del coeficlente
de correlacion es de .85% (ver anexo B). ' '
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(p51) El beneficio‘por el tiempo-laborado vs (p47) Falta de cQordinaqi_é‘n entre directivos.

Ho: El benefrcuo por eI tlempo Iaborado no tlene una relacuon S|gn|f|cat|va“ on Ia falta de

coordlnacmn entre dlrectxvos

Hi: EI beneflcm por el tlempo Iaborado SI tlene una relamon S|gn|f|cat|va con Ia falta de
coordlnacmn entre dlrectlvos

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X?%): 23.52 Grados de libertad: 2

Significancia: .00 % V. de Cramer: .54

Comentarios:

Como la significancia es de 0.00% es menor que la significancia.de 0.05%, se rechaza
Ho y se acepta Hi;lo cual nos indica que si existe una relacmn significativa entre el
beneficio por el tiempo laborado con la falta de coordlnacmn entre los directivos.

Los empleados que manifiestan que si han obtenido beneficio bor el tiempo laborado en
la empresa y que manifiestan que si existe una falta de ¢qudinéci6n entre los directivos
representan el 62.5%; por otro lado, encontramos.fa:tl,dsttrabja;jadores que han obtenido
beneficio por el tiempo laborado y que considerrarfr\r,qﬁe 'hlo existe falta de coordinacion
entre los directivos representan el 22.5%.

Por otro lado, la relacion entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del
coeficiente de correlacion es de .51% (ver anexo B).
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(p51) El benefi_cici por el-tiempo laborado vs (p56)‘.Cono,cimiénté‘de’”objetivos y metas.

Ho:® El benef|0|o por el tlempo laborado no tlene una relacton SIgmflcatlva con el

con00|m|ento de ObJEthOS y metas

Hi: El behlé'f'icnd""p‘ eI tlempo Iaborado si- tiene -una relacuon sngmflcatlva con el

,,conommzento de. objetlvos y.metas..

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X%): 22.31 Grados de libertad: 2

Significancia: .00 % V. de Cramer: .52

Comentarios:

Como la significancia es de 0.00% es menor que la significancia de 0.05%, se rechaza
Ho y se acepta Hi; lo cual nos indica que si existe una relacuon 5|gn1f|cat|va entre el
beneficio por el tiempo laborado y el conocimiento de los objetivos y metas.

Los empleados que manifiestan que si han obtenido beneficios pokr el tlempo Ié:borla:do y
que si conocen los objetivos y metas de la empresa representan el 61.3%; por. otro lado,

encontramos a los trabajadores que si han obtenido beneficios y que no conocen los.
objetivos y metas de la empresa representan el 23.8%. '

Por otro lado, la relacién entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del
coeficiente de correlacion es'de :49%  (ver anexo B).
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(p51) El beneficio 'po,r el ‘t'iemrpo‘ Iaboradp vs;(psg) Usa manuales para s‘u trabajo.

" Ho: El beneficio por €l tiempo laborado no tiene una relacion significativa con el uso de

manuales.

Hi: El beneficio por el tiempo laborado si tiene una relacion significativa con el uso de

manuales..

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X°): 14.84 Grados de libertad: 2
Significancia: .00 % V. de Crameri: .43
Comentarios:

Como la significancia es de 0.00% es menor que la significancia de 0.05%, se rechaza
Ho y se acepta Hi; lo cual nos indica que si existe una relacion significativa entre el
beneficio por el tiempo laborado y el usc de manuales de operacion.

Los empleados que manifiestan que si han obtenido beneficios por el tierhpo_l,abbr’ado y
que consideran bueno el uso de manuales en su operacién representan €l 51.3%; por
otro lado, encontramos a los trabajadores que si han obtenido beneficio y que catalogan
regular su utilidad representan el 33.8%.

Por otro lado, la relacién entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del
coeficiente de correlacion es de .40% (ver.anexo B).



Capitulo V.

(Conclusiones)

El acercarse a un dlagnostlco real en este caso de una empresa metalmecanlca nos
ha permitido valorar Ia complejldad d‘”‘u e'” uerzo de Desarrollo Orgamzacnonal '

No solo la trascendenma ela e’éi‘s'iyb'nésr;due:’sef:tkoma;pararinvolUCfaﬁrééstodos:Ios, -

miembros de la organlzac N, sino para atender el efecto

7 ’ -Ias Pt ‘sonas que la
integran, tanto en su calldad de vnda como en la efectnvndad de Ios resultados de la

empresa.

La problematica detectada que va desde la estructura, hasta las caracteristicas de
liderazgo de los jefes, fue abordada desde distintos tipos de intervenciones buscando
un cambio completo, pero hubo que variar en el equipo, los que se consideraron mas
viables para lograr mejoras importantes con un uso de recursos razonables.

En cuanto a la experiencia de soluciéon de caso para nosotros, resulto muy-ilustrativa,
en cuanto que permiti6 aplicar de una manera mas 'précticvé, los conocimientos
adquiridos, resultando de valiosa ayuda el texto de "La enseﬁanza dekla'direc’:c“:i‘énvy el
método del caso” ya que nos brinda una guia para sacar mayor provecho de este
proyecto de investigacion.

a) Analisis de los hechoé. '

Las respuestas fueron agrupadas en base a temas genéricos que permitieran asociar
sintomas, con problemas susceptibles de ser solucionados mediante intervenciones de

Desarrolio Organizacional.
La manera en que se presentan los resultados es de tipo secuencial, donde se pone de

manifiesto la personalidad de los miembros de la empresa y la complejidad que
guardan estos con la organizacién. Por otra parte y con la finalidad de hacer mas
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comprensible nuestro trabajo, .agrupamos de forma unilateral, en seis grandes

parametros las condiciones generales y una sintesis 'de-hechos, que a continuacién-se

presentan:

2.

. Perfil

El 64% de Ios trabajadores son mayores.de. 30 ANOS. oo e e
EI 80% de los trabajadores son hombresy el 20% son mu;eres
El 65% son casados y el 35% son solteras y se 7deduce que tlenen menos de 30

anos

El 56% tlenen menos de 5 afios de antlgueda rloque se ded'g_ce?qUexexi‘ste una
alta. rotacnon . - SO
El 79% de los trabajadores es puntual en su trabajo

Con respecto al nivel de educacxon ;‘ -

e EI 36.5 % tiene educacién: bas_lca,f' ;

- EI43% nivel medio superior, y '

s EI20% son Profesmmstas ;

El 90% de los trabajadores ‘estan’ consmentes del lmpacto de sus faltas a la
empresa. U ' .

Para el 96% el dinero j Juega un papel lmportante en su trabajo

Trabajo en equipo

La actitud del personal es participativa en un 89% vy quieren que se les tomen en
cuenta sus preferencias.

El 89% considera que con el trabajo en equipo obtiene mayor resultado.

El 60% de los trabajadores siente que pertenece a un grupo a diferencia del restante.
que no lo considera asi.

El 94% esta dispuesto a trabajar en equipo.

E! 69% de los trabajadores piensa que tendria un mejor desempefio en otro equipo
que no sea en el que se encuentra actualmente,
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3.

FN

. Ambiente ycondlcx

Relacion con Ios jefes

La mltad de Ios trabajadores considera que la. relac:on con sus Jefes es buena y la
~otra: mltad esta entre regular y Mala ;s o i i * e i

El 65% de los trabajadores percibe que sus. Jefes toman en cuentas sus '
ksugerenmas ' SR

El 72 5% recibe indicaciones de su jefe sobre las: actmdades que van a realizar.

El trabajo en equipo no se percibe como aproplado,por los gerentes en un 56%

-El 86% récurre a su jefe cuando tiene dudés para"qué se Ias resuelva. 7

Mas de Ia mltad de los trabajadores sienten que hay-un trato mmedlato por parte de
los jefes :

El 54% del personal no se siente en la conflanza para decnrle a-su Jefe cuando estan
en desacuerdo en latoma de decisiones. - , ‘

Al 59% de los' trabajadores su jefe Ies reconoce su. trabajo

Existe entre sus Jefes y coordmadores una buena comumcacxon enun 63%.

