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Introducción. 

El desglose de la investigación lo conforman seis capitulas, dentro de los cuales el 

objetivo es diseñar un modelo de Desarrollo Organizacional dirigido a todo el personal 

que labora en una ernpresa f11ª11~YfélP!l:trerél "Elmec. S.A. de C.V." en la Ciudad de 

Pachuca, Hidalgo. Además, se propone facilitar las actividades y las tareas 

cotidianas, con el fin de que el personal pueda decidir y actuar de manera 

independiente y responsable; corno primera etapa se debe realizar un diagnóstico 

para conocer la calidad de vida en el trabajo, con el propósito de que en un futuro se 

modifiquen las actitudes personales y de equipo, que redunden en beneficios de la 

empresa y del personal que integra la empresa. 

Capitulo l. Se citan las corrientes más representativas de la Ciencia de la 

Administración que aportaron fundamentos básicos, para analizar el Desarrollo 

Organizacional, para ello se abordan las diferentes propuestas de los autores más 

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 11. Se menciona el desarrollo de la empresa a través de los años, su posición 

actual y se citan las principales características de la empresa "Elmec S.A. de C.V. a 

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

Capitulo 111. En este apartado se encuentra la parte medular de nuestro trabajo. 

Donde se establece y descansa nuestra propuesta metodológica, la cual está 

conformada de la siguiente manera: Importancia de la investigación, Planteamiento 

del problema, Objetivos, Variables, Hipótesis, Instrumento de medición, Población 

Objetivo, Prueba Piloto, Validez y Confiabilidad, Prueba de campo, Tabulación y 

Metodología estadística. 



Capitulo IV. Se describe lo relacionado al análisis e interpretación de la información 

obtenida en la investigación de. campo. Aquí se analizan los resultados obtenidos en 
~-- ~ ~-='·-=o==;oo=--,~=-

cada una de laspregyntas del suesti.onario, el análisis de resultados se efectuará con 

el SOftwa(e ~és§ (St03t!sti~s package Sciencies Social) para Windows 8.0, cuya 

función imp;rt~nfe re'6aer$·:en dé~cribir las frecuencias relativas de cada elemento 

que Heaert~~e-ªv~riª~9~1f:lgQria§d(3jas"ªriable!) establecidas. Además se emplea 
la es-tadl~ti~~ ~l~f~;~:~ci~l~~º()n~ el.-~náli~~ --.cie"~~did~s .·-.-·~~-p;~~métricas co~~ _-la Ji 

cuadrc¡da,él pcieficiente ~e co~tig~héiC1, ~hiy Vdécrame,r. 

Capitulo V. Se e~tabrecOn/ en,for~a g¡~e~r·ras conclusiones y recomendaciones 

Observadas en el desarrolló de la'inv13sÚ~'¡:¡d,iÓr"l. 
.,. ' - ,_.; .. ·'; '. -~-· _. """ 

Capitulo VL Se propone un f\¡1Ódeio d~ [)~sarrollo Organizacional con líneas de acción 

muy precisas cuyo objetivo es su irriplaritación gradual, que coadyuve a la empresa a 

mejorar la calidad de vida en el trabajo. 

Bibliografia. Se citan los diferentes libros y revistas que se utilizaron como bibliografía 

básica, con el objeto de que personas interesadas en el tema ahonden aún más en el 

rubro del Desarrollo Organizacional 

Se incorpora un anexo que contiene las corridas estadísticas donde se corrobora el 

comportamiento de cada una de las preguntas analizadas. En este anexo, también 

podemos corroborar la aprobación o rechazo de nuestras hipótesis planteadas. 



Capítulo 1 

· (Marcó Teórico General) 

1. Orígenes del. Desarrollo Org~nizacibnal 

En la década dé los años sesenta;er(lc)S, §f::UU. un grupo de científicos sociales 

desarrolló un trabajo que hace énfasis en el desarrollo planeado de las organizaciones 

(desarrollo organizacional). Este movimiento de desarrollo organizacional surgió a partir 

de 1962 como un complejo conjunto de ideas respecto del hombre, de la organización, 

y del ambiente, orientado a propiciar el crecimiento y desarrollo según sus 

potencialidades, el DO. es un resultado práctico y operacional de la teoría del 

comportamiento orientada hacia el enfoque sistémico. Un intenso movimiento que 

congrega a varios autores que buscan aplicar las ciencias del comportamiento a la 

administración. 

2. Aportaciones de las corrientes administrativas por autor 

El movimiento de Desarrollo Organizacional surgió a partir de 1962, no con un único 

autor, sino como un complejo conjunto de ideas al respecto al hombre, laorganización y 

del ambiente, en el sentido de propiciar el crecimiento y desarrollo. según sus 

potencialidades. 

En el sentido estricto el O.O. es un desdoblamiento práctico y operacional de la teoría 

del comportamiento en camino al enfoque sistémico. 

2.1 Taylor, Frederick. 

Su teoría clásica dio énfasis a la organización formal y a la racionalización de los 

métodos de trabajo (ingeniería industrial). "La organización cientifica del trabajo, trajo 

un enfoque rígido y mecanicista que consideraba al hombre desde un punto de vista 



reducido y simplista (hombre económico) como un apéndice de la máquina. Esa teoría 

se presento incompleta y parcializada"1
. 

2.2 Bennis, G:Warren . 

Descr.ibe.·lascondiciones·que originaron·la·necesidad·del Desarr()lloOrganizacional. 

Ellas son el campio rápi;d()_e: ine~p~rac.lq. e,l 9reci111ie,nto orgé][l)Z~tiv,o (e,11 tamaño), la 

creciente diversidad yel cariibio de1'·domportallliento 'gerendal.Estas·cdndidiohesnos 
,_ . :··. :·->---.:·-'.-."·'· _·":, >-· <,':··:-:··,: __ .·.-> :·>' :·-.· - . ~:·.~ ','._.: __ :··_:· :._.., __ . :·~·· _·_> '·, 

ayudan a compre~der 1C>s pro~lema~ q~e ~I clesarrollo org~nizacional afronta en los 

actuales sistemas en funciona~iento; 

Además, afirmó que "Si encaramos las organizaciones como estructuras orgánicas 

adaptables, capaces de resolver problemas, las inferencias en cuanto a su eficiencia no 

se deben basar en medidas estáticas de producción, aunque éstas puedan ser útiles, 

sino en los procesos por los cuales la organización aborda los problemas"2
. 

2.3 Mayo, Elton. 

Estableció, que si la gente trabaja esforzadamente y afronta difíciles condiciones 

labores, es porque considera que el objeto merece la pena. Por otra parte, establece 

que a las personas les satisface verse comprometidas y participar de actividades 

significativas. 

También, identifica de una manera significativa al hombre (hombre social) y al clima 

psicológico del trabajo, donde establece que. "las expectatiVélS de los empleados, SUS 

necesidades psicológicas, la organización informal y la red no convencional de 

comunicaciones pasan a ser componentes principales de los estudios de 

1 Taylor, Frederick. "Principios de la administración cientlfica" Editorial. Herrera Hermanos. México 1976. 
p.p. 24. 
2 Bennis, Warren "Desarrollo Organizacional: Naturaleza. Origenes y perspectivas. Editorial. Addison and 
Wesley México 1988. p.p. 45. 
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administración. EL liderazgo, sustituye la actividad jerárquica formal al sobreestimar los 

aspectos informales y emocionales de la organización dentro de una visión ·romántica e 
ingenua de traba}o''3.- · -- ·---

2.4 Lewin, Kurt. 

Produjo investigactones _ que muestran que "la participación . puede determinar un 

aumento de la productividad,, un compromiso más a_centua_do y ·más profunda 

satisfacción person~I; d~m.ostró qü~. lapartjcipacióri.r:nerecei 1e1• pemay es .útil porque la 

gente puede realizar cóntribucionei(importéintes, P4!:)0 13n !elél ele jL1i<::iq la autenticidad 

de la participación si los indi\liduos no ~ecilize1ban qontripyciqJles ~i¡;¡nifice1tivás"4 • 

La teoría de Kurt Lewin c9nsistei en. desarrollar una teoría del campo de acdón de la 

psicología social. Su ap~sióriarjo iht~ié¡s por las ciencias aplicadas de la conducta 

imprimió el principal impyl~o. tallto ~ar<.:1 el adiestramiento de -laboratorio como para la 

investigación por medio de encuéstas .... 

2.5 Argyris, Chris. 

Formula la hipótesis de que "la gente frustrada tenderia a ser la que aspiraba a la 

"madurez" o al "éxito psicológico" y no podía alcanzar sus objetivos por la naturaleza 

misma de sus tareas o por la acción de quienes aspiraban a la "inmadurez" y al "fracaso 

psicológico". 

También sugirió que si se frustraba a la gente en las organizaciones, ella tendería a 

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

3 Chiavenatto, Adalberto. "Introducción a la Teoria General de la Administración". Editorial. Me Graw HilL 
Bogotá, Colombia 1994. p.p.43. 
4 Lewin, Kurt. "Los equilibrios sociales casi fijos y el problema de los cambios permanentes". 

3 



asignación de másjmportancia cLlas. recompensas materiales, la apatía,. la indiferencia, 

el engaño y el retraimiento psicológico, así como mediante la creación de sÍndícatos"5
. 

2.6 Mc(3rE!g~r. ~()uglas. 
.: ·::._:. . ·<:~· : ~ ·:·· -, . ·-

Basó su análisis.en.el argumento de que la administración había creado una obra que 

llevab;~,i~;tJ;;-~T;6~~¡~'.~··i~pll~it~ acere~ d~ I~ n~turaleza ~d~lh;¡,:;1:>~~. Ad~;"t-;á~. -~e -
.'•- -r ,•- >,•-• ¡ ·•- 7 -• " • • - _•_' • - ,_,_ - • 

refería al; hecho.de que los administradores estaban operando a partir de un conjunto 

sistemátid~···-~-. j~t~rrE?IC!cionado de generalizaé:iones que ejercíªn una influencia 

significátiva s;pbre SLí··cqmportamiento. 

"La teoria}~~;M~G~gg_r- (eJ b.Qm!:>rerenueva su~ pr9pias __ nece~id9d€)s) es norm.ativa y 

provee uh~ .dei~ri~~iÓ,rv Jllter~s~l1t€l d€J. una·· filo~ofla de ·la org~nii~~lón; · calcada del 

humanl~niÓ ~eq,edht~nto'ci~ iDi~grar lás necesidad€Js individuales y organizacionales. 

Propone 9na, administración participativa o consultiva, en la cual los individuos son 

participátivos o son consultádos en cuanto a las decisiones que deben tomarse con 

respecto a él"6
. 

2.7 Tannenbaum, S. Arnold. 

Para él, "los empleados y los operarios en todos los niveles, procuran ejercer más 

control sobre su mundo laboral, una meta que sí se realiza los colocará 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 y la medida en que 

desearían tenerlo"7
. 

5 Argyris, Chris. "Dirección y Desarrollo Organizacional". Editorial. Addison and Wesley. México 1991. p.p. 
76. 
6 McGregor, Douglas. "El aspecto humano de la empresa". Edición 16. Editorial. Diana. México. 1992. p.p. 
23 
1 Tannenbaum, Arnold. "Psicologla de la organización laboral". Editorial. Contiunental. México. 1994. p.p. 
14. 
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Asimismo, los trabajadores cuyas t~reas ~on a~pliadas encuent~an inicialmente que su 

labor es más difídl, pero con el tiempo agradecen la posi~ilidad obtenida de 
- - ---- -,-- ;:c.,··, ,·-> --.--.- ·oc··. -- _-,-:.-- ...• 

desem peñarse"e n~cargos méÍs ·sig ñificativos~··.·~. · 

2.8 Goldthorpe, J.E. 

Ofrece en su. obra afü.Jiidárítes pruebas en ersefftiClo ·(¡9·~cfue"losempleados y~los 
operarios ya no pueden continuar buscando la a~to}realiz~'C::iÓn en ~I trabajo porque 

ésta no se les ofrece en los cargos que se le adjudicán,".á. Pfo~1b1~rn~11tt3 resulte cierto 

que muchos trabajadores han restado importancia al. trabajo y adoptado lo que 

Goldthorpe denomina un criterio instrument¡::¡, 

2.9 Sayles Strasuss 

"La inconsecuencia de la posición adoptada, en el sentido de que los trabajadores no 

buscan felicidad o satisfacción, o se muestran por su propio argumento cuando invoca 

la felicidad como la razón por la cual aquellos no procuran expresar su propia 

personalidad en la tarea"9
• 

2.10 Rensis Likert 

Para él, "la organización entera debe tener una estructura de. grupos múltiples y con 

puntos de contacto entre ellos, y cada grupo de trabajo aplicará con pericia los 

procesos de la toma de decisiones en grupo. La organización que cumpla con ese 

requisito contará con un eficaz sistema de interacción-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 Introducción. Editorial. Zahar. Rio de Janeiro, 
1977. 76. 
9 Strauss, Sayles. "Problemas humanos de la administración". Editorial Prentice Hall. México. 1988. p.p. 
123 
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forma lateral, ascen~emt~ y ~escendente; y se producen las fuerzas motivacionales que 

se necesitan para la coordjnaqión" 1º. 

Las organizaciones necesitan desarrollar respuestas rápidas ante los ambientes 

cambiantes y medios ade~Ü~d~s de resolver el conflicto; P~ra hacerlo deben lograr un 

desempeño de alto nivel y solucio~ar co~flictos; Para él el principio fundamental del 

Desarrollo Organizacion~I :es qtese reqúiere üri-~-re~n'ovi:iciÓ~n'corísfainte de la empresa 
' - ~. - - -- . -- -

para hacerla más productiva y satisfactoria. 

Además, Rensis Likert, estudió el•estilo de liclerazgo cl~!)de,Qnarperspectiva centrada en 

el puesto y centrada en el empleado: ,;Los ~llp~rvi~~re'~ :(;ol"l'··las·:l'l1ejores marcas de 
' . . ~ . . . •,, ·"· ' - . : ; 

desempeño enfocan su priricipal atención ~ogre Jo§ ~SR~ct()s humanos de los 

problemas de los subordinados y se esfuerzan pqr forrhar,;grupos efectivos de trabajo 

con elevados objetivos de desempeño". 

Likert, estudió a .. mile.s d.e .líderes y empleados de organizaciones comerciales, 

gubernamentalesymédicas páía llegar a sus conclusiónés. 