El 49% de Ios trabajadores no Ie puede manlfestar a su Jefe cuando siente que él

esta mal.

La: mayoria de Ios vabajadores tiene interés por partlmpar en actlv‘ldades de la:-

empresa
El 86% del personal trabaja en el turno de la mafiana y un 21°: »
El 84% de los trabajadores se preocupa por los problemas de Ios demas

El 43% de los trabajadores considera que el equipo que Ies proporclonan para
trabajar, no es adecuado. :

El 98% de los trabajadores no les gusta que los controlen y los: supervisen

E! 90% de los trabajadores piensa que casi slempre realizan su trabaJo sin que los
molesten. , ‘

El 75% de los trabajadores realizan sus actividades en forma:independiente.

Las relaciones de trabajo son buenas en un 73%.
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. Percepcié_n general de la,empresg.

Un 35% del personal no tiene conflanza para mamfestar prob|emas relac:onados
con la calidad del producto. : : L

Sdloun 45% delos trabajadores manlflesta que su- area de trabajo es adecuada.

Exlste un 46% empleados de conflanza y el 54% son smdlcahzados

mpre"a se snente satlsfecho con- su trabajo sin-

_embaFg6:el""58% si tuvxera oportunndad

La mayoria de Io traba;adores percube a la empresa como algo |mportante para,
ellos. ; o T
El.18% del personal trabaja en la empresaf por qge'ho tiene otra opcién.

El 100% del personal se siente a gusto de.labdrar en la empresa.

El 98% de los trabajadores cree tener po_g-,i‘bi]idades de llagar a crecer dentro de la
empresa. - '

El 94% siente que su trabajo es lmportante para la empresa.

Existe un 100% de compromlso de Ia igente para hacer mejor.y mas rapido: su
trabajo. > . Ut
El 85% del personal considera que su trabajo ha beneﬂcnado a Ia empresa

El 49% de los trabajadores no conoce a Ia competenma de

El 40% de los trabajadores desconoce los ObjetIVOS v Ias me del Iya empresa
E! 79% de los trabajadores  conoce sus derechos y obllgaCIones .
El 95% conoce a su jefe.

Existe un uso entre regular y bueno de los manuales d,éd,ese'mpeﬁo;

. Administracién de la empresa

El 56% de los trabajadores tiene menos de 5 afios enyla"‘empresa.

El 83% son trabajadores de planta.

El 53% trabaja en las actividades técnicas y operativas y. el 25%. trabaja en
actividades administrativas. ‘

La capacitacion es percibida por la mayoria de los trabajadores como insuficiente.
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e Ej 72 5% de los trabajadores conoce Ias actlwdades para las que fue contratado

o Existe poco control de las actlwdades

e EI76% de Ios trabajadore' con5|dera que. no,se le castlga "or los malos resultados
entregados s g

e EI31% de Ios trabajadore co sndera los. controles de trabajo enosy el»GO%
como regulares T I : L
o EI76% del person

o El 86% de Ios trabajadores tlene claro a quien recurrir cuando surgen problemas

hecho sugerencnas en.métodos y: procedlmlen S .-

b) Sintesis de los Hechos.

Para concluir, se pudieron identificar los siguientes problemas:

1. Personal no identificado y sin sentido de permanencia a la empresa.

2. Cultura laboral no identificada.

3. Nulo liderazgo en la empresa.

4. Los trabajadores no estan a gusto en su grupo de trabajo a pesar-de que tienen una
actitud hacia el trabajo en equipo. : ‘

5. No existe buena comunicacién de los trabajadores con sus jefes.

6. Hay un desconocimiento de objetivos y mision de ia empresa.

7. No estan bien clarificados los puestos ni los perfiles.

8. Deficiente induccion y capacitacion a los trabajadores.

9. No estan bien definidos los métodos de trabajo ni el control de sus resuitados.

10. No hay cohesién extra laboral entre los miembros.
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Capitulo VI.
(Propuestas) -

1. Intervenciones disefiadas para mejorar la efectividad de los individuos:

Educacion y capacitacion baré incrementar habilidades en liderazgo.

90 la capacidad de influir en un grupo para la obtencion de

Entendiendo comollder

metas. En este caso no se tiene un liderazgo adecuado.

En el liderazgo la fuente de: influencia puede ser: formal, como: la que proporciona

poseer un puesto gerencial en una

rganizacion Dado_"que dlchas posucnones entrafan
cierto grado de autorida

asngnada el su;eto puede asumlr un papel de
liderazgo a raiz del cargo que ocupa. ‘

Pero notodos los. lideres son gerentes y,;ala ihversa tamp0c0'~todos los gerentes son
lideres. El simple hecho de que una organlzacxon conflera a sus gerentes ciertos
derechos no garantiza que sepan dirigir bien.

El liderazgo sin una sancién formal, es decir, la capamdad de |nflu|r existe fuera de
estructura formal de la organizacién es tan importante como: lnfluencia informal Y,
algunas veces, mas importante aun. En otras palabras, un lider: puede surgir en un
grupo por nombramiento formal o sin nombramiento.

Existen diversos tipos de lideres: El autocratico-democratico, el paternalista, el
democratico o participativo, y el lider que se la pasa delegando y no asumiendo su
responsabilidad es decir aquel que no sabe mandar.

En este caso el lider que hace falta en esta empresa es el lider democratico, en el tome
en cuenta las opiniones de sus trabajadores, perc también sea capaz de controlar y dé
hacer que la gente trabaje y trabaja al 100%, es decir el lider debe tomar también su
responsabilidad.
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Tomando en cuenta lo anterlor “El Ilderazgo conS|ste en hacer que la gente haga lo que
no le gustayen que a uno le guste Iograr eso. T -

2. Intervenciones disefiadas para mejorar la efectividad de los equipos.. 1

Formulacion de Equipos.

En nuestra opiniéh ‘f'de" acuerdo con el problema planteado por la “empresa
Metalmecanlca con5|deramos muy importante -la formacmn de- eqmpos cuyas metas

0S mxsmos dentro de la- organlzamon

Esto tlene su;' m

portancia tanito para equipos formales como para equipos informales.

Las lnte encnones generales se: Hevarlan ac n grupo formal en-donde

partlcmen ‘el consultor asi como el Hder y Ios mlembros del;grupo
Las intervenciones que se llevarian a'cabo.sqh: i

a) La junta del diagnéstico del grupo formal, que consiste: en hacer una reerXIon acerca
de: "hacia dénde va el grupo” y “como se esta desempenando pa_ra Vhacer- sublr ala
superficie e identificar los problemas y trabajar ensuresol,umon. L

b) El lider y el consultor se deben reunir primero-para discutir-la:idea-y si -hay. necesidad
de una junta de diagnostico para darlo a conocer a los demas miembros
cuestionamientos inherentes.

c) Junta de formacion del equipo del grupo formal, el cual, su meta es mejorar la
efectividad del grupo mediante una mejor administracion de la tarea, las exigencias de
la relacién y los procesos del grupo. En otras palabras es una mirada del grupo hacia

dentro de si mismo en dénde se analiza la forma de coémo hacer las cosas, se critica su
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desempefio y trata. de desarrollar estrateglas para mejorar su operacnon Y tamblen

mediante cuestlonamlentos

los problema‘ de Ia empresa en cuestlon se conS|d a a:la 'consultoria de procesos

como una;de'las solucmnes en el problema que se enfrenta ya que partlmparla con

el grupo ayudandolos a resolver sus propios’ problemas utlhzando algunos aspectos

corrio resolucion de problemas del grupo, toma de: dec:suones ||derazgo y autorldad
cooperacion y competencia intergrupo.

El consultor se va a involucrar con la organiz'a"biéh en. eqUipos  de' trabajo,
ayudandolos a desarrollar sus habilidades (no en: forma tecmoa) a fln de dlagnostlcar

y resolver los problemas que surgen del proceso.

En este contexto, el consultor agrega alternativas u opciones las ‘que ya  ha

presentado el cliente (consultor interno) que le permitira analizar los costos y los

beneficios de las alternativas mencionadas.

De tal manera que ayude al cliente a volverse un participante activo en la resolucién
de sus propios problemas.

Modelos del Comportamiento de grupos. Se basa en cinco variables:

Motivacion a los empleados:

Son los que consideran que su trabajo les ayuda a alcanzar sus metas importantes.
Sistemas de motivacion:
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Modelo de expectatlva Fuerza de preferencxa que tlene una persona por percnbsr una

recompensa Pueden ser

. Expectativa:'deqUe el esfuerzo realizado va:a producir una tarea.

) Instrunﬁ'enl{al:.y que la tarea va a producir una sati‘SfaCCiénrmonetaria. ;

Modelo de comparacién. Puede ser:-

. Modelo qUIdad ademas de su satlsfaccmn de necesu:iades que su S|stema, :
de recompensas sea justo. ' '

¢ Modelo de atribucion: proceso a través del cual las personas interpretan las
causas de sus comportamiento y el de los demas.

2. Evaluacion del desempefio y recompensas
¢ Asignar los recursos en un medio dinamico.
e Recompensar a |los empleados.

« Ofrecer retroalimentacion a los trabajadores acerca de su trabajo.

» Mantener relaciones justas con los grupos:
o Asesorar y desarrollar a los empleados:
Recompensas ------ sistema de incentivos econémicos.

3. lgualdad y oportunidad de empleo.
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Estas leyes prdhipen,l’a;dirsc;riminat:jérjr laboral por: .

>

famlhares que mcluyan a toda la empresa

. Estos grupos familiares - deben proplmar Ia mtegracmn de la: empresa con el
reconommlento de que la fuente de trabajo sea motlvo de umon de la misma.

Esto se logra mediante la creacion de clube5<',depbrti\"/o's"; culturales, sociales, etc., y

actividades variadas en donde se mduce o.se prop(m a Ia partncipacuon (integracion)

de todos los miembros de la familia, asi- como Ia 1mpart|C|0n de cursos para las
esposas de los trabajadores .como: costura, cocma etc

Todo lo antes sefalado debe ser coordinado y reglamentado por el departamento de
Recursos Humanos, a fin de obtener los mejores resultados, que al final de cuentas
debe ser el rendimiento 6ptimo en el trabajo, evitando asi ausentismo, vicios,
accidentes de trabajo, desidia, apatia, etc.



[3. Intervenciones Disefadas para mejorar la efectividad de la organizacion total. |

Intervenciones Tecnoestructurales.

Incluye las siguientes intervenciones:

1. Diferenciaciéon e integracion..Se conoce como teoria de la contingencia de

Lawrence y Lorsch, yé”qu’é:n specmca un modo mejor de diagnosticar ni un. sentldof

particular de cambio, hace h caple en determlnadas dimensiones de la orgamzacuon

particularmente en su estruct a: Ias relacxones entre grupos.

Sostiene una relacnon causa efecto entre el grado de acoplamlento de. la estructura

interna de la orgamzacnon con las exigencias ambientales y el desempeno de la
organizacion, es decir,,cdmo alcanzar sus metas y objetivos.

Segln la estructura para fines de diagnostico, se deben examinar las dimensiones
organizacionales que el cliente juzgue pertinente. '
Considerando las siguientes dimensiones ambientales:

Demandas ambientales. Son todos aquellos ~aspectos tales como: ‘factores

politicos, econémicos y sociales.
» Diferenciacion. Cada departamento debe tener claramente determinada la funcion
o funciones que desempeiia, las cuales, por ningun motivo, deben duplicarse o

sobreponerse.

» Integracion. Impone todas esas actividades o funciones que desempefia. cada
departamento deben ser enfocadas hacia un fin comun.

e Manejo de conflictos. Se refiere a las politicas utilizadas para manejar los
problemas entre los departamentos. ' '
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« Contrato empleado administracion, Esta relacnonado con Ias expectatlvas que el

mdlvrduo se’ ha ;formado con: respecto a Ia orgamzamon a Ia cual pertenece

1. La necemda de: spemahzar eI desempeno de Ia tarea Io cual conlleva una division
dela mano de obr € : '

2. La nece3|dad de coordlnar Ias dlferentes tareas de especuallzac:lon dentro del
sistema organuzacnonal total ‘ ‘

Las diferentes opciones del disefio estructural que pueden tener las’ organiza¢iones

son:

1. Organizacional 2. Departamental .3;‘ _FQnCiQha!g'

Destacandose la departamental que consiste en agrupar porv‘afinidad‘ las tareas que se

realizan, que a su vez puede realizarse por:

Funciones

Procesos

Regiones geograficas

Productos.
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a) Matricial. Combina el tipo funCIonaI con la elaboracuon de un proyecto Sel’VlC|O o]

producto especifico, lo cual forma una matrlz

b) Por proyectos Debe crear una umdad depart’ 'mental o area espemal para

ejecutar ese proyecto apoyandose obvnamente'en" otras d|V|S|ones para realizar
su funcion.. e

c) Por: unldades _restrateglcas de negoc:o ConS|ste en estructurar ! pequenos

: negomos dentro'_de Ia“empresa que contengan su propia’; mISIo’ ObjetIVOS
planes y estructura orgamzacnonal a‘la vez que un admmlstrador se hace cargo

de ella

3. Organizacion colateral.

Una organizacion colateral es una estructura paralela, que coexiste con la organizacion
formal, que el administrador puede emplear para apoyar esa estructura formal. Atiende
situaciones que dificilmente serian consideradas por la organizacion formal. Se
constituye para cumplir una tarea o propodsito particular y luego se disuelve. Tiene
normas diferentes de las vigentes en la empresa, las cuales son utilizadas para
identificar y resolver problemas aparentemente insolubles relacionados con la

organizacion formal.
Este tipo de estructura tiene las siguientes caracteristicas:
1. Los canales de informacion estan abiertos en todos los sentidos.

2. Sus normas estimulan un analisis cuidadoso de los 7métodos; alternativas y
objetivos de la organizacion. ‘ .
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3. Desde el momento en que ambas orgamzacmnes permanecen mtactas los

mputs de Ia orgamzamon formal son Ios outputs de Ia orgamzamon colateral

 Esfuerzos Tecnoestructurales.

Esto considerando la informacién acerca de la empresa metal mecanica pero atacando
los problemas mas relevantes que se detectaron en el diagnéstico.
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ANEXOS

ESTADISTICOS
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ESTADISTICA DESCRIPTIVA

\¥)



Statistics

B ISR [ S _Areade

~ . Edad Género- trabajo
N Valid . . 80 780 | 80
Missing 0 0 T VR B ) 0
Mean 2.8250 1.2000 71,2875 1:3750
Std. Error of Mean 1599 | 4.500E-02 5,952E-02 | 7.626E-02
Median 3.0000 1.0000 1.0000. 1.0000:| "~ 1.0000
Mode 1.00 1.00 - - .1.00: 521,00, |00 01,00
Std. Deviation 1.4300 .4025 6320 115323+ | .6820
Variance 2.0449 .1620 .3994 2834 7|7 74652
Range 4.00 1.00 2.00 0|t 2000
Minimum 1.00 1.00 1.00 S54.00° |5 2 21500
Maximum 5.00 2.00 £003.000 [ - --3.00
Sum 226.00 96.00 +:103.00 110.00

Statistics
¢ Se interesa
Nivel de Tipo de Categoria del ¢ Participa en por

estudios empleado empleado actividades? problemas?