Catalogo cuatro estilos o sistemas de liderazgo, que ejemplifica en diferentes aspectos 

del comportamiento de los líderes; cada estilo. o sistema de liderazgo esta definido por 

lo menos siete características operativas, que incluyen: 

1. Carácter de las fuerzas motivacionales. 

2. Carácter del proceso de comunic.ación. 

3. Carácter del proceso interacción humana. 

4. Carácter del proceso de toma de decisiones. 

10 Likert, Rensís. "Un nuevo método de gestión y dirección" Editorial. Deusto. Bilbao, España 1965. p.p. 
67. 
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5. Carácter de la fijación y ordenamiento del objetivo. 

6. Carácterºdel~proce~o d~ control: 

7. carácterideLdéséfr1peño/. 

Los cuatro sisterm1~ el~ liderazgo de Likert 

Autoritario-centrado 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 excelente. 

Likert argumenta •. ·qye todos .los: gerentes d13l:Jen ~sforzélrse hacia un sistema 4 

participatiyo; §i.' tj~:~~~:mél~in1izai .. I~ cfintidácL ·/ ~alidéld<del desempeño de los 

empleados .. $5,te .~n~qqli~ óptimó:Cie gónducir a tóda .persona en nuestra educada y 

dinámica s~bi~dacfr L~~ fuerzas motivack>n~les vienen del ego, economía y dedicación 

del grupo eri !a'.toma de decisiones y fijación de objetivos. Hay extensiva interacción con 

un alto gradó de confianza y respeto mutuo, los controles administrativos están 

ampliamente autovigilados, y la productividad es excelente bajo este sistema de 

liderazgo. 

El D.O. puede incluir variables tales como el entorno, los valores de los gerentes y 

subordinados, las actitudes y la experiencia, asf como la naturaleza del trabajo en 

particular que deba desempeñarse. 

7 
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2.11 Blake y Mounton 

FueronJos primeros enla introduc;ción de u11a tecnologia integrada y preprogramacla eje 

D.O. Los autores parten de.1 supuesto de que "el. cambio organizacional comienza con 

el cambio individual como un mecanismo de descongelamiento y que los problemas de 

procesos en los niveles interpersonales, grúpale~ e intergrupales deben ocurrir ant~s de 

los cambios en la estrategia y.en el ambiente interno de la organización, .. es:posible. __ 

inducir el cambio y alcanzar los resultados de una manera ordenada;· rigiirC>sa y 
',',} ' 

controlada en toda la organización"11
• 

Ellos parten del principio de que como la empresa es un siste.rr¡~ complejo, debe 

analizarse globalmente y verificar cual es su "excellence gap" (disc:;repanCia en relación 

a su patrón de excelencia). 

2.12 Lawrence, P y Lorsch, J 

Dentro de esa concepción propon~n un .modelo de diagnóstic9 y acción para el O.O., 

los principales puntos de referenciá de.este modeio son: 

a) "Concepto de sistema y organización. 

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

obtener ciertos productos. 

2. La organización es la coordinación de diferentes activida.des de 

contribuyentes individuales con la finalidad de efectuar transacciones 

planeadas con el ambiente. 

11 Blake, R. Mouton & McCanse, A. "La estrategia para el cambio organlzaclonal". Editorial. Addlsson -
Wesley. México 1991. p.p. 78. 

8 
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3. El modelo diferenciación e integración, parte de la concepción . de las 

organizaciones corno sistemas: eri lugar de proveer una receta .i.miversal de la 

mejor manérade~organizar, prov~e .una.referencia .con base.enJaiú:.l1:1rriª_r:idas. 

del ambiente de la•· organización, .para que se comprendan cuales son las 

característÍcas'orga~iz~cionalés exigidas con el fin de que una organización 

tenga un desempeño.altarhente eficiente en su ambiente particular. 

b) Los subsistemas: 

El sistema total de la organizáción puede ser encarado en una serie de subsistemas 

que a su. vez pueden ser divididos en una porción de subsistemas que forman un 

estándar complejo de hilos entrelazados de dependencia mutua y activación 

recíproca. 

c) El sistema social. 

La organización es conc~bida como la co.ordihación dif8rent~s actividades de 

contribuyentes individuales. p¡;ira •realizar transacciones planeadas con• el ambiente. 

d) Estadios dél Desarrollo Org~hizacional. 

El modelo de diagnóstico y acción se basa en cuatro estadios que forman un ciclo a 

saber"12
: 

12 Lawrence, P. Lorsrch. J. "Desarrollo Organlzaclonal: Diagnóstico y acción. Editorial. Addisson-Wesley. 
México 1991. p.p. 76. 
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Diagnóstico. 

A partir del diagnÓstiéo de las rel~ciones.de.la organización°'y su ambiente, surgenJas .. 

primeras. alteraciones estructurales, un segundo paso es el diagnóstico de las 

relaciones entre grupos de p~Íii9ipa~tes, un:·terc;:er)pélsO .es:·el cli~gnostÍ~ó de las 

relaciones. Este primer estadio es el ;di~gnÓstico Cl~ la situ~6iÓn real y de I~ situación 
·, ·. .- ·- 7 

deseada. -=;_·º"--=-""º-==--:o--·'-o=----o.=-'--~-

Situación 
Cambi9 plarieadº • o.o. Situación 

Actual Planeada 

Planeamiento de lél acción. 

Constituye el planeamiento de la acción de cambio que permitirá la alteración requerida. 

Aquí se delinean los métodos de. cambio, la secuencia necesaria, etc., capaces de 

modificar el desempeño del siste;!má. hacia la dirección deseada. Las acciones de 

cambio son acciones intervencionistas y pueden ser de naturaleza educacional o 

estructural. 

Implementación de la acción. 

La etapa en que obtiene el compromiso de los participantes y se dota el cambio de los 

recursos necesarios. Se hace también el seguimiento del proceso (follow up). 

Evaluación. 

Es la etapa que cierra el proceso que además funciona como un circuito cerrado: el 

resultado de la evaluación implica alteración de diagnóstico lo que lleva a nuevo 

planeamiento, implantación, etc. y así sucesivamente. 
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2.13 Reddin, J .. William 

Reddin presenta"º una~ teoría - sobre~ el·. desarrollo de la eficacia gerencial,.C-también 

denominada teor.ía 3-D. "El modelo conceptual .propuesto por Reddin .. se. basa en el 

hecho de•. que'e1 ~administrador se le exige ser·eficai en una varied~d de sítu~cíones y 
. ' ¡ - ~ . . .. . . . - ' . . 

su eficacia puede ser medida· en la proporción en qqe é.1' €lS Cfü?ª:Z ·i:l€l tr~fost9rmar. su 

estiló de nfanerCI apfopiada a ·1a-situación:de~cambí()~ta :eficaci~-a.cÍmiri.í~.trativaces =el 

grado en el cual el administrador alc~n~a las exi~enc]as·dE:)fpfgdQ~~ª'=(r~~ultad~;s) de su 

posición en la organización. La única:nianera deladminj~tra~o~ es la ge s~r efic:az"13
. 

. . ' 
' :·-· - >'::._ • 

El núcleo de la teoría 3-D es la afirm~ción eje que el .. cornp~r:tarniento géren.cial está 

compuesta por dos elementos básico~: la·farea a realizar; y la~ relª9ion~s c:on otras 

personas. 

Los gerentes pueden hacer énfC1sis en uno u otro elemento básico, existe el gerente 

orientado liacia le¡ tarea (OT) ~ el gerente orientago hacia la.~ relélciones (O~). 

Estilos básicos: 

Orientado hacia las relaciones 

Relacionado Integrado 

Separado Dedicado 

....______..__ ----·---------~ 

Orientado hacia las tareas 

Los cuatro estilos básicos sirven como punto de referencia, una vez que el 

comportamiento gerencial, no siempre se ajusta rigurosamente a ellos. 

13 Reddin, W.J "La gerencia por resultados". Editorial. Legls Fondo. Colombia 1991. p.p. 56 

11 



Para Reddin, no existe un estilo ideal. Cada situación requ,ie:re su propia estrategia. La 

eficacia no es una cualidad administrativa, sino el resultado de aplicar la estrategia o el 

estilo gerencial mas apropiado" a la situación. 

2.14 Beckhard, Richard 

"El desarrollo de una estrategia para el peffeccioiiámiéntcfº~si~t~rrfá:tico cde una 

organización, exige que examine el estado en que se encuentran actualmente las 

cosas. Un análisis semejante nos menciona por lo general dos cam8os d~iaqción los 
.. , ·-: ~ - , -

cuales los programas de desarrollo Organizacional se comienzan cap un diagnóstico, 

así también se realiza la recopilación de datos, así como el ªhi¡li~is ele éstos. Los 

trabajos de diagnóstico cuyo objeto es formar una lista exactá de las\ cosas tal como 

realmente sucede, son consecuencia de dos requerimientos: El primero es conocer el 

estado en que se encuentren las cosas; el segundo es conocer los efectos o 

consecuencias de las situaciones"14
• 

3. Cronología del Desarrollo Organizacional 

Desarrollo Organizacional, en principio es todo cambio planeado; El concepto de 

planeamiento organizacional tiene sus raíces justamente en la idea de una organización 

y un sistema social. El Desarrollo de la Organización es un proceso plan'ªªdo de 

modificaciones culturales y estructurales, permanentemente aplicado a una 

organización visualizando la institucionalización de una serie de tecnologías sociales, 

de tal forma que la organización quede habilitada para diagnosticar, planear e 

implementar esas modificaciones con o sin asistencia externa. 

14 Beckhard, R "Desarrollo Organizacional: Estrategias y Modelos ", Editorial Addlson -Wesley, México 
1988. p.p. 32. 
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3.1 Primera corriente del Desarrollo Organizacional. 

Año Precursores 

1944 L. Bradford 

R. Lippitt 

1946 K. Lewin 

K. Benne 

L. Bradford 

R. Likert 

1947 K. Lewin 

K. Benne 

L. Bradford 

R. Lippitt 

1950 K. Benne 

L. Bradford 

R. Likert 

Acción Resultados 

Establecen un programa de Se dan entrenamientos de tres 

inducción al personal para niveles de múltiple entrada. 

cambios interdependientes en el Este proyecto cimienta los 

hospital Freddman de programas de intervención 

Washinton, D.C. típicos del futuro O.O. 

Establecen estudios y proyectos Estos estudios y proyectos 

auspiciados por la Comisión permitieron 

Internacional y el Centro de avanzados 

hacer 

sobre 

análisis 

ciertos 

Investigación para la dinámica fenómenos grupales que 

de grupos en el State Teacher's posteriormente dieron origen a 

college de New Britain,Conn. los entrenamientos en dinámica 

grupal. 

Fundan los laboratorios Para el desarrollo grupal y 

nacionales de Entrenamiento entrenamientos de grupos T. 

(NTL) en Bethel, Maine. 

Distinguen dos tipos de grupos: Estos dos grupos son 

el grupo A, grupo de necesarios en todo 

aprendizaje de destrezas entrenamiento de dinámicas de 

cognoscitivas: y el grupo T, grupos, 

grupo de aprendizaje vivencia!. material 

Además hacen el estudio de segundo 

el primero 

de análisis 

provee 

y el 

los fundamentos 

análisis del fenómeno de la teóricos para dichos análisis. 

transformación del aprendizaje. Para trasmitir los grupos de 

En este año emergen entrenamiento a los sitios de 

laboratorios en todo Estados trabajo real de los 
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Unidos. participantes en dichos grupos. 

Los programas de NTL, se 

ofrecen todo · el año y la 

metodología de los grupos T se 

empieza a aplicar en la industria 

y . los negocios 

1956 Robert Blake Acuñan el término de DO en un De aquí en adelante cobra un 

Herbert artículo publicado por ellos significado preciso las iniciales 

Shepard de DO, una metodologla para el 

Jane Mouton cambio organizacional 

planeado, de tipo educativo 

aplicado principalmente a 

grupos industriales. 

1957 D McGregor Fundan el grupo O.O. para la Así se tuvo ya integrado en una 

J. P. Jones unión Carbide empresa de producción un 

B. Masen grupo ad hoc interno para 

desarrollar actividades de O.O. 

Herbert Diseñan 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~on 

Estándar Oíl 

1958 P. Buchanan Dirige el lnterview Survey and En la planta Bayonne de la 

M. Horwitz 

R. Blake 

J. Mouton 

Diagnosis 

Dirigen un laboratorio 

instrumentado, un desarrollo de 

equipo y un proceso de 

consultoría y resolución de 

conflictos intergrupal. 

14 

Estándar Oíl 
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La corriente de entrenamiento de laboratorio hizo que el O.O. tuviera fuertes acentos de 

una metodologia de cambio de tipo educativo en la línea dinámica de grupos y de 

relaciones humanas. Todo ello para agilizar y/o resolver los conflictos de la 

organización productiva. Por otro lado esta raíz hizo que otros practicantes del O.O. 

confundieran y redujeran el DO a simples dinámicas de grupos de relaciones humanas 

grupales. 

3.2 Segunda corriente del Desarrollo Organizacional. 

Año Precursores 

1946 R. Likert 

1947 M. Radke 

L. Festiger 

R. Lippitt 

D. McGregor 

Fremch jr. 

Cartwright 

Deutsch 

Mann 

Acción Resultados 

Funda el centro de Allí se desarrolla la 

investigaciones sociales de la metodología de los 

Universidad de Michigan, E.U.A. rastreos de 

retroinformación sobre 

diversos fenómenos de 

la organización, clima 

organizacional, etc. 

Se unen al Michigan's Survey Fue fundado un año 

Research Center del Instituto anterior por Rensis likert: 

para la Investigación social de la 

Universidad de Michigan. 

L_____._~~~~·~~~-'-~~~~~~~~~~~~--'~~~~~~~~~~~ 

Esta segunda corriente histórica hizo que el O.O. adquiera matices más claros y 

centrados sobre fenómenos sociales más amplios que se dan en la organización 

productiva, en contraposición con fenómenos más circunstanciales a las personas en la 

organización, esta raíz histórica hizo que el O.O. adquiera, además de los aspectos 

psicológicos, educativos de la primera raíz las dimensiones de las ciencias de la 
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administración y gerencia de las empresas, como grupos sociales en un contexto social 

determinado. · 

3.3 Tercera corriente del Desarrollo Organizacional 

Año Precursores Accion Resultados 

1948 Instituto de Lanza el proyecto Tavistock Fue la conclusión de que no 

en la compañía Glacier solo se deben tomar en 

de Metal y nace así el consideración las dimensiones 

en concepto de sistema social humanas del trabajo sino 

Relaciones 

Humanas 

Tavistock 

Londres, 

Inglaterra 

técnico abierto también las dimensiones 

técnicas. 