N Valid 80 80 80 80 80
Missing 0 0 0 0 0

Mean 2.7250 1.1750 2.3875 1.5750 1.5375
Std. Error of Mean 1530 |  4.275E-02 1277 7.500E-02 7.536E-02
Median 3.0000 1.0000 2.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 1.3685 .3824 1.1418 6708 6740
Variance 1.8728 1462 1.3036 4500 4543
Range 4.00 1.00 3.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 5.00 2.00 4,00 3.00 3.00
Sum 218.00 94.00 191.00 126.00 123.00
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Statistics

¢Cuenta con sLe han
las : proporcionado
herramientas ¢ Relaciones ¢ Su trabaijo lo cursos de
adecuadas? con sus jefes? conoce bien? capacitacién?
N Valid 80 80 80 80
Missing 0 0 0 0
Mean 1.4250 1.5125 1.4250 1.6875
Std. Error of Mean 5.562E-02 5.898E-02 6.104E-02 8.456E-02
Median 1.0000 1.5000 1.0000 2.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 4975 5276 .5460 7563
Variance 2475 .2783 .2981 5720
Range 1.00 2.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 3.00 3.00 3.00
Sum 114.00 121.00 114.00 135.00
Statistics
¢, Sus
¢Coémo conocimient
cataloga los ¢Le gustaria oslo
cursos de sugerir aprovechan ¢ Le gusta su ¢ Cambiaria
capacitacion? alguno? sus jefes? trabajo? de empleo?
N Valid 80 80 80 80 80
Missing 0 0 o] 0 0
Mean 1.6000 1.1250 1.2250 1.0500 1.4250
Std. Error of Mean 7.876E-02 3.721E-02 4.698E-02 2.452E-02 5.562E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 7044 3328 4202 2193 4975
Variance 4962 1108 .1766 4.810E-02 .2475
Range 2.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Sum 128.00 90.00 98.00 84.00 114.00

WH




Statistics

Cuando
trabaja en ¢Conoce las iSu jefe le
equipo ¢se actividades indica las

obtienen para las que actividades ¢ Registra

(Emelec es buenos fue que debe siempre lo

o importante? resultados? contratado? realizar? que hace?
N Valid 80 80 80 80 80
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.0375 1.1125 1.2750 1.2750 1.8500
Std. Error of Mean 2.137E-02 3.555E-02 5.024E-02 5.024E-02 8.733E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 2.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation .1912 .3180 4493 4493 7811
Variance 3.655E-02 .1011 .2019 .2019 .6101
Range 1.00 1.00 1.00 1.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 ). - = 2.00° 2.00 2.00 3.00
Sum 83.00| 1 789.00 102.00 102.00 148.00

Statistics

¢, Cémo ¢ Realiza su | ¢Pertenece a

¢ Cuando no ¢ Necesita considera los trabajo sin un grupo de

cumple ¢sele que lo controles de contratiemp trabajo en la

sanciona? vigilen? trabajo? 0S? empresa?

N Valid 80 80 80 80 80
Missing o] 0 0 0 0
Mean 1.2375 1.0250 1.4875 1.5250 1.4125
Std. Error of Mean 4.788E-02 1.757E-02 7.333E-02 7.542E-02 5.539E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 4282 L1571 6559 6746 4954
Variance .1834 2.468E-02 .4302 4551 .2454
Range 1.00 1.00 2.00 2.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 3.00 3.00 2.00
Sum 99.00 82.00 119.00 122.00 113.00

WS




Statistics

¢ Tiene ¢ Trabaja en ¢Promocio
actividades equipos de nan los ¢Sus
extralaborales trabajo directivos relaciones con
con sus cuando se e o trabajo en compafieros
companeros? ordena? JEs puntual? equipo’ son?
N Valid 80 80 80 80 80
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.2500 1.0625 1.2125 1.6500 1.2750
Std. Error of Mean 4.872E-02 2.723E-02 4.602E-02 9.088E-02 5.024E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation .4357 .2436 4117 .8129 4493
Variance .1899 5.934E-02 11695 .6608 2019
Range 1.00 1.00 1.00 2.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1:00 1.00 1.00
Maximum 2.00 200 | .+ 2.00 3.00 2.00.
Sum 100.00 85.00 ] © 97.00 132.00 102.00
Statistics
¢ Cuando tiene
¢ Trabaja en alguna duda ¢ Cree que
la empresa ¢ Utiliza su consulta a su ¢Le gusta puede llegar
por no tener equipo de jefeyla trabajar en la a crecer en la
otra opcién? seguridad? resuelve? empresa? empresa?
N Valid 80 80 80 80 80
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.6125 1.2375 1.1375 1.0000 1.0250
Std. Error of Mean 5.481E-02 4.788E-02 3.875E-02 .0000 1.767E-02
Median 2.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 2.00 1.00 1.00 1.00 1.00 -
Std. Deviation 4903 .4282 .3465 .0000 A5
Variance .2403 .1834 1201 .0000 2,468E-02:|:
Range 1.00 1.00 1.00 00 1 .00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00: | 1,001
Maximum 2.00 2.00 2.00 1,00 |, 12,00
Sum 129.00 99.00 ~80.00: |40 5: 182,00
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Statistics

¢ Cuando
éLos encuentra ¢Cuando las
directivos un mejor decisiones no
dispensan un ¢ Mejor ¢ Su trabajo es | procedimient son
trato desemperio importante o lo hace adecuadas
equitativo al con equipo para la saber a sus las comenta
personal? diferente? empresa? jefe? son su jefe?
N Valid 80 80 80 80 80
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.4500 1.3125 1.0625 1.2750 1.4625
Std. Error of Mean 5.597E-02 5.215E-02 2.723E-02 5.024E-02 5.610E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation .5006 4664 .2436 4493 5017
Variance 2506 2176 5.934E-02 .2019 2517
Range 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Sum 116.00 105.00 85.00 102.00 117.00
Statistics
¢ Existe falta
de ¢ Cuando tiene
coordinacion alguin ¢ Cree que su
¢ Sus jefes le entre problema sabe trabajo lo
; reconocen su directivos y a quién podria realizar
. trabajo? jefes? acudir? alguien mas?
N Valid ~ 80 80 80 80
Missing 0 o} 0 0
Mean 1.4125 1.3750 1.1375 1.0250
Std. Error of Mean 5.539E-02 5.447E-02 3.875E-02 1.757E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 4954 4872 .3465 .1571
Variance 2454 2373 .1201 2.468E-02
Range 1.00 1.00 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 2.00 2.00
Sum 113.00 110.00 91.00 82.00
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Statistics

¢ El tiempo ¢ Cuando
¢ Buscala laboar! en la ¢ Tiene elabora una
eficiencia y empresa los problemas pieza ¢Cuandoel
rapidez en ha para entender defectuosa la jefe esta mal
su trabajo? beneficiado? su trabajo? reporta? se lo dice?
N Valid 80 80 80 80 80
Missing 0 0 0 o] 0
Mean 1.0000 1.1750 1.2000 1.3375 1.3125
Std. Error of Mean .0000 4.960E-02 5.454E-02 5.320E-02 5.215E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation .0000 .4437 .4878 .4758 .4664
Variance .0000 .1968 .2380 2264 2176
Range .00 2.00 2.00 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 1.00 3.00 3.00 2.00 2.00
Sum 80.00 94.00 96.00 107.00 105.00
Statistics
¢ Conoce los ¢ Utiliza
¢Conoce la ¢Conoce los derechos y manuales
competencia objetivos y obligaciones para
dele metas de la como ¢ Conoce a desarrollar su
empresa? emporesa? empleado? sus jefes? trabajo?
N Valid 80 80 80 80 80
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.4875 1.3875 1.2125 1.0500 1.4875
Std. Error of Mean 5.624E-02 5.481E-02 4.602E-02 2.452E-02 5.624E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation .5030 4903 4117 2193 5030
Variance .2530 .2403 .1695 4.810E-02 .2530
Range 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Sum 119.00 111.00 97.00 84.00 119.00
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Statistics

¢ Su area de [GEsi T T El factor
trabajo es ¢ Afectan “sindicaliza’"| "~ economico es
: adecuada? sus faltas? “do?.:" -.|- importante?

N Valid 80 80 80 80
Missing 0 0 0 0

Mean 1.7750 1.1250 1.4375 1.0375
Std. Error of Mean 8.890E-02 3.721E-02 | 5.581E-02 2.137E-02
Median 2.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 7952 .3328 4992 11912
Variance .6323 .1108 .2492 3.655E-02
Range 2.00 -1.00 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 2.00 2.00 2.00
Sum : 90.00 115.00 83.00

142.00°
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Frequency Téble;

Edad
ST T Cumtative T
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 18 a 25 19 23.8 23.8 23.8
26a30 18 22.5 :22.5 46.3
31a35 15 18.8 18.8 65.0
36 a 40 14 17.5 17.5- 82.5
410 mas 14 17.5 17.5 100.0
Total 80 100.0° | Q0.0 _
Género
’ Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Masculino 64 80.0 80.0 80.0
Femenino 16 20.0 20.0 100.0
Total 80 100.0 i00.0
Estado civil
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
‘| valid  Soitero 52 65.0 65.0 65.0
Csado 22 27.5 27.5 92.5
Otro 6 7.5 7.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
Antigliedad
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid® 0 a5 aros 45 56.3 56.3 56.3
: 6 a 10 afos 15 18.8 18.8 75.0
11 a 15 aflos 15 18.8 18.8 93.8
16 a 20 aflos 5 6.3 6.3 100.0
Total 80 -100.0 100.0
Turno
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Matutino 60 75.0 T 750 75.0
Vespertino 17 21.3 21.3 96.3
Nocturno 3 3.8 3.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
Area de trabajo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Produccién 59 73.8 73.8 73.8
Mercadotecnia 12 15.0 15.0 88.8
Finanzas 9 11.3 113 100.0
Total 80 100.0 100.0




Nivel de estudios

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Primaria 20 25.0 25.0 25.0
Secundaria 18 22,5 22,5 47.5
Preparatoria 16 20.0 20.0 67.5
Teécnico 16 20.0 20.0 87.5
Otro 10 12.5 12,5 100.0
Total 80 100.0 100.0
Tipo de empleado
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid-~ Planta 66 82,5 825 82.5
Eventual 14 17.5 17.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
Categoria del empleado
Cumulative
: : Freqguency Percent Valid Percent Percent
"Valid " - “Administrativo 24 30.0 30.0 30.0
: “ Sindicalizado 19 23.8 23.8 53.8
3.00 19 23.8 23.8 77.5
4.00. 18 22.5 22,5 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Participa en actividades?
R e : Cumulative
. ; Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid " “Siempre 42 #62:6- ) 52.5 52.5
Casis siempre 30. 37.5 37.5 90.0
Nunca 8 10.0 10.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Se interesa por problemas?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 45 56.3 56.3 56.3
Casi siempre 27 33.8 33.8 90.0
Nunca 8 10.0 10.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Cuenta con las herramientas adecuadas?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Si 46 57.5 57.5 57.5
No 34 425 425 100.0
Total 80 100.0 100.0
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¢Relaciones con sus jefes?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Buenas 40 50.0 50.0 50.0
Regulares 39 48.8 48.8 98.8
Malas 1 1.3 1.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Su trabajo lo conoce bien?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 48 60.0 60.0 60.0
Casi siempre 30 37.5 37.5 97.5
Nunca 2 2.5 2.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢tLe han proporcionado cursos de capacitacion?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 39 48.8 48.8 48.8
Casi siempre 27 33.8 33.8 82.5
Nunca 14 17.5 17.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢ Comao cataloga los cursos de capacitacion?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Buenos 42 52,5 52.5 52.56
Regulares 28 35.0 35.0 87.56
Malos 10 12.5 12.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Le gustaria sugerir alguno?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Si 70 87.5 87.5 87.5
No 10 12.5 12.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
&Sus conocimientos lo aprovechan sus jefes?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Si 62 77.5 77.5 77.5
No 18 22,5 225 100.0
Total 80 100.0 100.0




¢le gusta su frabajo? :

Cuando trabaja en equipi

: Cumulative
H -Frequency- |-+ Percent:- -|-Valid Percent Percent
Valid . Sl 76 95,0 95.0 95.0
No.. 4 5.0 5.0 100.0
Total 80 ~-100.0 100.0
_ &C,a;mbivari’a‘ de empleo?
: T : Cumuilative
: B ‘Percent Valid Percent Percent
Valid™ S R Y A5 T B 57.5 57.5
42,5 42.5 100.0
'100.0’ 100.0
- '(,E:ifrielet: es importante?
PRI : Cumulative
': -Frequency Percent Valid Percent Percent
‘Valid el 77 96.3. 96.3 96.3
S - 3.8 38 100.0
-80. i 100.0° 100.0

5 ¢se obtienen buenos resultados?

PR P e el B Cumulative
Ll ‘Frequency . |: . Percent Valid Percent Percent
Valid - 8I AN 88.8 88.8 88.8
) No 9 11.3 11.3 100.0
.. Total 80 100.0 100.0
¢Conoce las actiﬂdades para las que fue contratado?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  SI 58 72,5 72.5 72.5
No 22 27.5 27.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Su jefe le indica las actividades que debe realizar?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ~ Si 58 72.5 72.5 72.5
No 22 275 27.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Registra siempre lo que hace?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 31 38.8 3838 38.8
Casi siempre 30 37.5 37.5 76.3
Nunca 19 23.8 23.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
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¢Cuando no cumple gse le sanciona?

. | “ Cumulative
A Frequency Percent Valid Percent -| i Percent =~
Valid - Si 61 76.3 76.3° ©76.3
--No 19 23.8 23.8 --100.0
=== Total 80 100.0 100.0 R,
¢Necesita que lo vigilen?
Cumulative -
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Si 78 97.5 97,5 A
No 2 2.5 25 100.0
Total 80 100.0 100.0
2Como considera los controles de trabajo?
U T T Cumulative
Frequency Percent Valid.Percent - Percent
Valid-  Buenos 48 60.0 80,0 60.0
Regulares 25 313 31.3 91.3
Malos 7 8.8 8.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Realiza su trabajo sin contratiempos?
Cumutative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid = Siempre 46 57.5 57.5 57.5
Casi siempre 26 32,8 32.5 90.0
Nunca 8 10.0 10.0 100.0
Total. 80 100.0 100.0
¢Pertenece a un grupo de trabajo en la empresa?
Cumulative
: Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid - - Si 47 58.8 58.8 58.8
No 33 41.3 41.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Tiene actividades extralaborales con sus companieros?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Si 60 75.0 75.0 75.0
No 20 25.0 25.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Trabaja en equipos de trabajo cuando se le ordena?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Si 75 93.8 93.8 93.8
No 5 6.3 6.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
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¢Es puntual?

T Cumulative
: Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid - Si - - 63 78.8 78.8 78.8
- No T 17 21.3 21.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Promocionan los directivos trabajo en equipo’
Cumulative
ST Frequency Percent Valid Percent Percent
‘Valid Siempre 45 56.3 56.3 56.3
; Casi siempre 18 22.5 22.5 78.8
Nunca 17 21.3 21.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢ Sus relaciones con compaiieros son?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid = Buenas 58 725 | 72.5 72.5
Regulares 22 27.5 27.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢ Trabaja en la empresa por no tener otra opcion?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Si 31 38.8 38.8 38.8
No 49 61.3 61.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
2Utiliza su equipo de seguridad?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid -~ Si 61 76.3 76.3 76.3
No 19 23.8 23.8 100.0
. To;al 80 100.0 100.0
LCuando tiene alguna duda consulta a su jefe y la resuelve?
: Cumulative
G -Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid: - Si 69 86.3 86.3 86.3
No 1 13.8 13.8 100.0
... Total. 80 100.0 100.0
Le gusta trabajar en la empresa?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid _ Si 80 100.0 100.0 100.0

S




¢Cree que puede llegar a crecer en la empresa?