1970 Las compañías Ponen en acción sistemas 

Saab Volvo sociotécnicos en sus 

(Suecia) Galmes plantas 

de la General 

Foods Tope ka, 

Kansas. E.U.A. 

Además se debe tratar y ver la 

interacción e interrelación de 

unas con otras. 

Esta corriente histórica proporcionó al O.O. las dimensiones de autodiseño, 

autodirección, autocontrol, autoprueba del grupo de producción dentró de la 

organización total. Dichas dimensiones se asociaron a las ya reseñadas en las 

corrientes históricas anteriores. 
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4. Qué es el Desarrollo Organizacional 

EnprLnc:;ipig, .. dE3?cíiJo_ILo_ __ o_tg~n it!a_cjc)riaLe~fJodo_ ... ~arn ~io; pl-ªneél_do,_J]en~. su.s.rª í c~s en . la 

idea de una>orga:niz~ción y un . sistema . social. És un proceso planeado de 

modificaciones:'culturales y estructurales, aplicado a unaorganizaciónquevisualizauna 

serie de tecnologias sociales, de tal manera que la organización q~ede habilitada para 
. . ·- -~ . 

diagnosticar, planear e implementar esas modificaciones.con asistericiaoexterna o.sin 

ella .. 

El DO. es una respuesta de la organización a los cambios; Destinado a cambiar las 

actitudes, los valores, los comportamientos y la estructura de la org~nización, de tal 

modo que esta pueda adaptarse mejor a las nuevas coyunturas, mercados, teénologias, 

problemas y desafíos que surgen constantemente en pro_gresión creciente. El O.O. 

también abarca el sistema total de una organización y I~. ril'odificaciÓ~ planeada, para 

aumentar la eficiencia y la eficacia de la organización, Toda organización interactúa con 

el medio ambiente: influye en el ambiente y recibe sus influencias. 

El DO. Es una técnica que percibe con claridad lo que está ocurriendo en los ambientes 

interno y externo de la organización, analiza y decide que debe cambiarse y cómo 

intervenir para introducir el cambio, haciendo la organización más eficaz, perfectamente 

adaptable a los cambios y conciliando las necesidades humanas fundamentales con los 

objetivos y metas de la organización. El O.O. se basa en las Ciencias del 

Comportamiento, se parte del principio de que el cambio planeado es una técnica 

especializada, cuyo propósito es crear acción y cambio conscientes y racionales. 

5. Supuestos básicos del Desarrollo Organizacional 

1. Variación rápida y constante del ambiente. El mundo moderno se caracteriza por 

cambios rápidos y en progresión explosiva. Hay cambios científiéos; teénólógicos, 

económicos, etc.. que actúan e influyen en el desarrollo y el éxito de las 

organizaciones en general (empresas Industriales, empresas de servicios, 
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administración pública, hospitales, universidades, etcétera.). 

2. Necesidad°'de continua adaptación. El individuo, el grupo, ·la organización y la 

comunidad son sistemas dinámicos y vivos de adaptación, ajuste y reorganización, 

como condición básica de supervivencia en un ambiente en contimiC> carnbio; 

3; · Interacción entre la organización y el ambiente: Una de las~cualidades más 

importantes de una organización es su capacidad de percepcic)n y de cambio 

adaptativo ante el ca.mbio de estimulas externos. Una organización sensible y 

flexible tiene capacidad para redistribuir rápidamente sus recursos, mejorar su 

rendimiento, con un mlnimo de tiempo y sacrificio. 

4. Objetivos individuales y qbjetivos organizacionales. Es posible el integrar las 

metas de los individuos con los objetivos de la organización, en un plan en el que el 

significado del trabajo sea realmente estimulante y gratificante y aporte posibilidades 

de desarrollo personal. 

5. Cambio organizacional planeado. El liderazgo personal por intuición (espontáneo 

e improvisado) debe ser sustituido por un liderazgo organizacional con autoridad del 

conocimiento sobre la autoridad jerárquica de la posición. La presencia de conflictos 

y riesgos es un desafío y no una amenaza o peligro. El cambio planeado es un 

proceso continuo, que necesita tiempo y que no se resuelve en unos pocos 

instantes. 

6. Necesidad de participación y de compromiso. El cambio plañeado és una 

conquista colectiva y no el resultado del trabajo de pocas personas; 

7. Variedad de modelos y estrategias del O.O. No hay una estrategia ideal ni óptima 

para el D.O. Existen, eso sí, modelos y estrategias más o menos adecuad.os para 

determinadas situaciones o problemas. 
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8. Las organizaciones son sistemas abiertos. Las organizaciones son sistemas 

abiertos, sensibles, con c~pacidad de respuesta a los cambios ambientales. 

Podemos llamarlos slst~rnasjporqUe "tielJerL límites y la capacidad pa_ra 

autoperpetuarse y desarroHa~se. Son ábiertos porque intercambian materia, energía 

e información c~n e¡;a~bie,nte y l~s:transforman dentro de sus límites. 

--- "" ·-·-- - -
.-o,",---· 

Existen ciertas co~diC:Í~nes organizacionales que requieren aplicación y empleo del 

o.o. la . contjici()nf. ~sericial es que alguien, en una posición estratégica de la 

organización;;' s'i~~t~ I~ n'ece.sid.ad de modificación, Los programa~. d~ p.o.· pljecjen 

aplicarse;ª lcfo sJgu.ienÍes tipos· de condjciones orga11izacionales O•. nec;eg,JcJ~CJ.e~7SE!ritidas 
de cambio: 

1. Necesidad de caml1iar n()rmas cyJturales, o sea, la cultura orgélni:zacionál. 

2. Nece~id~c:J d~ c~m~iar eS.frUcturé!s y posiciones; es. decir, los aspectos. formales 

de la org'anización: 

3. Nece~lclél~cl d.e mejorar-la colaboración intergrupal 

El proceso ael CJ.O; 

La tecnologia del desarrollo organizacional, surgió de las ciencias del comportamiento. 

En este sentido el O.O. coristitlJye un proceso que consta de tres etapas: recolección de 

datos, diagnóstico; organización é Intervención. 

1. Recolección de datos: la recopilación y el análisis de datos es una de las 

actividades más difíciles técnicas y métodos para describir el sistema 

organizacional, las relaciones entre sus elementos y subsistemas. y las maneras de 

identificar los problemas y asuntos más Importantes. 
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2. Diagnóstico organizacional: se orienta principalmente al proceso de solución de 

problemas. Presta considerable atención al desarrollo y verificación de nuevos 

enf9ques.paralC1~Ql_L!clóD .di:Cpc_obJ.~m~s_.·grganlzC1~LonC1les_y aJa prepªrª_c;ió.n del 

sistema para el cambio._ 

3. Intervención: la acción de intervención puede realizarse a través del entrenamiento 

de la sensibilidad o.de métodos de. laboratorio. La-intervención es una fase del __ 

proceso del O.O. que puede ser definidá como una acción planeada que debe 

ejecutarse a continuación de la fase de diagnóstico. El hecho de obtener datos. o de 

diagnosticar es una manera de intervenir en el sistema. La intervención no es la 

fase final del O.O., sino una etapa capaz de facilitar el proceso. el cual debe ser 

continuo. 

7. Modelos de Desarrollo Organizacional 

El O.O. exige, de manera conjunta, cambios estructurales en la organización formal 

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

trabajo, etcétera) y cambios del comportamiento (en la cultura organizacional, en las 

relaciones interpersonales e intergrupales, etcétera). 

En el estudio de las organizaciones se presenta la fusión de dos tendencias: por un 

lado, el estudio de la estructura, y por el otro el del comportamiento humano en las 

organizaciones, integrados mediante un tratamiento sistemático. La teoría de sistemas 

aglutinó los aspectos estructurales y los aspectos del comportamiento y posibilitó,. de 

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

7.1 Modelos de Desarrollo Organizacional que se relacionan con: 

7.1.1 Cambios estructurales. 

Existen cambios, iniciados generalmente por la administración, que inciden en la 
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situación o en el ambiente de trabajo de un individuo. Los principales cambios 

estructurales son: 

1. Cambios en los métodos de operación. 

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

c) Disposición de las áreas de trabajo; d) Naturaleza de los materiales 

utilizados; 

e) Naturaleza de la fábrica y de las f) Maquinaria, herramientas y 

instalaciones; equipos; 

g) Prácticas de seguridad y de h) Normas operacionales; 

mantenimiento; 

2. Cambios en los productos. 

a) Especificación de los productos; b) Especificación de los procesos; 

c) Materiales componentes; d) Estándares de calidad; 

3. Cambios en la organización. 

a) estructura de la organización y b) Niveles de supervisión; 

atribución de responsabilidad 

(organigrama) 
-----·-----

c) Extensión de la delegación de la d) Tamaño y naturaleza de los grupos 

autoridad; de trabajo; 

e) Supervisión de los grupos de f) Asignación de tareas específicas a 

trabajo; los individuos 

4. Cambios en el ambiente de trabajo. 

a) Condiciones de trabajo; b) Sistemas de recompensa y castigo; 

c) Estándares de desempeño, y d) Directrices y métodos de acción. 
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7.1.2 Cambio.sen el C()mportam!ento 

El O.O. es ~fundamentalmente c;antiaütoritario. La mayor parte de los modelos 

relacionados exclusi\/ahiente: con cambios en el comportamiento se utilizan para 

impulsar una mayor< p'arti6ipa~iÓn ·y comünicación dentro de la organización. Los 

modelos de o.o. orientado'shacia variables de comportamiento son los siguientes: 

1. DesarrolJo.de~qÚipbs 
'.··· ··,_··, :··: . . ; .. 

Los tipos convencioné!les · clt:!. e.stryctura presentan generalrnente una influencia 

inhibidora sobre la innovación y la creatividad. Una técnica muy µtillza.c:la grµpos de 

empleados de vario.s.'ni\/e1~s ~specialiiaciones se reúnen bajQ la cÓórclinaciqn de un 
-'' '•' • • •• ,,•' ", - ' C,< • • '> :¡•" • C e 

especialista o consultor y se Úiticari mutuamente buscando U.rl'. Consensq ~;, el cual la 

colaboración sea más fructífera, eliminand() · las bcirreras' iriterper~on~les de la 

comunicación mediante la exposieión.y comprensión de sus causa~. 

En el trabajo de equipo se eliminan las diferencias je.rárquicas y los intereses 

específicos de cada departamento a que pertenecen los participantes. lo cual 

proporciona una disposición saludable para la innovación, al dejar de ser relevantes las 

diferencias. 

Características del desarrollo de equipos para incrementar la eficiencia; 

1. Comprensión, entendimiento mutuo e identificación en lo que se refiere a las metas 

de grupo; 

2. Comunicación franca y abierta; 

3. Confianza mutua y recíproca; 

4. Apoyo mutuo y reciproco; 

5. Tratamiento eficiente de los conflictos; 

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

7. Utilización adecuada de las habilidades de sus miembros: 
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8. Desarrollo de un liderazgo adecuado: 

Etapaspara.E!tdes~no11C>·de.equipos:. 

1. Formulación.del problema, a partir de la necesidad sentida; . . . . - . . 

2. PresentaCión de propuestas de solución¡ 

3. ·Previsión de las consecuencias yprueba·de las·propuestas, 

4. Planeációnpara la acción; 

5. Toma ge llledida.sparalaacc.ión; 

6. Evalua_ción de los resultados, 

Desarrollo de equipos a traves de otros enfoques. 
- . • . .··e· .. , - ,·.--;··· <.···. - ,·e- ,_- .---

a) Seminarios de D.O. Se utiliza la comunidad de aprendizaje constituida por los 

participantes y por .el equipo de consultores, trabajando en conjunto. El objetivo es 

promover el desarrollo personal 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 organización. 

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

de módulos programados, que lleva a los participantes al análisis de cuatro áreas: 

1. El establecimiento de metas y prioridades 

2. La definición de roles 

3. Las normas y procesos gerenciales 

4. Las relaciones interpersonales 

Esta tendencia de instrucción programada es bastante compatible con una de las metas 

de intervención del O.O.: la auto-capacitación de la organización mediante una 

tecnología que disminuye la dependencia relacionada con el conocimiento 

especializado en ciencias del comportamiento. 
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En general, los cambios del comportamiento se dirigen principalmente al desarrollo de 

equipos administrativos cohesionados y homogéneos para mejoraílascofnuliicaciories 

y la creatividad, vencer la resistencia al cambio y. valorizar.los aspectos humanos del 

trabajo. 

2. Suministro de informaciones e1dicionales o feedback de datos 

Es una técnica de cambios del comportámiento que parte de cuantos más datos 
~r • -• '" • • - ._ .-

cognoscitivos reciba el indiyic:JÜº' rriayQr ~~rª sU,posibilidad de organizarlos y actuar con 

creatividad. El suministro de in:f9r01aC;ión (feedp~ck de datos) proporciona apre.ndizaje 

de nuevos datos que no si~m~r/~on t~ni(l()s en cuenta, el feedback se refiere a las 

actividades y procesos que re(fej<:(ri lé) fqrmª como se percibe una personá o cómo la 

visualizan los demás. 

El suministro de información parte del inventario de datos obtenidos mediante 

entrevistas o cuestionarios aplicados a alguna sección de la organización para verificar 

algunos aspectos del proceso organizacional, como la moral, el sistema de 

recompensas, el estilo administrativo, etc. Los datos son debidamente seleccionados y 

se efectúan reuniones con personal de diferentes niveles de la organización para: 

1. Analizar los resultados 

2. Planear las medidas de corrección para cada nivel de la organización 

El suministro de información requiere que haya un flujo adecuado de información a 

través de: 

1. Distribución interna de información de acuerdo con ciertas claves y esquemas de 

posiciones ocupadas 

2. Documentación y distribución de resultados de investigaciones; 

3. Realización de discusiones periódicas entre elementos de diferentes áreas de la 1 

organización 
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4. Realización de foros sobre áreas de actuación internas, sobre programas y planes 

de trabajo, etc: 

3. Análisis Transaccional (A.T.) 

Es una técnica que analiza el autodiagnóstico de las relaciones interpersonales 

(transacciones). Transacción significa cualquier forma· de comunicación O·de relación 

con los demás. El A.T. es una técnica adecuada para individuos, no para grupos. En 

ella se emplea toda una terminologia singular, como padre, niño, aduJto, caricia, 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 antagónicas; que 

surgen de acuerdo con la situación. Estas personas son denominadas "estados del yo ", 

y cada uno de ellas tiene su vocabulario especifico, su tonalidad de voz, expresiones 

particulares y actitudes diferentes, asi como ideas distintas so~.re ~I mundo y cómo 

deben hacerse las cosas. Existen tres estados del yo, que soh lªs tres posiciones 

típicas como se manifiesta el "ego" en las relaciones con los. semejantes: 

a) El padre, el ego en la posición del padre exhorta, moraliza, castiga y se Impone. Es el 

ego protector o dominante; 

b) El niño, es la posición del ego que se manifiesta a través de reacciones típicas de la 

infancia, como el llanto y la necesidad de protección frente a estimulas o situaciones 

del mundo exterior (como el fria, calor, lluvia o hambre, por ejemplo) Es el ego 

inseguro y dependiente; 

c) El adulto. Es la posición del ego que se manifiesta a través del raciocinio lógico, de la 
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clasificación de los d~tos _que intere~ari. del control y freno de_lapo:iiciém del padre o 

del niño y que establece. relciciones constructivas de adulto a adulto en los contactos 

2. Transacciones 

~concsemejantes:~Es ~ele ego~ maduro· e 

independiente, racional y lógico~ 
. • • . ' •• _;i ;~ ·,. - -

Mientras qu~ las posi,cio~~s< del. padre y del 

niño son reacfiv~a~yé~oqiCifl~les, lél p·ósición 

del adulto es ración~l:y.pen.sante. 

Las posiciones del· yo se presentan en el 

egograma siguiente: 

Es la unidad. básica de la relación social. Significa cualquier forma.de cgrnunicaci6n o 

de relación interpersonal. El A.T. presupone que cada indi~iduo se comporta de 

maneras diversas, según las situaciones en las.que se halle y las personas conqUienes 

se relacione. 

Al analizar las transacciones, cada persona puede determinar en qué estado se 

encuentra su ego y el de las personas que lo rodean cuando está operando. Conforme 

las situaciones, la persona puede actuar como adulto, padre o niño 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, 
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en transacciones del. tipo adulto x adulto, mejorando, de esta manera, las relaciones 

interpersonales. 

3. Caricias o estímulos 

Toda transacción consta de estímulos y respuestas, La expresión "buenos días", es un 

estímulo, mientras que "h.ola'' es una respuesta o reacción. Los estímulos se denominan 

caricias: una versióq p~icólógica del elogio y del reconocimiento que una persona 

concede a otra. La~:Pcilma9?ts en la espalda o las felicitaciones son caricias positivas, 

importantes pªra mante~~r las buenas relaciones. También existen las caricias 

negativas, coJ,o Ja advertencia, la amonestación y. la crítica. Los autores recomiendan 

que las criticas riegatívas sean expresadas, en vez de ser mantenidas en secreto. 

4. Reuniones de confrontación 

Es u.na técnica de modificación del comportamiento que se lleva a cabo a través de 

algún consultor interno o externo (tercera parte) quien diagnostica el conflicto duradero 

existente entre dos o más personas y, con base en el conocimiento de la dinámica de 

las situaciones y de los conflictos interpersonales, promueve una confrontación para 

superarlo. 

Los conflictos son diver9-éncias entre miembros de la organización relacionadas con: 

a) Desacuerdos interdiy!dllales relatívo.s a problemas' bá,sicos de la .organización; 

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 confrontación, con 

ánimo desinteresado, ponderar las criticas y orientar la discusión para buscar una 

solución constructiva al conflicto, eliminando las barreras interpersonales. 
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5. Tratamiento del conflicto intergrupal 

Es·una técnica de·rriodlficación del·comport~miento·basada.también en la confrontación 

de grupos, no de pérsonas, Dos grupos ant9gónicos. en conflicto (desconfianza 

recíproca) hostilidad, etcétera. púeden 5,~í·~Xarninacloi,c.a·!trayés' de rE3u,niones. de 

confront~dón, • en las Cljql_13s ccic!a grljpO· se aut()evªlúci y t~rr{bién ~valúa el 
' . .. ' .... --·· ''· ,,, ,. ,:-. ,. ; , ' 

cóhlportamiento~d(3l·otro;-·coni.o·-e1·.quese mira~atun~espejo;fgn~e~as-l"euniones~···cada 

grupoi'pré·~~;ta·-~I ~fr~ los-. r~~ultado·s-·d~.1~~ ~va1J~ªli:rf~~:~;~~Iidt~/_r'~·g~~ci1~11·10 ~Ue se 

refiereaJsus percepciones. Sigue una diséusi~11. ~il1í~i~1'aje~t~ ·~d9torada, que tiende 

hacia una posición de comprensión y entébdi!liiE;nt~. r~CÍprqcos' ~n cuanto al 

comportamiento de las partes involucradas. 

6. Laboratorio de sensibilidad 

Es una técnica muy difundida de modificaciórl del comp()rtamiento. 

El laboratorio de sensibilidad es uoa cgmunidacjcon r~si_qencia.temporal, estructurada 

de acuerdo con los requislto$;cle:9'pFeJ1~izáje c:le·los pa~icipantes. El término laboratorio 

es intencioncil •y. sig{lifi~a~-.d9e~eG~~tJE3d~n11e.rito se c.J_a en comunidad dedicada a apoyar 

el carnbioyél ap~eildii?ajeexRedinébtCIL .-.-- ,·_- - - .--- -, . -, --~' --- - -- .. -- ,, .- .-- - -. -. .--,_ -. , -,.,.. 

La p~rte cen_trntd_e.~sa~ E3SPe.d.ie. de en!renarniento es una innovación educacional 

llamada T..:Group, ·grupo relativamente no estructurado en el cual los individuos 

participan. como aprendices. 

Los miembros del T-Group necesitan establecer un proceso de investigación en el cual 

se recopilen analicen los datos acerca de su propio comportamiento, de modo 

simultáneo con su experiencia generadora. 

Los principales objetivos del laboratorio de sensibilidad son el desarrollo del 

autoconocimiento, el desarrollo del conocimiento del impacto que el Individuo ejerce 

sobre las otras personas y el perfeccionamiento de la comunicación mediante la 
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eliminación de sus barreras. 

El ··laboratorio ~de - sensibilidad =·-generalmente es aplicado= de · arriba = hacia -=abajo~ 

comenzando por)ª cúspide de la organización y descendiendo hasta los niveles 

inferiores de la ~dministraciórí: 

El gran problem'á°clelT~t)9[~1~Ji.9-~Cle~~e1,-si:cilia.~Cl-es;el- rit~t~<J:_~0eJ;in~JY,itj_u0~ª~.1:~:-sttUaCióri 
de trabajo, puestoqljeléf aytE:HJtlcié{¡:id;icj~Ja.;tornunJ,catiÓn pUede-·crea{p'r(:¡bfenjªs con 

los demás individ0bs<qu~ H9 .w~~~ro~ pbr-~I ~i~#ío entre~~ITl_iento.: ~~tá 'técnica ha 

interpersonal,· di.sm i nyir .1<! _Clll§i~ªf!cl~Y r~cl\.!óir; ~l. c()nfljc;t<:) i~tergrupal: 

Los principales objetivos del·E:)n~reríamjento de la sensibilidad.son: 

1. Aumentar la autocomprensión acerca del propio comportamiento en un contexto 

social; 

2. Aumentar la sensibilidad frepte al comportamiento d_e los otros; 

3. Obtener mayor concientización frente a los procesos que facilitan o inhiben el 

funcionamiento del grupo; 

4. Aumentar las habilidades orientadas al diagnóstico y la acción en las situaciones 

sociales, interpersonales e intergrupales; 

5. Enseñar a la persona a aprender, enseñarle a analizar su comportamiento con los 

demás, para encontrar situaciones interpersonales más eficaces. 

8. Otros modelos relacionados con modificaciones del comportamiento 
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Existen otros modelos de O.O. que se relacionan con modificaciones del 

comportamiento: 

1. Establecimiento de grupos de trabajo; 

2. Grupos de búsqueda e identificación de nuevas soluCiones; 

3. Equipos por proyectos compuestos por personal de diversos departamentos; 

4. Intercambio interdepartamental de pers'ónai;- -
5. Pasantías y rotación en cargos diferentes¡, 

6. Foros y discusiones; 

7. Comunicación más intensa entre los diversos departamentos, 

9. Modelos relacionados con cambi()s estructurales y de comportamiento 

Los modelos de O.O. que introdu_ceri sill1ultáneamente modificaciones estructurales y 

de comportamiento son modelos. integrados y más complejos. Cada uno desarrolla 

conceptos, estrategias, secuencias y esquemas que varían enormemente. 

El principal modelo es: 

Managerial Grid o tipo Grid 

Blake y Mouton fueron los pioneros de una tecnologia integrada y preprogramada de 

O.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 organización. 

La tecnología de O.O. adoptada por Blake y Mouton descansa en tres premisas sobre 

las organizaciones: 

1. Los Individuos y las organizaciones reducen las disonancias entre su autolmagen y 
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la realidad. Ese proceso inicia el cambio. en el ambiente interno de la organización 

(políticas, estrueturás,-sistemas, etcétera). 

2. Las organizaciones alcanzan "satisfacciones" por debajo de. su potencial: tanto su 

funcionamiento como su desempeño necesitan ser mejorados para que sean más 

competitivas y coherentes con el mundo actual, que se caracteriza por 

transformacionesaceleradas'e incesantes> -

Se hace necesaria una nueva forma de cambio'•;·~ el dambio sistemático - que ofrezca 
' - : . -· , -·' ' ' }'." '• -· "' ~- ~-··- -· ,'" . --" . ' - . - . -

nuevas alternativas de aprendizaje con baseien la e_~pe'fie'~-~ia, 
- - -· '·1 ··.e':- ,,-. ', 

3.1 El excellence gap {brecha de excelenCia): como la empresa es un sistema complejo, 

debe analizarse en su totalidad y verificar cuál es su excellence gap {brecha de 

excelencia), es decir, la desviación respecto a su estándar de excelencia. Los dirigentes 

de una empresa pueden diseñar modelos de lo que la empresa sería si ellos la 

dirigiesen mediante los criterios de excelencia; creados tales modelos la manera como 

la empresa está siendo administrada puede ser comparada con la manera como ella 

debería ser Los dirigentes pueden identificar fácilmente los gaps (discrepancias y 

contradicciones) entre lo que la empresa es y lo que debería ser, como también 

diseñar e implementar las acciones que lleven a que la empresa se aparte de sus 

operaciones actuales en dirección de la excelencia el excellence gap (brecha de 

excelencia) entre lo que la empresa es y debería ser puede explicarse mediante los 

siguientes aspectos: 

a) Obtención de utilidades por medio de productos o servicios. Las empresas 

buscan satisfacer deseos y necesidades de la sociedad por medio de la innovación, 

la producción y distribución de productos o servicios, y proporcionar un lucro el cual 

constituye el principal motivo para innovar, cambiar y desarrollar sus actividades, 
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Una razón para que ~e present: el gap puede ser el hecho de que los dirigentes no 

tienen un modelo concebido para lograr la verdadera excelencia simplemente tienen 

un modelo evolÚtivo;-é= 

. . . . 
b) Obtención del lucr6 ~¿ohrÜedio 'cie las personas. Toda organización esta 

conformada por. pers~na,i. A rl1~djda que esas personas trabaja,n, orie~t~(las hacia 

las·· objetivos de-fLlcro;º~~=~esªrrollan= estándares de como.=hacE:1r°'las-=cosas; tales 

como las normas, proc~_ciiriÍ\él"ltos, dfrecfrices, políticas, reseff\/~s: efe. y por otro 

lado, actitudes, convicciones, expectativas, lealtades, et~0 0tr~ razón para el gap es 

que las tradiciones y antecedE:1ntes acumulados y establecidos se pueden desviar 

significativamente de aquello que se relaciona con el logro de los objetivos de lucro 

de la empresa: 

c) 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 innovación, para asumir riesgos. La resistencia tiende a disminuir 

la capacidad de impulso de la empresa. El objetivo del O.O. de tipo Grid consiste en 

modificar la relación resistencia-impulso, con el fin de conseguir elmáximo impulso 

con el mínimo de resistencia. 

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

o no, la confrontación empresarial, permite la evaluación de las seis funciones de la 

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

importantes de la empresa son: 

• Recursos humanos: • Administración financiera: 

• Operaciones (producción): • Marketing; 

• Investigación y desarrollo; • La empresa como un todo, 
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Las tres perspectivas son: 

• Eficiencia yigente. Se refiere ca la i=val4ación de cuán bjen están haciéndose las 

cosas, indicando las áreas de debilidad y fortaleza; 

• Flexibilidad. Es la capacidad de la empresa para cambiar rápida, correcta y 

sólidamente con el fin de enfrentar los cambios imprevisibles que. ocurran .a corto 

plazo; 

• Desarrollo. Son las estrategias a largo plazo (2, 5 ó 10 años) que pueden aumentar 

la posibilidad de que la empresa alcance más adelante un crecimiento programado. 

Las cuatro orientaciones son: 

• Acciones erT)presariales, clasificadas como internas (acciones incluidas por factores 

controlados.direc;támente por laempresa); 

• Acciones. externas (influencias fuera del control directo de la empresa), por un lado; 

• Acbiones agr~~JVás (acgiones que pretenden incrementar el impulso, esto es, 

estimular o¡?q~~.nlc!á.cles; aceptar desafíos, aumentar la capacidad. de la empresa 

para alcª.nzar su estado de excelencia); 

• Acciones defensivas (acciones que pretenden disminuir la resistencia del avance, 

repeler o rechazar amenazas, reducir o eliminar debilidades o deficiencias, reducir o 

neutralizar obstáculos que limiten las realizaciones de las empresas), por otro lado. 

3.3 El Managerial Grid (malla gerencial): presupone que el administrador de una 

empresa siempre está orientado hacia dos asuntos: 

• La producción: los resultados de sus esfuerzos; 
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• Las personas; jefes, colegas, o aquellos cuyo trabajo él dirige, 

- ' -· ·'· --- __ ,' --·- --· 

El Man~gerial G~i~ es,Ü~~ ~aÍlacompue~ta dé dos ejes: e 

• El eje horizontal de Grlc( que representa la preocupación por la producción. Es una 

serie continua de nueve püntos en la cual nueve significa una .eleva.da p~eocupación 

por la producción y ruriá oaja~preocupación por lá produ-c::piófC~~ 

• El eje vertical delGrid, que represente la preocupaci9n P?r l~sipE!rsOn¡;¡s~Es.también 

una serie continua de nueve puntos, donde nueve es yn gra:do·elE!llaqo y 1 Un grado 

bajo de preocupación por las personas. 