B ) - “Cumulative..
L Frequency | Percent Valid Percent Percent
Jvalid oS e 278 97.5 97.5 97.5
S aNo o2 2.5 257 0007
~-Total " - 80 100.0 100.0 :
1},’!.'05;'_;1" éctiv“t)SZ d_ispehsan un trato equitativd al bersonal?
. Cumulative
Percent Valid Percent - Percent
~ 55.0 55.0 55.0
45.0 45.0 100.0
100.0 100.0
i fg,Me“jpjr dééempeﬁo con equipo diferente?
; o - Cumdlative
L Ee ~-} Frequency | Percent Valid Percent ‘Percent- -
Valid -~ = §f 55 68.8 68.8 SUTTI68.8
:No 25 31.3 313 100.0
Total 80 100.0 100.0 e
¢Su trabajo es importante para la empiesa?
: . Cumulative
Frequency Percent |.Valid Percent Percent
Valid - Si 75 93.8° 93.8 93.8
No 5 6.3 6.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

¢Cuando encuentra un mejor procedimiento lo hace saber a sus jefe?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Si 58 72.5 72.5 72.5
No 22 27.5 27.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

¢Cuando las decisiones no son adecuadas las comenta son su jefe?

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid = Si 43 53.8 53.8 53.8
No 37 46.3 46.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Sus jefes le reconocen su trabajo?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Si 47 58.8 58.8 58.8
No 33 41.3 413 100.0
Total 80 100.0 100.0




LExiste falta de coordinacion entre directivos y jefes?

o PEbac b e o ~ Cumulative
: -Frequency Percent Valid Percent Percent
2| valid. 50 62,5 62.5 . 62.5
) .30 37.5 37.5 100.0
80 100.0 100.0

o‘,,'tiene algliin problema sabe a quién acudir?

e e B ) © Cumulative
; - ~| -Frequency Percent “'|“Valid:Percent Percent
Valid-Si i 69 86.3:]: ¢ 86.3 86.3
No 11 13.8 13.8 100.0
_Total 80 --.100.0 100.0
¢Cree qge su t:rapajp'lbygipdr’i_a réalizar alguien mas?
’ T [ R Cumulative
: o -Frequency ‘|- Percent Valid Percent Percent
Valid= = Sf i [ 78 97.5 97.5 97.5
TN L n2 2.5 2.5 100.0
Total )" 80 100.0 100.0
¢Busca la eficiencia y rapidez en su trabajo?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid -~ Si 80 100.0 100.0 100.0
¢El tiempo laboarl en la empresa los ha beneficiado?
. Cumulative
Frequency Percent .- |. Valid Percent Percent
Valid Si- 68 85.0 785.0 85.0
No 10 12.5 12,5 97.5
Regular 2 2.5 2.5 100.0
- Total :: —-80 100.0 100.0
¢Tiene problemas para entender su trabajo?
Cumulative
S Frequency Percent Valid Percent Percent
“Valid:  Si 67 83.8 83.8 83.8
No 10 12.5 12.5 96.3
Regular 3 3.8 3.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Cuando elabora una pieza defectuosa la reporta?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Si 53 66.3 66.3 66.3
No 27 33.8 33.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
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g_Cuarido el jefe esta mal se lo dice?

: Cumulative
; Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid. . Sl o) .. ...55 68.8 68.8 68.8
=No* 25 31.3 31.3 100.0
80 100.0 100.0
‘¢ Conoce la competencia de le empresa?
B Cumulative
. e Frequency Percent Valid Percent Percent
“|*Valid -+ Si - 41 51.3 51.3 51.3
No 39 48.8 48.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
¢Conoce los objetivos y metas de la emporesa?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
‘Valid . Si : 49 “61.3 61.3 61.3
No -3 38.8 38.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

‘4Conoce los derechos y obligaciones como empleado?

: FRR Cumulative
e el : Frequency - | - Percent Valid Percent Percent
Valid ":‘S_!"'i’ i B - N 78.8 78.8 78.8

No A7 21.3 213 100.0

oo Total o] o 80 100.0 100.0

¢Conoce a sus jefes?
: Cumulative
; R ‘| Frequency Percent Valid Percent Percent

“Valid S 76 95.0 95.0 95.0
No g 4 5.0 5.0 100.0

Total 80 100.0 100.0

¢Utiliza manuales para desarrollar su trabajo?

Cumulative

i Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid - Buena 41 51.3 51.3 51.3

Regular 39 48.8 48.8 100.0
Total 80 100.0 1000

¢Su area de trabajo es adecuada?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SI 36 45.0 45.0 45.0

No 26 32.5 325 775
Regular 18 22.5 22.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
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¢Afectan sus faitas?

Cumulative

|- Frequency Percent Valid Percent Percent
-|-Valid.....Si: cmiiminii o 10, 87.5 87.5 o 875
. No . 10 12.5 12.5 100.0
Total 80 100.0 100AOV i
¢Es sindicalizado?
ER— O S s o Cumulative
. Frequency Percent Valid Percent | Percent
Valid“ " Si: S48 56.3 56.3 56.3
No - | 35 43.8 43:8 100.0
Total 80 100.0 100.0
LEI factor economico es importante?
T ; Cumulative
. Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid. - SI : 77 96.3 96.3 96.3
: No 3 3.8 3.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
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Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Tota] == - —=wmmn | wene
N Percent N Percent N Percent
¢Elmec es importante? *

Nivel de estudios

¢Elmec es importante? * R TR ;
¢ Coémo cataloga los 80 100.0% 0 0% - 80 :100.0%
cursos de capacitacion? . . ‘
¢ Elmec es importante? * SN N
Cuando trabaja en equipo

80 100.0% 0 0% 80 | 100.0%.

¢ se obtienen buenos 80 100.0% 0 0% -80.1.7.100.0%.
resultados? . .

¢Elmec es importante? *

¢Existe falta de

coordinacién entre
directivos y jefes?
¢Elmec es importante? * . R . ‘

¢ Conoce los objetivos y 80 -100.0% 0 .0% 80 100.0%
metas de la emporesa? 10 : : :
¢Elmec es importante? * o
¢ Utiliza manuales para 80 100.0% 0 .0% 80 100.0%
desarrollar su trabajo? ) ; ; : : .

80 | 100.0% | - 0 0% | 80 100.0%




¢.Elmec es importante? * Nivel de estudios

Crosstab
Nivel de estudios
Primaria Secundaria Preparatoria Técnico Otro Total
¢,Emeleces Si Count 20 18 16 16 7 77
importante? % of Total 25.0% 22.5% 20.0% 20.0% 8.8% 96.3%
No Count 3 3
% of Total 3.8% 3.8%
Total Count 20 18 16 16 10 80
% of Total 25.0% 22.5% 20.0% 20.0% 12.5% 100.0%
Chi-Square Tests
2 Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 21.8182 (" "4 .000
Likelihood Ratio 13.369 4 .010
i -by-Linear
N of Valid Cases 80
a. 5 cells (50.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is .38.
Symmetric Measures
Asymp.
Value Std. Error® | Approx. T° Approx. Sig.
Nominal by Phi .522 .000
Nominal Cramer's V 522 .000
Contingency Coefficient 463 .000
Interval by Interval  Pearson's R .330 .088 3.090 .003¢
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .306 .084 2.840 .006°
N of Valid Cases 80

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation. :
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¢Elmec es importante? * ;Como cataloga los cursos de capacitacién?