De acuerdo a esta malla tendríamos los siguientes estilos: 

(Primer número eje horizontal, segundo número eje vertical) 

Estilo 1.1 

La aplicación de un esfuerzo mínimo para conseguir que el trabajo necesario sea 

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

organización 

Estilo 1.9 

Atención concretada en las necesidades de las personas, pues con relaciones 

satisfactorias se llega a una atmósfera agradable y a un ritmo de trabajo de 

organización cordial 

Estilo 5.5 

Un adecuado desempeño organlzaclonal es posible a través del equilibrio entre la 
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necesidad de conseguir que el trabajo sea ejecutado y el mantenimiento de la moral de 

las personas en nivel satisfactorio. 

Estilo 9.1 

La eficiencia. en las operaciones resulta de hacer una distribución de las condiciones de 

trabajo c:le füodcrqúe los elementos humanos interfieran en grado mínimo. 

Estilo 9.9 

La realización del trabajo es conseguida por las personas comprometidas: la 

interdependencia a través de un "interés común" en el objetivo de la. organización 

conduce a relaciones de confianza y respeto 

4. Fases del O.O. del tipo Grid: el programa de O.O. del tipo Grid incluye seis fases a 

saber: 

1. Entrenamiento a través de seminario de laboratorio. 

2. Desarrollo de equipos 

3. Reuniones de confrontación intérgrüpal 

Desarrollo Gerencial 

4. Establecimiento de objetivos organizacionales. 

5. Implementación a través de equipos. 

6. Evaluación de resultados. 
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10. Fases del Desarrollo Organizacional 

Consultor 

Visita al cliente 

Etapas 

1. El cliente tiene una necesidad 

2. Definir con el cliente y celebrar el 

contrato psicológico 

3. Identificación del problema y 

análisis del diagnóstico inicial. 

4. Redefinición del contrato 

psicológico. 

5. Establecimiento de metas y 

planeación de la acción 

6. Implantación: humano, técnico y 

administrativo. 

¡ 1. Evaluación 

8. Establecimiento de mecanismos 

de control 
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11. Corriente elegida 

Después de haber estudiado las diferentes corrientes administrativas que contribuyeron 

de una manera s'igriificativa al Desarrollo Organizacional, nos decidimos por la Teoría 

de R. Likert; ~ú~po~idiÓn ~ásicél afirma que puede pronosticar los cambios entre las 

variables que.int~~i~n~n (individuales e institucionales). 

Por las.siguientes razones: 

1. La contabilidad y auditoria de los recursos humanos puede proporcionar información 

más completa y pertinente para una ejecución y tomi3 .de decisión mejorada por parte 

de los gerentes. Likert está convencido de que tiende a evitar los programas a corto 

plazo para reducción de costos, que en algubos, c~sOs ti~nen graves resultados 

disfuncionales y costosos a largo plazo. Un aspecto del problema es la pérdida de 

trabajadores especializados de alto potencial que solo pueden ser remplazados a un 

costo creciente en fechas posterior. 

2. otro aspecto del problema es el cambio en la organización humana en termino de 

actitudes, moral, cooperación, dedicación a la organización, comunicación y relaciones 

con los iguales o pares. 

3. El potencial para el mejoramiento de los recursos humanos es invaluable, ya que la 

mayoría de las personas tienen suerte si utilizan el 25% de su potencial, EL O.O. se 

basa en la conducta organizacional de las personas; la organización 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 están hechas para servir a la gente tanto de adentro como de afuera 

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

del recurso humano y sus focos de atención en todos los esfuerzos de la ejecución. 
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5. La ejecución debe ser considerada en el contexto del comportamiento tanto colectivo 
-_ - . .. _· - . 

como in-dividuál. Considerar al ·individuo - como ·tal- no da_· 1a imagen real del 

comportamiellto:cuna.~persona 'no.essolo~un:inclividuo~sin_o por)ó §e~~raJgsmiern_IJro._ 
de un grupo. S~ sabe que el comportamienío del grupo difiere mucho del 

- . ' ' . - i. . ' ... ' , 

comportamiénto individual. Esto es, al expresar deseos y obtener satisfacciones, el 

individuo se comporta distinto. 

6. Satisfaciendo las demandas del grupo también se satisfacen en varios grados, las 

necesidades de los individuos que lo integran. Todo individuo no empieza solo a 

satisfacer sus necesidades sin consideración a los demás del grupo. Más bien uno 

busca satisfacer las propias necesidades trabajando junto con otros como grupos'. Cada 

miembro contribuye con algo hacia la realización del objetivo común del grupo. Cada 

uno depende de los demás, y todo el grupo esta unido en este interés mutuo para 

alcanzar el objetivo predeterminado. 

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

compartir los valores y creencias del grupo, quizás sintiéndose un miembro de él, para 

realizar sus objetivos mediante los esfuerzos del mismo. 
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1. La empresa. 

Capítulo 11 

(Marco Referencial) 

Nombre de la empresa: Elementos de Mecánicos S.A. de C.V. (ELMEC) 

1. Antecedentes: ELMEC es una empresa 100% mexicana fundada en el año de 1974, 

su propietario con experiencia en el área metalmecánica en plantas d.e Estacfos Unidos 

de Norteamérica, Canadá y España, se inicia en México en el año'de.1960 como 

fabricante de herramientas de corte para la industria, que dio origen ~ lafundac;ión de la 
; -_· ·;~ .. :·· :} 

sociedad de "Herramientas Cleveland de México" que tiempo ·cjespu~s. de manera 

independiente crea la empresa denominada ELMEC. 

'· ·, -' 

2. Giro: se dedica a la fabricación de herramientas de corte espebizaqa Pélra la industria 

metalmecánica, principalmente para la automotriz, autopartes, ~viáción y de.g~neración 
. ·>· ., · .. -.. --,, ·, 

de energia entre otras. 

Algunas de las líneas de su producción son brocas y rimas en tod.os sus e~tilos, buriles 
' -"·- ·_._- --

de forma tangenciales y circulares, avellanadores y fresas, brochas circµlares 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 

sólido, con diamante sintético policristalino (PCD) y borazón (CBN); esta variedad 

permite el eficiente maquinado de diversos materiales como el aluminio, bronce, aceros 

forjados, aceros inoxidables, fundiciones, fibras, plásticos etcétera. 

3. Tipo de producción: Por su tipo de producto especial bajo diseño, la fabricación de 

las herramientas es por pedidos o por lote, los cuales varian de una pieza hasta más de 

100 piezas por lote. Para su fabricación cada lote necesita ele 5 ·~ ?5 procesos de 

maquinado en las diferentes áreas, dependiendo del tipo de prcidubtó, lo cual háce 
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complejo su control, seguimiento y planeación de las cargas de trabajo, donde se hace 

imprescindible la pariicipac:ión integrade todos los empleados. 

. . ' . . 
4. Desarrollo: Desde su origen ELMEC tuvo el ret~ de hacer productos innovadores y 

hacerlos bien; lo cuariue:·dL~allte mucho tiempo su fortaleza, pese a las situaciones 

económicas, devaluaciones, cambios de pollticas de comercio tanto nacionales como 

internacionales; que ha·experimentado'el·pais~~la preparación del personal.en la misma·· 

planta y en las máquinas llevó a hacer dé e.llos operarios calificados lo cual permitió 
' ; ~-.-

coadyuvar a las empresas automotrices c¡ue. inici§lban operacione§ eJ. a~orJarl.es los 

primeros especialistas para su departamento cje. afilados de herrarnientas; ya que no 

existía ninguno de estos en el país. Esta razón fue la caus.a principal.eje qu~·laempresa 
a través de los años llegara a ser la primera opción en herramientas de alta éalidad .• uria 

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

Las nuevas tendencias de los mercados abiertos generaron un nuevo reto que 

motivaron la modernización de la planta y para lograrlo se intregraron maquinaria y 

tecnología de punta, la capacitación y actualización de su personal a todos lo niveles, 

además de iniciar con la implementación de la Norma ISO 9000. 

A la fecha ELMEC desarrolla sus propios equipos de control númerico computarizado 

(CNC), cubriendo así la necesidad y especialidad requerida por sus productos. 

5. Políticas: su política principal es brindar servicio que el cliente necesita, además de 

mantener a la empresa en un sitio de vanguardia, no solo como una exigencia sino 

como una necesidad para poder competir y mantenerse éri el mercado; lograrlo es el 

resultado de programas de calidad, de capacitación y de producción, para esto es 

necesario contar con personal altamente calificado y comprometido en todas sus áreas 

y niveles. 

6. Capacidad: Actualmente la planta produce un promedio de 150 lotes de herramienta 

especial por mes. 
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Horario de trabajo pe1r~ pr,oduccic'.>n de lunes aviernE:!s y especial . 

Primer turno: 7:00 a :16:30 cap descanso de 12:00 a 12:30. 
, ' .,.,. ' ' . 

Segundo .türr1o:~16T30cáQ1 :00 (día sigUiénte) descanso cde 21 :OO a 21 :30 

Tercer turno: de oo: O~ a 07:00 a~m. 

Horario administrf!tiVo es de lunes a viernes de 08:30 a 18:30 con descanso de 60 

minutos. 

Número de empleados: 80 

56 operativos 

24 administrativos. 

2. Análisis a partir del Modelo Estratégico (FODA). 

Fortalezas. 

1. ELMEC fabrica un producto que iguala y . supera en aígunas ocasiones las 

expectativas de sus clientes en materia de' calidad y oportunidad, 

2. Actualmente es líder nacional en su producto, prinéipalmente en el Sector 

Automotriz y de Autopartes. 

3. Cuenta con la tecnologfa propia, de alto nivel resultad.o de la experiencia en el ramo 

que lo avalan en sus casi 30 años en el mercado. 

4. El liderazgo de su alta dirección es firme, emprendeaor y capacitado. 
·< 

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

1. Incremento de ventas y mayor penetración en el mercado, mediante el desarrollo y 

producción de nuevos productos. 

2. Incremento de ventas y mayor personalidad en el mercado mediante la venta de 

tecnología y máquinas de control numérico para la·afiladuría de herramientas de 

corte. 

3. La aplicación de tecnología de punta en manufactura y nuevos materiales. 

4. Incremento de producción mediante el desarrollo de software tecnológico para la 

operación de maquinaria de control numérico. 

5. Mayor presencia en el mercado internacional mediante ljna asqciációil estrcitégica 

con empresas del ramo de mayor capacidad d.e producción. 

6. Mejorar el desempeño de sus empleados med,iarjte la implélnfación .dl3 un modelo de 

Desarrollo Organizacional. 

7. Incrementar la productiviqad median!~ I~· substitución de procesos manuales por 

operaciones automatizadas con tecnología.propia, 

Debilidades 

1. Su proveed u ria de materia prima es de 1 ÓO% de importación, lo que propicia un alto 

costo, alto valor del inventario y baja flexibilidad en suministro. 

2. Su exportación es 20% lo que significa vulnerabilidad al tipo de cambio monetario, 

por tal dependencia de la materia prima. 
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3. Su sistema de aseguramiento de calidad está parcialmente documentado. 

4. .·No se. cuenta. adualménte.cqrJun .Dé parta merito cjeji3cucsos lllllTlª QQS. 

Amenazas. 

1. Que el personal altamente capacitado es susceptible de contratarse con la 

competencia. 

2. Mayor competencia de empresas de E.U.A. por la pérdida de mercado en Europa, 

donde México es su primera opción, para recuperarse de sus pérdidas. (información 

obtenida de USCTI). 

3. Que el costo de manufactura, disminuya su competitividad en el mercado 

internacional; P9.r .la dependencia en materia prima del extranjero. 

4. Que. su comp~titi~igél,d,• dismibuya, por no contar con un sistemª clE3 é!~seglJrélmiento 
de calid~cl, c~~ific~dó; ya qu~ el 80% de la producción es par.a el SectorA~tomotriz. 

. . . 

5. Que su presencia en el mercado nacional e internaciOna\ d\~,Tiilluya por. operar 

independientemente de grandes grupos manufactureros. 
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Capítulo 111. 

(Diseño de investigación) 

1. Importancia de la Investigación. 

Actualmente, todas las organizaciones están expuestas a los cambios constantes que 

se producen como resultado~;de;; la,.globalización eco11ómica1 dict10s. carnbiosc. se 

presentan en el ámbito politice,' social; cÜltural, tecnológico, comunicáción etc., ante lo 

cual deben estar preparadas para modificar continuamente sus estructuras y su. cultura 

organizacional. 

Sin duda alguna, el Desarrollo Organizacional representa una. herramienta .fundamental 

para adaptarse a todas las modificaciones que puedan presentarse, pues muchas 

organizaciones han desarrollado las habilidades para integrar el cambio tecnológico y 

de información, no así el cambio social y cultural que resulta más dificil de aceptar. 

El presente trabajo de investigación se realizó como resultado de haber estudiado y 

analizado diversas propuestas, modelos, técnicas e intervenciones generadas por 

diferentes autores que han aplicado las ciencias del comportamiento a la 

administración, y después de haber comprendido que el factor humano es el recurso 

más importante en cualquier empresa para alcanzar los objetivos que se proponga, y 

que por lo tanto, una organización logrará 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 organización. 

A lo largo del desarrollo del presente se podrán 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. Planteamiento de la Investigación. 

En.el caso de esta~efT1presa ;manufacturera, la comprensión de la identidad. corporativa, 

no está bien definida; ya que, no es reconocida por todos los niveles de la estructura 
.; . . ' •. '', 

organizaéional;en loreferente.á;la misión y los objetivos sólo están implícitos.·Además, 

se puede afirmar que la forma de operar es de tipo tradicional, la cual está sustentada 

en métodos y procedimientos.;oya;superados; Por· lo· tanto!° las actividades que se 

desarrollan habitualmente son de tipo mecánico .. 

Las circunstancias actuales d~·competencia y de libre mercado han obligado a la 

gerencia de la empresa a incursionaren senderos más vanguardistas adoptando un 

estilo de liderazgo má.s activo y flexible, ya que, actualmente es indispensable no 

conformarse con la premisa de aprovechar aceptablemente la capacidad instalada, sino 

que, es importante revisar los factores institucionales e individuales, con el objeto de 

incrementar los niveles de eficiencia y eficacia. 

Como una solución a este tipo de problemática nos proponemos implantar una nueva 

estrategia de personal de tipo integral que nos permita ser una empresa identificable y 

reconocida; para ello nuestro objetivo general será el implantar un Modelo de Desarrollo 

Organizacional, que cubra nuestras necesidades, es por ello que elegimos la propuesta 

de Rensís Líkert, ya que consideramos que es la que más se aproxima a nuestras 

necesidades actuales. 

Para ello es indispensable considerar los conceptos propios de esta teoría; Y para 

responder a estas expectativas se deben enunciár las siguientes preguntas de 

investigación. 

1. ¿Qué beneficio pretenden lograr las autoridades? 

2. ¿Existe disposición de los directivos, para desarrollar un programa de estas 

caracterfstlcas? 
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3. ¿El personal restante estápreparado para participar en tal programa? 

4. ¿Se cuentan con los recursos y el tiempo n~~esario para cubrir todas y cada 

una de las fases?. 

5.· ¿Quién o ·quiene!:rvan ¡:¡drriinistrarel programa?.· -

. . . 
6. ¿Cómo se pretende cotejar lo planeado ylo·obtenido? 

Para el óptimo. d~s¡:irrollo del P,resente trapajo 9e inyi=stigªc;J<)n e¡;· necesario considerar 

el mod~lo anteriorment~ citcido, el cual torná en cuentª l~s variables; individuales (datos 

generales, pertenenciélO p~rcep~ión: hábitos), y variables institucionales (trabajo en 

equipo, capacitación y<adiestramiento, identificación empresarial, política empresarial, 

autoridad; liderazgo, comunicación, y proceso administrativo), con el objeto de facilitar 

el manejo de conceptos y con la finalidad de distinguir una forma más práctica del 

comportamiento organizacional. 
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3. Objetivos. 

1. General 

Conocer la factibilidad de Implantar un modelo de Desarrollo Organizacional, que 

coadyuve a la organización, con el propósito .. de diseñar. una cestr:u_c::tura_orgánicª 

adecuada, un manual de políticas. idóneo y una cultura educativa acorde a las 

necesidades de la empresa. 

2. Específicos 

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

filosofía institucional: 

4. Variables. 

Variables Dependientes Variables Independientes 

1. Datos Generales 1. Edad 

2. Sexo 

3. Estado civil 

4. Antigüedad 
----- ------ -- - ---- ---------------------- -------------· 

5. Turno 

6. Area de trabajo 

7. Máximo nivel de Estudios 

~ 
8. Tipo de contrato 

9. Ocupación de empleado 

Variables Dependientes Variables Independientes 

2~-frabajo en Equipo ----------·-10~ Participa-ci"C'.)n-er1actividades 
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11. Interés por problemas del grupo 
--~-------------·--- ----

12. Herramientas adecuadas 

13. Relación con los jefes 

14. Conocimiento del trabajo 

Variables Dependientes Variables Independientes 

3. Capacitación y Adiestramiento 15. Recepción 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. Identificación Empresarial 21. Importancia de la empresa 

22. Obtención de mejores resultados 

23. Conocimiento del contrato 

24. Ordenamientos continuos 
-- --- --------- ---------- ----- - ---------- ·---- -- ------·----- -- --------~---

25. Registros de trabajo 

Variables Dependientes Variables Independientes 

5. Política Empresarial 26. Castigo 

27. Vigilancia 

1 

28. Opinión de controles 

29. Molestia en el trabajo 
-------- -··-- -------------------------------------- -

30. Pertenencia a grupos de trabajo 

Variables Dependientes Variables Independientes 

6. Autoridad 31. Relación extralaboral. 

32. Participación 
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33. Puntualidad 
--------------------------- 34.PíümOcióñ-cie]ere-s-----------------

35. Relaciones 

Variables Dependientes Variables Independientes 

7. Pertenencia 36. Labora por convicción 

37. Usa equipo de seguridad 

38. Atención de dudas 
--------- - ------·- -------------------------· 

39. 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. 
------------- -------------- ------------

44. Propuestas laborales a superiores 

45. Opinión de decisiones 

Variables Dependientes Variables Independientes 

9. Comunicación. 46. Reconocimiento laboral 

47. Falta de comunicación 

48. Sabe a quien recurrir 

49. Suplencia de su trabajo con otro 
---

50_ Eficiencia en su trabajo 
-

r· -----------
Variables Dependientes Variables Independientes 1 

1 
110. Percepción. 51. Beneficio en la empresa 
¡_ 

1 52. Problemas de entendimiento 

l ________ 53. Honestidad en su labor 

1 

54. Sinceridad con superiores. 
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Variables Dependientes Variables Independientes 

11. Proceso Administrativo 56. Conocimiento de objetivos y metas 

57. Conocimiento derechos y obligaciones 

58. Aceptación de autoridad 

59. Relación 

60. Area de trabajo adecuada 
·-------------- --------- ---· -- . -------------···-· -------

·---
Variables Dependientes Variables Independientes 

12. Hábitos 61. Faltas 

62. Sindicalización 

63. Factor monetario 

5. Hipótesis. 

La identificación empresarial y la percepción de la empresa son factores indisp,ensables 

para determinar la cultura organizacional, que contrastadas con las variables elegidas, 

nivel académico, capacitación, trabajo en equipo, comunicación, y proceso 

administrativo nos permitirán diseñar un Modelo de Desarrollo OrganiZcicirinal. 
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6. Instrumento de Medición (Cuestionario) 

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

administrativo como sindicalizado, la pertinencia cie implantar un mocielóde óesarrollo 

Organizacional en una empresa Metalmecánica, y con base a los reslJltados, dar 

propuestas de mejora continua o solución. 

La información vertida en este cuestionario.es de uso confidencial y no se utilizará para 

otros fines que los ahteriormerite expuestos. 

Seleccione su respuesta tachando la opción elegida. Favor de responder solo una. 

l. Datos Generales. 

1. Edad en años cum lides 
1 18 a 25 años 2 26 a 30 años 3 31 a 35 años 4 36 a 40 años 5 41 ó más 

2. Sexo 
1~1~)_M_a_s_c_u_li_n_o ____________ :=Jj) femenino 

3. Estado civil 
/ 1) Soltero / 2) Casado / 3) otros 

4. ¿Antigüedad?[_ 

[1}0a5años 2)6a_1_o_a_ñ_o_s_~3-)_1_1_a_1_5_a_ñ_o_s~4-)_1_6_a_2_o_a_ñ_o_s~-5-)_2_1_ó_m_á_s_~ L___ años 

5. Turno. 
l 1) Matutino l 2) Vespertino / 3) Nocturno 

6. Area o Lugar donde d~sempeña su t@P_"*·.,..·-º·-------~--------~ 
l 1) Finanzas ____ .}~)_rv1_ercad_()~~cnia _ __jj.~)_P_e_rs_o_n_a_l ___ ~/ 4~)~P_ro_d_u_c_ci_ó_n __ ~ 

7. Máximo nivel de estudios 
[})PmTia-r¡a-----[}) SecÚnda_r_i_a--[3) Preparatoria l 4) Técnico ==1]) Otros 

8. Tipo de empleado 
@!anta ___________ ] 2) Eventual 

9. _gat~goria del empleado 
[lj__Q~rativo IJJ)_ Administrativo 1 3) Otras funciones / 4) Técnico 
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11. Trabajo en equipo. 

10. ¿Participa en las actividades gue se le invita? 
[ffSiempre [2) Casi sieme_re ___ _ [ 3) Nunca 

~13. ·Cómo son las relaciones con sus j-"-e-'-fe_s--'-?--------~------------~ 
11) Buenas l 2) Regulares __ [ 3) Malas ---------
14. El trabajo que realiza ¿lo conoce bien? 

~l1~)_S=--i_.:;_e-'-m~p--'-r--'-e ________ ~l2~)_C_as_i_s_ie_m_~p_re _______ l]INunca 

15. ¿Se le han p_r:_georcionado cur~os _E~~§".itación'C_ _________ _ 
[}fSieme@_______ L2) Casi siemp@.____ _______ TI~> _N_u_n_ca ________ ~ 

111. Capacitación. 

16. ·Cómo considera estos cursos de ca acitación? 
1) Buenos 2 Reg~u_la_r_e_s _______ ~3~M_a_lo_s ________ ~ 

17. ¿Le gustaría que lo tomaran en cuenta para sugerir alguno? [ 1fSi ___ ------H --- u-------------- ---[2) No ___ ---

18. ¿Lo que sabe usted, lo aprovechan sus jefes? 
[IfSí l 2) No 

J_§L__¿kgusta su trabajo? 
[ 1) Sí ------T 2) No 

20. Si tuviera una oportunidad, ¿._c_a_m_b_ia_r_ía_d_e_e_m--.--L-pl,____e--,--o,____? ________________ ---, 
l1)SI l2)No 

IV. Identificación Empresarial. 

21. ¿Cree que Emelc es una empresa importante? 
lffSí l 2) No 

22. Cuándo trabaja en equipo, ¿obtiene mejores resultad:_;__o=--s=--?'----. -------------~ 
[J_ Sí --~l~2)~N_o _____________ ~ 

23. ¿_Conoce todas las actividades ~a las g_ue fue contratado? 
[_1_L13í ----- ------(2)~---------------~ 

24. ¿Su jefe le indica las actividades que d~Q_E_:!~alizar? 
[ 1) SI ________ l1[No 
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25. ¿Registra siempre lo 9_ue_h_a,c
7
ec-?-=--:---:----------.-:-,-:------------, 

[JISiemP.!e ________________ [_::!)_Casi siein~p_re _______ =::J 3) Nunca 

V. Políticas. 

26. ¿Cuándo no cumple con su trabajo ¡se le castiga? 
[}fSi 12) No 

27. ¿Necesita gue Jo vigilen para desarrollar su trabajo? 

[}fS¡---= ~-:~ ---:===- =-~------- [~~9 --=-~-~--
28. ·Cómo considera los controles de su traba' o? 
1 Buenos 2 Re ulares 3 Malos 

29. ·Realiza su traba· o sin ue lo molesten? 
1 Siem re 2 Casi siem re 3 Nunca 

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

l 1) Sí --==------==-==~----· -- ll)JiQ__·=---

VI. Autoridad. 

31. ¿Tiene al una actividad con sus com 

32. ¿Participa en equipos de trabajo cuando se le manda? 
l1)Sí l2)No 

33. ¿Es puntual en su trabajo? 
l 1) Si l 2) No 

34. ¿Promueven los gerentes el traba·o en e uipo? 
[1) Siempre _____________ 2)_f_ªsi siempre l 3) Nunca 

35. ¿Las re)aciones con sus comy-=-a'-ñe""r""o-'-s_s'-o_n_? _______ ~-----------~ 
OI]uenas l 2) Regulares l 3) Mala_s _________ ~ 

Vil. Pertenencia. 

~Utiliza su equipo de seguridad? L:!l.§l ~---~------~l~2~)~N-o------------------, 

38. Cuándo tiene alguna duda y Jo consulta con su 'efe, ·realmente se la resuelve? 
1 Sí 2 No 
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39. ¿kgusta trabajar en la empresa? 
[}fS¡ _ _ _______ ]~_No _________________ _ _==:J 
CT[síCree que la er:i:i_Q!:_esa puede llegar a crecer? 
1 Sí l 2) No 

VIII. Liderazgo. 

41. ¿ Cree _ _gue sus jefes tratan en forma equítatí_va_a_t_o_d_o_e_I ~P_e_rs_o_n_a_I?_. __________ _ 
[IT]í ----- ___________ J_ll..!'!Q____ . 

42. ¿Se siente capaz de tener un mejor desempeño en un e9.l:!.le_o_d_if_e_re_n_t_e..c.? _______ _ 
[IfSí l 2) No 

~Cree gue su trabajo es im~p_o_rt_a_nt_e~p_a_r_a_la_e~m~p_r_e_s_a?_. _______________ _ 
L:!l.§i l 21 No 

44. Cuando encuentra la manera de hacer _!Tiejor las cosas, se lo plática a su jefe? 
l 1) Sí lli}f? 

45. Cuándo no le ustan las decisiones de su ·efe, ·se lo dice? 
1 Sí 2 No 

IX. Comunicación 

46. ¿Sus jefes le reconocen su trabajo? 
[1) Sí------

47. ¿Cree que haya una falta de coordinación entre sus jefes Y:...:/o=--=-cº=-º=-.:r--=d""in"""a"-'d:...::oc:...re=-s=-?.:....· ______ _ 
[IT]í 12) No 

48. Cuándo tiene algún problema laboral, ¡sabe a_g~u_i_e_n_a_c_u_d_ir_? ______________ _ 
l 1) Sí _j~o _________________ ___, 

49. ·Cree ue su traba·o lo odría hacer alg_u;_:ie_n._m_á-'-s?_. -----------------
1 Sí 2 No 

50. ·Busca la manera de hacer me·or más rá ido su traba' o? 
[IT]í 2 No 

X. Percepción. 

51. El tiem o ue ha traba'ado en la em resa, ·le ha beneficiado? 
1 Sí 2 No 3 Re ular 

52. ¿Tiene problemas para entender su trabajo? 
l1)Sí l2)No l 3) Regular 

53. Cuándo saca una pieza defectuosa, ¿la reporta? _________________ _ 

l12s1 ~~º--------------' 
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54. ¿Cuándo según su experiencia, su jefe está mal, se lo dice? 

liL§L _______________________ J1.l_~---------·--·--------- .. ·-··---------_J 

55. ¿Sabe guién es la competencia de la empres.-a,_?--,-------------------, 
[i}]i l 2) No 

XI. Proceso Administrativo. 

·----------~ 

57. ·Conocesusderechosyobli_~ac_i_o_n_e_s_c_o_m_o_t~ra_b_a~·._ad_o_r_? ______________ ~ 
1 Sí 2 No 

58. ¿Sabe quienes son sus jefes? 
[i}]í J2) No 

59. ¿Cómo_es la .r:_elación con SJ:l~_e_fe_s_? _____ _ 
OfBuenas ~)Reg~u_la_r_e_s ________ ~J_3)~M_a_la_s _________ ~ 

ffisTSu área de trabajo es adecuada? 
1 Si J 2) No J 3) Regular 

XII. Hábitos. 

J2) No J 
62. ¿Es empleado sindicalizado? 

J 1) Sí J 2) No 

63. ¿El factor económico es_i_m~p_o_rt_a_n_te_?_. ---.-...,..,------------------, [i}]i______ - J 2) No 
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7. Población Objetivo. 