Crosstab
¢ Coémo cataloga los cursos de
capacitacion?
Buenos Regulares Malos Total
LEmeleces Si Count 42 28 7 77
importante? % of Total 52.5% 35.0% 8.8% 96.3%
No Count 3 3
% of Total 3.8% 3.8%
Total Count 42 28 10 80
% of Total 52.5% 35.0% 12.5% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df __(2-sided)
Pearson Chi-Square 21.8182 2 .000
Likelihood Ratio 13.369 2 .001
inear-by-Line
kI:socie?t)ilon o 12.312 -000
N of Valid Cases 80
a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is .38.
Symmetric Measures
Asymp. I R
Value std. Error® | Approx. T°.| Approx. Sig: [
Nominal by Phi 522 ) U000
Nominal Cramer's V 522 .000 |
Contingency Coefficient 463 000
Interval by Interval  Pearson's R .395 101 3.795 -.,000¢
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation .332 .090 311 .003¢
N of Valid Cases 80 L =

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation.
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¢(Elmec es importante? * Cuando trabaja en equipo ¢se obtienen buenos

resultados?
Crosstab
Cuando trabaja en
equipo ¢ se obtienen
buenos resultados?
. Si No Total
¢(Emelec esSi- ~ Count 71 6 77
importante? % of Total 88.8% 7.5% 96.3%
S No Count 3 3
R % of Total 3.8% 3.8%
Total . Count 71 9 80
% of Total 88.8% 11.3% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig. |-
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 24.589° 1 .000 ' g ’
Continuity Correction? 16.221 1 .000
Likelihood Ratio 14,129 1 .000
Fisher's Exact Test .001 .001
-by- r
hinear-by Linea 24.281 1 .000
N of Valid Cases 80
a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .34.
Symmetric Measures
Asymp.
Value Std. Error® | Approx. T° | Approx. Sig.
Nominal by Phi .554 .000
Nominal Cramer's V .554 .000
Contingency Coefficient 485 .000
Interval by Interval  Pearson's R .554 .136 5.883 .000¢
Ordinal by Ordinal  Spearman Correlation .564 136 5.883 .000¢
N of Valid Cases 80

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation.
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¢Elmec es importante? * ;Existe falta de coordinacion entre directivos y jefes?

Crossta'b

¢ Existe falta de
coordinacion entre
directivos y jefes?
: . Si No Total
.LEmelec’es "SI Count 50 27 77
-| importante? % of Total 62.5% 33.8% 96.3%
L " 'No Count 3 3
; % of Total 3.8% 3.8%
Total Count 50 30 80
% of Total 62.5% 37.5% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 5,195° 1 .023
Continuity Correction? 2.794 1 .0956
Likelihood Ratio 6.082 1 .014
Fisher's Exact Test .049 .049
i -by-Linear
Koo 1 024 |
N of Valid Cases 80
a. Computed only for a 2x2 table o .
b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1.13.
Symmetric. Measures
: ) Asymp.
Value Std. Error® | Approx. T° Approx. Sig.
Nominal by Phi .255 .023
Nominal Cramer's V 255 .023
Contingency Coefficient 247 .023
Interval by Interval  Pearson's R .255 .073 2.327 .023¢
Ordinal by Ordinal  Spearman Correlation .255 .073 2.327 .023¢
N of Valid Cases 80 :

a. Not assuming the nult hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
¢. Based on normal approximation.
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¢Elec es importante? * ;Conoce los objetivos y metas de la emporesa?

Crosstab
¢ Conoce los objetivos y
metas de la emporesa?
Si No Total

(Emeleces Si Count 49 28 77
importante? % of Total 61.3% 35.0% 96.3%
No Count 3 3
% of Total 3.8% 3.8%
Total Count 49 31 80
% of Total 61.3% 38.8% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value o df . (2-sided) _(2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 4.927° e .026
Continuity Correction2 2.610 1 .106
Likelihood Ratio 5.874 1 .015
Fisher's Exact Test .055 .055
inear-by-Li 3
k\‘:seoéigt)i,on nea 4.865 1 027
N of Valid Cases 80

a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1.16.

Symmetric Measures:

T T Asymp. — -
Value .. Std. Error® | Approx. T° Approx. Sig.
Nominal by Phi .248 | .026
Nominal Cramer's V .248 .026
Contingency Coefficient .241 .026
Interval by Interval  Pearson's R .248 .071 2.262 .026°
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation .248 .071 2.262 .026°
N of Valid Cases 80

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation.




¢Emelec es importante? * ; Utiliza manuales para desarrollar su trabajo?

Crosstab
¢ Utiliza manuales para
desarrollar su trabajo?
Buena Regular Total

(Emeleces Si Count 41 36 77

importante? % of Total 51.3% 45.0% 96.3%

T No Count 3 3

% of Total 3.8% 3.8%
Total Count 41 39 80
% of Total 51.3% 48.8% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)

Pearson Chi-Square 3.277° ~.070
Continuity Correction? 1.492 222
Likelihood Ratio 4.434 .035
Fisher's Exact Test A1 111
Linear-by-Linear ’
Associgt}ilon 3.236 072
N of Valid Cases 80

a. Computed only for a 2x2 table ) :
b. 2 cells (50.0%) have expected count-less than 5. The minimum expected count is:1.46.

Symmetric Measures

Y R F ’
Value Std. Error® | Approx. T%:| -Approx. Sig.
Nominal by Phi 202 IRREE N Ee 070
Nominal Cramer's V .202 .070
Contingency Coefficient .198 . .070
Interval by Interval  Pearson's R .202 .059 1:825 .072¢°
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation .202 .059 1.825 .072¢
N of Valid Cases 80

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
¢. Based on normal approximation.




Case Processing Summary

Cases

Valid

Missing

Total

Percent

N

Percent

Percent

¢ El tiempo laboralen la
empresa lo ha
beneficiado? * Nivel de
estudios

¢(Eltiempo laboral en la
empresa lo ha
beneficiado? *  Codmo
cataloga los cursos de
capacitacion?

¢ El tiempo laboral en la
empresa lo ha
beneficiado? * Cuando
trabaja en equipo ¢ se
obtienen buenos
resultados?

¢ El tiempo laboral en la
empresa lo ha
beneficiado? * ; Existe
falta de coordinacion
entre directivos y jefes?
¢ El tiempo laboral en la
empresa lo ha
beneficiado? * ;,Conoce
los objetivos y metas de
la emporesa?

¢ El tiempo laboral en la
empresa lo ha
beneficiado? * 4 Utiliza
manuales para
desarrollar su trabajo?

80

80

80

80

80

80

100.0%

100.0%

100.0%

100.0%

100.0%

100.0%

0 0%

0 0%

0- 0%

0 .0%

0 .0%

0 0%

80

80

80

80

80

80

100.0%

100.0%

100.0%

100.0%

100.0%

100.0%
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¢El tiempo laboral en la empresa lo ha beneficiado? * Nivel de estudios

Crosstab
Nivel de estudios
Primaria Secundaria Preparatoria Técnico

¢ El tiempo laboral Si Count 20 18 16 14
en la empresa lo ha % of Total 25.0% 22.5% 20.0% 17.5%
beneficiado? No Count 5

% of Tota! 2.5%

Regular Count

% of Total
Total Count 20 18 16 16

% of Total 25.0% 22.5% 20.0% 20.0%

2%



Crosstab

Nivel de
Otro Total
¢ Eltiempo laboral Si Count 68
en la empresa lo ha % of Total 85.0%
beneficiado? No Coumt 8 10
% of Total 10.0% 12.5%
Regular Count 2 2
% of Total 2.5% 2.5%
Total Count 10 80
% of Total 12.5% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 67.1412 8 .000"
Likelihood Ratio 56.382 8 .000
Linear-by-Linear
Linear-by Lin 30.596 1 000
N of Valid Cases 80
a. 10 cells (66.7%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is .25. :
Symmetric Measures
Asymp. N
Value Std. Error® | Approx. T2 | Approx. Sig.
Nominal by Phi 916 ) ’ .000
Nominal Cramer's V .648 .000
Contingency Coefficient 676 .000
interval by Interval  Pearson's R 622 .055 7.022 .000¢
Ordinal by Ordinal  Spearman Correlation 611 .067 6.817 | .000¢°
N of Valid Cases 80 e o

a. Not assuming the null hypothesis.