De acuerdo a la definición sugerida por NAFIN, podríamos ubicar a "Elmec", como una 

empresa que debe ser considerada como mediana, ya que, cuenta sólo con 80 

trabajadores. los cuáles están distribuidos de la siguiente manera: 

Are a Número de trabajadores 

i 1. Administración 9 

i 2. ComprasNentas 15 

[ 3. Procfucción ____ -·---·-----------·--- ----- --- -----
56 

1 

1 

i 
Total 80 

7.1 Procedimiento muestra! 

Se procedió a recolectar la información a través de un cuestionario, el cual se les aplicó 

a todos los empleados que laboran en la empresa (no se incluyeron a los trabajadores 

que actualmente tienen incapacidad, gozan de licencias, pensiones y jubilaciones). De 

tal manera que no se aplicó ningún procedimiento muestra! y se decidió utilizar el 

concepto de censo. 

El concepto censo es definido de la siguiente manera (Del latin censere, evaluar), 

término que en un principio se refería al recuento oficial y periódico de la población de 

un pais o de una parte de un país, designa también el registro impreso de dicho 

recuento. En nuestros dias se llama así a la información numérica sobre demografia, 

viviendas y actividades económicas de una demarcación. 

Censo moderno: Durante el siglo XIX y la primera mitad del XX la práctica 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 Organización de las 

Naciones Unidas para elaborar un censo se encuentran: lugar de residencia, estado 
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civil, sexo, edad, hij()s. lugar de nacimiento, empleo o situación laboral, ciudadanía, 

lengua materna, origen étnico o adscripción religiosa, nivel de estudios, población total, 
, ·~:: - ' .. -.- - - ··'.-'• --,·-=:· '. ' -

distribución~de¡ºla~misma y características de la vivienda familiar. L.::os cer:isos modernos 

se suelen llevar ~ cabo en intervalos de 5 a 1 O años, quedando limitada·I~ fr~cuencia 
de cósto y e~fuerzo requeridos para la recogida y verificación el~ lo:ss,;~atos. Los 

•• , J • • ' ' 

cuestionarios son uno de los medios preferidos para escoger la< información. Los 

censo~tse?efierencie formáhabitual a un hipotético momento de cens0Tp~úes~iai9u-'nffs 

de los datos p~eden haber cambiado durante el período de recogida·!~ i~formación. El 

uso de las modernas técnicas mediante ordenador permite que .la Clasificación y la 

evaluación de los datos sean muy eficientes. 

8. Prueba piloto 

La prueba piloto se utilizo para probar el cuestionario. y los procedimientos empleados 

en él desarrollo del campo, también se utilizó para determinar las características de 

población, ya que, nos permite determinar a grandes rasgos, estirnélciqnes de 

parámetros como distribución de frecuencias, prueba de hipótesis, determinar los 

coeficientes de contingencias y V de Cramer, así como VE!rific¡:¡r la confiabilidád y 

validez de las preguntas. 

- ·--- -

Se utilizó una prueba piloto en la aplicación de 15 cuestionarios de los cuáles los 

resultados fueron: 

1. El número de preguntas del cuestionario se incrementó de 45 a 63. 

2. Se modificaron 1 O preguntas en cuanto a su contenido y redacción, ya que 

presentaban dificultad para su comprensión. 

3. En algunas preguntas se modificaron las opciones de respuesta de 5 a 3. 

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

minutos. 
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9. Validez y confiabilidad; 

Toda medición~o instrumento de recolección de los datos debe reunir dos requisitos 

e.~enciales: validez y confiabilidad. 

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

niicje la variable que pretenda medir. La validez es una cuestión compleja que debe 
. . . 

alcanzarse en todo instrumento de medición que se aplica. 

Kerlinger (1979, pag. 138) plantea la siguiente pregunta respecto a la validez: ¿Está 

usted midiendo lo que usted cree que esta midiendo? Si es así, su medida es valida; si 

no, no lo es. 

La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su aplicación 

repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados. 

En la práctica es casi imposible que una medición sea perfecta, G~neri:ll1J1erite se tiene 

un grado de error, desde luego, se trata de que ese error sea.el inínimoposibl~. 

Existen diversos procédimienfüs para calcular la confiabilidad;dé un: instrumento de 

medición, todos utilizan fórmulas que producen coeficientes d_e confiabilidad, estos 

coeficientes pueden oscilar entre O y 1, donde O signifiqa nula confiabilidad y 1 

representa un máximo de confiabilidad (confiabilidad total); Entre más se acerque el 

coeficiente a O, hay mayor error en la medición. 

En el presente trabajo de investigación, el desarrollo de la prueba de confiabilidad y 

validez estuvo apoyado en el comando de indice de alpha de cronbach, el cual está 

sustentado en la fórmula de varianza total y varianza de error, y en el procedimiento de 

prueba y contraprueba, ésta se utilizo en cuatro ocasiones con diferentes grupos de 

personas, tiempo y circunstancias para desarrollar un estudio analógico entre los 

resultados obtenidos en las diferentes corridas. 
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El procedimiento se realizó con el paquete SPSS(Statistics Package Sciencies Social) 

versión 1 O.O para Windows. 

La manera en que se llevó a cabo este estudio consistió en diseñar el cuestionario en el 

paquete, posteriormente se estableció la base de datos y finalmente a cada.pregunta se 

le requirió la varianza. Al final de cada corrida se conservaban los resultados finales, y 

se comparaba pregunta-p9r pregunta. 

En lo que compete a los resultados obtenidos, estos estuvieron cercanos a la unidad, lo 

cual nos indicó un grado aceptable de confiabilidad y validez. Lo que demuestra que el 

instrumento tiene una solidez teórica y una fundamentación práctica, elementos 

importantes en cualquier instrumento de investigación. 

10. Prueba de campo 

Por las características de las actividades que se deben desarrollar en las operaciones 

de campo (aplicación del cuestionario), se requiere contar con la asistencia de un 

estadístico experimentado, o bien, de personal técnico con amplios conocimientos en 

estadística y muestreo, además es deseable que tenga experiencia en el diseño y 

análisis de cuestionarios. 

El responsable de estas actividades debe poseer un claro sentido de organización, para 

poder trasmitirlo al personal que se enfrente a una gran variedad de situaciones 

anómalas, sin que la solución a ellos se apart~ de lo~ oojétivos de la encuesta. 

Terminando de contestar el cuestionario pbr .r;>:ait~. d~ ic)s eriipleadós, él suscrito los 

revisaba y en caso que alguno estuviera mal.ccSHle~&ta'~o. se leis~pedla al tfabajadorque 

10 repitiera o modificara según sea el caso. Én; to~os los casos, e1 cuestionario 10 

aplicamos personalmente. 
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11. Tabulación 

Se aplisargn ~Q SLIE3.~ti()!1.C1ri9s~.Joi>.c¡¿ale§.l)~Ja.bulél.ro1'1d,e ºun.a mªri~ra.seocilla .. ·· 

La recolección fue.,ma11ual y mecánica con el auxilio.de la computadora, la clasificación 

de las frecuenéias ·d~ cada Jn~ ·de las respuestas se realizó con la utilización del 

paquete esta~istico~S~~S~~er~iÓn JO.O para Windows (ver anexo A) 

12. Análisis ~stªdístic:io 

Una vez apHdél~~ Iª 13r~u~~ta; se procedió a concentrarjodos los .dªtos. obteíli.dos. y se 

aplicó para sÜ. ªri~~i~i~·~I pa~lJe~e SPSS (Statistical. P:ackag~ Far the Sociéll Ssciences) 

versión 1 ():o p¡:¡r~:.v\¡fnd}>ws (v~r anexo B). 

La hipótesis planieaga se.ana.lizo por. medid de' la técnica d~ Ji cuadrada (X2
'). 

Dicha técnica es una prueba no paramétrica la cual determina si las variables son o no 

estadísticamente independientes. 

Se empleo a la vez el coeficiente de contingencia y la V de cramer, !os cuales nos 

muestran la fuerza de la asociación o relación que existe entre las variables. 

También se determinó el nivel de significancia con el fin de aceptar ó rechazar las hipótesis 

establecidas en la presente investigación. 
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Capítulo IV 

(Interpretación y análisis) 

Para efectos del análisis de resultados este capítulo se dividió en cuatro partes, en la 

primera, aplicamos la estadística descriptiva y se<c.lasificaron los datos de tal manera 

que, se establece la frecuencia y el porcentaje de cada pregul'lta, en segundo lugar,. se 

utiliza la estadística inferencia!, se establece 0 la prueba"de'hipótesis.y se determinaron 

las variables, en tercer lugar, se define el ·instrumento de rechazo o aceptación de 

nuestra hipótesis y, por último, se anc1Hzó el comportamiento de las variables 

dependiente y su relación con las independi~ntes. 

4.1 Interpretación de resultados (Estadística descriptiva) 

Pregunta 1. La distribución de edades está conformada de. la siguiente manera; el 

primer término lo ocupan los empleados que tienen 41 años o. más y representan el 
. . 

23.8%, en segundo aquellos que tienen de 31 a 35 años y representan el 22.5%, en 

tercer lugar se encuentran aquellos que tienen. d.e 18 a 25.áñbs y. representan el 18.8% 

y por último comparten el mismo porcentaje de 17.8% I()~ tratiajatjol"es de 26 a 30 y los 

de 36 a 40 años. 

Pregunta 2. De acuerdo al sexo que poseen los empleaposde la.enipresatenemos que 

el 80.0% es personal masculino contra un 20.0% que es personal femenino. 

Pregunta 3. En cuanto al estado civil de los trabajadores: estos se distribuyen de la 

siguiente manera; un 65.0% tienen la condición de soltero, un 27.5% es casado y el 

restante 7.5% tiene otra relación. 
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Pregunta 4. De acuerdo a .la antigüedad un 56.3% ha laborado en la empresa y está 

comprendido denfro del ~ariHode;'un. mes a 5 años, comparten el segundo· 1ugar los 

empleadosqUe 0tieneri"<:Jk;5.a,~1ó=y:losde.11a15 años y representan el 18.8%, por 

último tenemos a los que han l~boréldo d¡; 16 a 20 años y son el 06.3%. 

O a 5 años 

Antigüedad 

Empresa "Elmec" 

Datos Generales 

6 a 10 años 11 a 1 5 años 16 a 20 años 

Pregunta 4 

Pregunta 5. En lo referente al turno el 75.0% 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 área de trabajo, un 70.0% se encuentra en el departamento de 

producción, un 18.8% se localiza en compras o ventas y por último con 11.3% los que 

laboran en finanzas. 
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Pregunta 7. En lo referente el nivel de estudios,,el 25.0% cursó primaria, un 22.5% 

posee nivel secundaria, comparten el mismo porcentaje con 20.0% los qUe tienen 

preparatoria y nivel técnico, y por último otros con el 12.,5°/a ... 

Empresa "Elmec" 

Datos Generales 

Primaria Secundaria Preparatoria Técnico 

Nivel de estudios 

Otro 

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 ocupación genérica, un 30.0% es operativo, comparten 

el mismo porcentaje los administrativos y los que realizan otras funciones con 23.8% y 

por último encontramos a los técnicos con un 22.5%. 

Pregunta 10. En cuanto a la participación en las actividadés que le invitan observamos 

que un 52.5% siempre lo hace, un 37 .5% casi siempre y un 10.0% nunca. 

Pregunta 11. En lo referente al interés por los problemas de los compañeros, un 56.3% 

opinó que siempre le importan, un 33.8% casi siempre y 10.0% nunca. 
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Pregunta 12. Un 57.5% de los empleados opina que si cuenta con equipo adecuado 

para desarroil~r su trabajo confrá un 42.5% que dice qúe no. -

Pregunta 13. En cuanto;~ I~ rel~ciÓh que· lo~ien1pleados guardan con sus superiores un 

50.0% opina que son buenas, un 48.8°lodite tjues6n regulares y .el 01.3% opina .que 

son malas. 

Empresa "Elmec" 

Trabajo en equipo 
60 

50 

40 

30 

20 

'E 
10 Q) 

~ 
Q) o a.. 

Buenas Regulares Malas 

¿Relaciones con sus jefes? 

Pregunta 13 
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Pregunta 14. El 60.0% de los empleados piensa que el trabajo que realiza siempre lo 

conoce, un 37.5%opina que casi siElmprey un 2.5%nunca. 

Empresa ''Elmec'' 

Trabajo en equipo 
70 

60 

50 

40 

30 

20 

e: 
Q) 10 
~ 
Q) o o.. 

Siempre Casi siernpre Nunca 

¿Su trabajo lo conoce bien? 

Pregunta 14 

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

siempre se los han proporcionado, un 33.8% opina que casi siempre y por último el 

17.5% opina que nunca. 

Empresa "Elmec" 

Trabajo en equipo 
60 

50 

40 

30 

20 

e: 10 
~ 
& o 

C<'.:lsi siorn,.-:>ro Nuncn 

¿Le han proporcionado cursos de capacitación? 

Pregunta 15 
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Pregunta 16. En cuanto a la calidad de los cursos de capacitación, un 52.5% opina que 

son buenos, un 35.0% dice que son regulares contra un 12.5% que dice que son malos. 

50 

40 

30 

20 

-fü 1 o 
u .... 
cf º----

Empresa "Elmec" 

Capacitación 

Buenos Regulares Malos 

¿Cómo cataloga los cursos de capacitación? 

A"egunta 16 

Pregunta 17. En cuanto a sí le gustaría sugerir algún curso, un 87.5% opino que sí le 

agradaría contra un 12.5% que no. 

Pregunta 18. En lo referente a sí los jefes aprovechan sus conocimientos, un 77.5% 

opino que si contra un 22.5% que dice que no. 
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Pregunta 19. En cuanto a sí le agrada el trabajo que desarrolla un 95.0% dice que si 

contra un 05.0% que opina que no. 

100 

BO 

ea 

40 

~ 20 

Empresa "Elmec" 

Capacitación 

& o_,__ __ _ 
SI No 

¿Le gusta su trabajo? 

Pregunta 1 O 

Pregunta 20. En lo que respecta ~ si tuviera la oportunidad de cambiar de empleo un 

57.5% opino que si lo haría contra un 42.5% que dijo que no. 

Pregunt~ 21. Respecto a si considera qué léi empre~él es importante un 96.3% opinó 

que sí contra un 3.8% que no. 