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

c. Based on normal approximation.
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¢El tiempo laboral en la empresa lo ha beneficiado? * ; Cémo cataloga los cursos
de capacitacion?

Crosstab
¢ Como cataloga los cursos de
capacitacion?
Buenos Regulares Malos Total
¢El tiempo laboral Si Count 42 26 68
en la empresa lo ha % of Total 52.5% 32.5% 85.0%
beneficiado? No Count 2 8 10
% of Total 2.5% 10.0% 12.5%
Regular Count 2 2
% of Total 2.5% 2.5%
Total Count 42 28 10 80
% of Total 52.5% 35.0% 12.5% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 66.1582 4 .000
Likelihood Ratio 54.029 4 .000
-by-Linear
Linearby-Lin 40.145 1 .000
N of Valid Cases 80

a. 5 cells (55.6%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is .25.

Symmetric Measures

Asymp. N N
Value Std. Error® | Approx. 0 Approx. Sig..-
Nominal by Phi .909 ' .000
Nominal Cramer's V 643 .000 .
Contingency Coefficient 673 .000
Interval by Interval  Pearson's R 713 .048 8.977 .000¢
Ordinal by Ordinal  Spearman Correlation 644 .068 7.427 .000¢
N of Valid Cases 80

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation.
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JEl tiempo. laboral en‘la empresa lo ha beneficiado? * Cuando trabaja en equipo ¢se

obtienen buenos resultados?

Crosstab
Cuando trabaja en
equipo ¢ se obtienen
buenos resultados?
Si No Total
¢ El tiempo laboral Si Count 68 68
en |la empresa lo ha % of Total 85.0% 85.0%
beneficiado? No Count 3 7 10
% of Total 3.8% 8.8% 12.5%
Regular Count 2 2
% of Total 2.5% 2.5%
Total Count 71 9 80
% of Total 88.8% 11.3% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 58,9672 2 .000
Likelihood Ratio 44.056 2 .000
Associaton 56.500 /000
N of Valid Cases 80
a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is .23.
Symmetric Measures
Asymp.
Value Std. Error® | Approx. T° | Approx. Sig.
Nominal by Phi .859 .000
Nominal Cramer's V .859 .000
Contingency Coefficient 651 .000
Interval by Interval  Pearson's R .846 .053 13.995 .000¢
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation .854 .076 14.514 .000¢°
N of Valid Cases 80

a. Not assuming the nuil hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation.
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~ entre directivos y jefes?

¢El tlempo Iaboral en Ia empresa lo ha beneficiado? * 'EXISte falta de coordinacion

Crosstab
i Existe falta de
coordinacion entre
directivos y jefes?
Si No Total
¢ El tiempo 1aboral Si Count 50 18 68
en la empresa lo ha % of Total 62 5% 22 5% 85.0%
beneficiado? No Count 10 10
% of Total 12.5% 12.5%
Regular Count 2 2
% of Total 2.5% 2.5%
Total Count 50 30 80
% of Total 62.5% 37.5% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 23.5292 2 .000
Likelihood Ratio 27.253 2 .000
e oy e :
N of Valid Cases 80
a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is .75.
Symmetric Measures
Asymp.
Value Std. Error® | Approx. T° | Approx.:Sig. |
Nominal by Phi .542 .000.
Nominal Cramer's V 542 .000
Contingency Coefficient A77 .000
Interval by Interval  Pearson's R 512 .069 5.270 .000°
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation .541 .073 5.686 .000¢|
N of Valid Cases 80 U

a, Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
¢. Based on normal approximation.



¢El tiempo laboral en la empresa lo ha beneficiado? * ;Conoce los objetivos y
metas de la emporesa?

Crosstab
¢ Conoce los objetivos y
metas de la emporesa?
Si No Total
¢ El tiempo laboral Si Count 49 19 68
en la empresa lo ha % of Total 61.3% 23.8% 85.0%
beneficiado? No Count 10 10
% of Total 12.5% 12.5%
Regular Count 2 2
% of Total 2.5% 2.5%
Total Count 49 31 80
% of Total 61.3% 38.8% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 22.3158 2 .000
Likelihood Ratio 26.253 2 .000
Linear-by-Linear
Association 19.674 1 .000
N of Valid Cases 80

a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is .78.

Symmetric MeasUres :

ST Asymp. : SO R
Value . | Std. Error® | Approx. T% [~ Approx: Sig.
Nominal by Phi .628 o SO AT T 000
Nominal Cramer's V .528 ‘ .000
Contingency Coefficient 467 : .000
Interval by Interval  Pearson's R 499 .068 5.086 .000¢
Ordinal by Ordinal  Spearman Correlation 527 072 5.479 .000°¢
N of Valid Cases 80 : -

a. Not assuming the null hypothesis.

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation.




¢El tiempo laboral en la

empresa lo ha beneﬁmado’? * (,Utlllza manuales para
desarrollar su trabajo?

Crosstab
¢ Utiliza manuales para
desarrotliar su trabajo?
Buena Regular Total
¢, El tiempo laboral Si Count 41 27 68
en la empresa lo ha % of Total 51.3% 33.8% 85.0%
beneficiado? No Count 10 10
% of Total 12.5% 12.5%
Regular Count 2 2
% of Total 2.5% 2.5%
Total Count 41 39 80
% of Total 51.3% 48.8% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 14.842° 2 .001
Likelihood Ratio 19.489 2 .000
Linear-by-Linear
Assaociation 13.085 1 -000
N of Valid Cases 80
a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is .98.
Symmetric Measures
Asymp. b
Value Std. Error® | Approx. T°.| Approx. Sig.
Nominal by Phi 431 .001
Nominal Cramer's V 431 .001
Contingency Coefficient .396 .001
interval by Interval  Pearson's R 407 .060 3.935 .0oo¢
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation 430 .063 4,206 .000¢
N of Valid Cases 80
a. Not assuming the nul! hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation.
) T
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Z’Vyuy Oficio: PPCA/EG/2003

Asunto: Envio oficio de nombramiento dejurado’ de:Maestria, -

~..

- -Coordinacion

C "tlerrez

Director General de Admlmstracmn Escolar
de esta UnlverS|dad :

Presente:

Atn.: Biol. Francisco Javier fncera Ugalde
Jefe de la Unidad de Administracién del Posgrado

Me permito hacer de su conocimiento, que el alumno Ramoén Lopez Falcon,
presentara Examen de Grado dentro del Plan de Maestria en Administracion
(Organizaciones), toda vez que ha concluido el Plan de Estudios respectivo y su
tesis, por lo que el Comité Académico del Programa de Posgrado, tuvo a bien
designar el siguiente jurado:

Dr. Ricardo Alfredo Varela Juarez Presidente
M.1.O. Napoliedn Serna Solis Vocal

M.A. Rafael Rodriguez Castelan , Secretario
M.A. Berna rdo Vargas Negrete Suplente

M.D.A. Rafael Zavala Ortiz Suplente

Por su atencion le doy las gracias y aprovecho la oportunldad para enviarle un
cordial saludo. ,

Atentamente
"Por mi raza hablara el espiritu"
Ciudad Universitaria, D.F., 09 de Septiembre del 2003.

El Coordinador del Programa

Dr. Ricardo Alfredo Varela Juarez
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