Empresa "Elmec" 

Identificación empresarial 

SI No 

¿ Elmec es importante? 
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Pregunta 22. En cuanto a si el trabajar en equipo es mejor un 88.8% opinó que si 

contra un 11.3% que dijo que no. 

Empresa "Elmec" 

Identificación empresarial 

80 

60 

40 

e: 20 

~ 
cf. 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 

contratado co.ntra un 27.5% que no. 

Pregunta 24: Eri 16 referente a si los jE!fE!S le indican a los empleados las labores que 

deben desempeñar un 72.5% ~ijcique si c9ritrá un 27.5% que dijo que no. 
- . -' ·' . --~· ' -. . . ·-: 

Pregunta 25. Respecto ·~·· ... sT lbs 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 sí comete un error en el trabajo se le castiga, un 76.3% opinó 

que si contra un 23.8% que dijo que no. 

68 



Pregunta 27. Sobre sí el empleado necesita que lo supervisen durante sus labores un 

97 .5% opino que sí contra un 2.5% que no. 

Empresa "Elmec" 

Políticas 

sr No 

¿Necesita que lo vigilen? 

Pregunta 27 

Pregunta 28. Respecto a sí 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 si los empleados son molestados cuando están 

desempeñando sus labores un 57.5% opino que siempre, un 32.5% dijo que casi 

siempre y un 10.0% nunca. 

Pregunta 30. En cuanto a si los empleados pertenecen a un grupo formal de trabajo un 

58.8% opio que si, contra un 41.3% que no. 

Pregunta 31. En lo referente a sí los empleados tienen. relaciones extralaborales con 
' ' 

sus compañeros, un 75.0% dijo que sí contra un 25.0% qUe no. 

Pregunta 32. Respecto al cuestiona miento de q1.foCsóló 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 puntualidad un 78.8% de los empleados dijeron 

poseer esta característica contra un 21.3% que no. 

Pregunta 34. Una de las actividades más importantes, es que los jefes promuevan los 

trabajos en equipo, a lo que un 56.3% opino que siempre, un 22.5% casi siempre y un 

21.3% nunca. 

Empresa "Elmec" 

Autoridad 
60 

50 

40 

30 

20 

e: 10 Q) 

~ 
Q) o a.. 

Siempre Casi siempre Nunca 

¿Promocionan los directivos trabajo en equipo? 

A-egunta 34 

Pregunta 35. En cuanto al nivel de relaciones con sus compañeros 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 sí labora en la empresa porque no tiene otra opción, un . . 

38.8% dijo que no contra un 61.3% que opino que sí. 

Empresa "Elmec" 

Pertenencia 
70 

60 

50 

40 

30 

20 
e: 
Q.) 10 <..:> ..._ 
Q.) o a.. 

SI No 

¿Trabaja en la empresa por no tener otra opción? 

Pregunta 36 

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

utilización del equipo, a lo el cual un 76.3% de los empleados consultados dijo si 

emplearlo contra un 23.7%ql!e h~. 

Pregunta38,· Eíl.loJ~f~·r~rite:~· si'existeun~¡)roéblém~•o duda en·e1;dé~~rro1lo cJ§!I trabajo, 

un 86.3% opinó que' su:jefe 10 resuelve y Ío saca.de du.d.as contra.un·13;S%qÚe dijo que 

no. 
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Empresa "Elmec" 

Pertenencia 

SI 

¿Le gusta trabajar en la empresa? 

A"egunta 39 

Pregunta 39; En cuanto a sí a los empleados les gusta laborar en la empresa el 100% 

opino que sí. 

Pregunta 40. En lo referente a si los empleados consideran que la ernPíE3~C1 pued_e 

crecer un 97.5% opino que si contra un 02.5% que no. 

Pregunta 4.1. Un 55.0% de los empleados considera que los jefes tratan por igual a 

todos los empleados contra un 45.0% que opino que no. 

Empresa "Elmec" 

Liderazgo 
GO 

50 

40 

30 

20 

e: 10 
~ 

& o 
SI No 

¿Los directivos dispensan un trato equitativo al personal? 

F'regunta 4 1 
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Pregunta 42. En lo referente a sí el trabajador se siente capaz de maniobrar otra 

máquina o equipo, un 68.8°Ío opino que si contra un 31.3% que no. 

Pregunta 43. El ,93;8% de los.eillÍplei:ajosconsideran que su trabajo si es i~portante 
( . ::: ... . . . .. 

' ' . : ~ .' ·::.· :.» . ; 

Pregunta~4·LEn:lo.refei~ntª~sJ,loi; eirnpleados le han sugerido a sus jefes algún método 

o procedimlento·~ar~·efici~ntar su trabajo un 72.5% dijo que si lo h~ h~cho cont;a un 

27.5% que no. 

Empresa "Elmec" 

Liderazgo 
80 

60 

40 

- 20 
e: 
Cll 
u ,_ 
Cll o a... 

Si No 

¿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 

desempeño de su trabajo se lo comenta a su superior contra un 46.3% que no. 

Pregunta 46. En cuanto al reconocimiento de lós superiores al trabajo del subordinado 

un 58.8% opina que si existe este incentivo contra un 41.3% que opina que no. 
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Pregunta 47. En cuanto a la, percepción de l.os trabajadores de si creen que existe una 

relaciónde trábaJ6 entre los coordinadores ~Y lo~ jeÚes, un 62.5% opino qüe sí contra un 

37.5% que no, 0 -''e 

70 

60 

50 

40 

30 

20 
-e 
Q) 10 
~ 
Q) o a... 

SI 

Empresa "Elmec" 

Comunicación 

No 

¿Existe falta de coordinación entre directivos y jefes? 

Pregunta 47 

Pregunta 48. Es común que existan dudas durante el desarrollo 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 sí los empleados creen que su trabajo lo puede 

desempeñar otro compañero un 97.5% opino que sí contra un 02.5% que no. 

Pregunta 50. En cuanto a sí los empleados procuran hacer más rápido y efectivo su 

trabajo el 100% de los encuestados opino que sí. 
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Pregunta 51. Un 85.0% de los empleados opina que el trabajar en la empresa si lo ha 

beneficiado, otro 12.5% dice que.no y un 02.5% drce que regular. · 

80 

60 

40 

E 20 

~ 
~ º----

SI 

Empresa "Elmec" 

Percepción 

No Regular 

¿El tiempo 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% manifestó. 

Pregunta 53. Es común que durante elpróceso de producción se fabrique un producto 

que no reúna las características deseadas y se requiere la honestidad del trabajador 

para decirlo, a lo cual uh 66.3% opina que si lo dice contra un 33.8% que no. 

Pregunta 54. Cuando los superiores tienen un error lo comentan los empleados, un 

68.8% dice que.si cohtrá ün 31 .3% que no. 

Pregunta 55. En ctrnrito a el personal de la empresa conoce quienes son los 

competidores un 51.3% c:ípino que si sabe contra un 48.8% que no los conoce. 
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Pregunta 56. Un 61.3% de los empleados si conoce los objetivos y metas de la 

empresa contra un 38.8% que no: 

70 

60 

50 

40 

30 

20 
e= 
~ 10 
Q> o c... 

Empresa "Elmec" 

Proceso Administrativo 

No 

¿Conoce los objetivos y metas de la ernporesa? 

Pregunta 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 "Elrnec" 

Proceso Administrativo 
100 

BO 

60 

40 

'E 20 

ª Q) o o.. 
Si No 

¿Conoce 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 actividades contra un 48.8% que .ne>'. 

Pregunta 60. En cuanto a sí los. emplead;)s consid~ranque su~área:de frabajo es 

adecuada, un 45.0% opino que ~i. ,u.h 32.1),o/o;~~~niJ y un:2?,5º{o c¡1.1e ppino que es 

regular. · . ·.. . ···. ···•• ••..•••.. · .. ···· .· ···. · .... ·•···••·· . • ····•··.·· ..• ·. • .. ·· 
Pregunta 61. Sob.re lci. percepción que tiene los. trabajadores d.e sus .faltas, un· 90.0% 

-~··_-,_--=--=~;-;---=-,:~;-- ;-~-=;=~--=,--=-o-.. ,--=;-T-;--"'-= '--"""-.=-'o0-·=='o-.o_.,-_-"' ' -·--- -· -·-~----- -- - - -=.-_--=,--,-=-=--= . . 

dijo que si afectan a I~ e_r;npres~:cqntra un 10.00/o ql.Je no .. 

. . . 

Pregunta 62.··sbbr~ ~}-tiJ?oJ;cj!'l ~m~!eá,'do.un 56.3% no essindicalizado contra un 43.8% 

que si tieriene~tai§al'acteristic~. 
- · .... 

Pregunta 63. El fcic;ter dinere> es, indispensable en cua\quiertipo de relfición laboral, a lo 

cual el 96.3°/o opino que.si la cónsidera contra un 03.8% que no. 

Empresa "Elmec" 

Hábitos 

100 

80 

60 

40 

-fü 20 
~ 
ir. o,,__ __ _ 

Si No 

¿El factor económico es importante? 

Pregunta 63 
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4.2 Prueba de hipótesis (Estadística inferencia!) 

El propós~t~ ~~~ este de punto es validar la hipótesis de investigación contrastando las 

dos variables dependientes (preguntas clave) elegidas contra seis variables 

independientes; los datos se obtuvieron de las tablas de contingencia; donde la 

hipótesis se aprueba o se rechaza dependiendo del nivel de significancia. 

Operacionalización. 

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

columnas correspondientes a la observación de nuestras variables con sus respectivas 

categorías; el coeficiente de contingencia es una variante del coeficiente Phi, en donde 

de las dos: variabJes prE)¡;~~!a~~á!>:d~'dq~ cªtegorias. 

La.fuerzadela asociació~~ue existe entre las variables; nos las proporciona el indice 

que resulta d~I c:::ruc~. tj~ ella~. por ejemplo. si el valor es cero nos indica que no existe 

asociación entre las variables; pero si su máximo se acerca a uno existe una fuerte 

asociación o una asociación perfecta. De la misma forma se evalúa la V. de Cr'arner. 

El nivel de Significancia que empleamos en esta investigación fue de .05% el cual nos 

indica que existe una probabilidad del .05% que la decisión tomada sea errónea. 

Por otra parte, para evaluar el nivel de calidad de vida, optamos por realizar uri análisis 

de las siguientes variables: 

Contrastación de variables 

Variable dependiente Variables independiente 

P. 21 ¿Cree que Emelc es una P.7 Máximo nivel de estudios 

empresa importante? 
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P. 16 ¿Cómo considera estos cursos de 

capacitación? 

P. 22 Cuándo trabaja en equipo, ¿obtiene 

mejores resultados? 

P. 47 ¿Cree que haya una falta·de 

coordinación entre sus jefes y/o 

coordinadores? 

P. 52 ¿Tiene problemas para entender su 

trabajo? 

P. 59. ¿Cómo es la relación con sus jefes? 

Variable dependiente Variables independiente 

P. 51 El tiempo que ha trabajado en la P.7 Máximo nivel de estudios 

empresa, ¿le ha beneficiado? 

P. 16 ¿Cómo considera estos cursos d.e 

capacitación? 

P. 22 Cuándo trabaja en equipo, iobtjene 

mejores resultados? 

P. 47 ¿Cree que haya una falta de 

coordinación entre sus jefes y/o 

coordinadores? 

P. 52 ¿Tiene problemas para entender su 

trabajo? 

P. 59. ¿Cómo es la relación con sus jefes? 

Por último, para poseer más argumentos que pudieran responder de una manera más 

significativa a nuestra hipótesis de investigación, decidimos realizar un análisis múltiple 

entre una variable dependiente y nueve independientes. 
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4.3 Instrumento de rechazo o aceptación de hipótesis. 

Dentro. del ámbifo de la investigación en Cieinciªs q()ciales se tiene una regla 

generalmente aceptada que consiste en, establecer rangos mínimos o máximos 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 investigación se 

establecen los siguientes criterios: 

1. Si la significancia resultante es menor de 0.05% se rechaza Ho. 

2. Si la significancia es mayor de 0.05% se acepta Ho. 

3. El coeficiente de contingencia y la V de Cramer nos indican que tanta, asociación 

existe entre las variables, siendo sus valores en un margen de O y 1. 

o Nos indica que no hay asociación 

1 Nos indica que existe fuerte asociación. 
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4.4 Comportamiento de las variables. 

(p21) ELMEC esunaefüRiesaj_mpgfta1JLe V§ (p7)J~1á)(i1Tlo_niyel_de estudios. 

Ha: La im¡:>ortanda,~e la E!rnPÍesa ELMEC no tiené una relación significativa con el nivel 

de estudios. 

Hi: La imp9rtan9ia ~e la empresa ELMEC sí tiene una relación significativa con el nivel 

de estudios. 

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 

Ha y se acepta Hi; lo cual nos indica que sí existe una relación significativa entre la 

importancia de la empresa con el nivel de estudios. 

Los empleados que manifiestan que la empresa es importante y poseen educación 

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 relación entre variables nos dice que son débiles, ya que, el valor del 

coeficiente de correlación es de .33% (ver anexo B). 
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(p21) ELMEC es una empresa importante vs (p16) Cómo cataloga los curso de 

capacitación. 

Ho: La importancia de la empresa ELMEC no tiene una relación significativa con los 

cursos de capacitación. 

Hi: La importancia de la empresa ~ELMECC sUiene una. relación significativa con los 

cursos de capacitación. 

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 existe una relación significativa entre la 

importancia de la empresa y los cursos de capacitación. 

Los empleados que manifiestan que la empresa es importante y que catalogatt de 

buenos los cursos de capacitación representan el 52.5%; por otro lado, encontramos a 

los trabajadores que catalogan a la empresa de la misma forma y que consideran que 

los cursos son regulares representan el 35.0%. 

Por otro lado, la relación entre variables nos dice que son débiles, ya que, el valor del 

coeficiente de correlación es de .39% (ver anexo B). 
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(p21) ELMEC es una empresa importante vs (p22) Tra.bajo en equipo. 

Ho: La importancjacdeelª~nfol"E}Sa E~IVIE~ .no Jierie una,~relaciÓn-significativa con el 
resulta~o d~l-;r~~b-~J;~~-~~~i~~- ···~ . 

Hi: La importancia ci~· la empresa ELMEC sí tiene una relación significativa 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 signifiéancia de O~Q5%, se rechaza 

Ho y se acepta Hi; lo cual nos indica que .sí existe una rélaciónsigniflcativá entre la 

importancia d.e la empresa con el resulta.do cjel trabajo en eql.Jip9. 

Los empleados que manifiestan que la empresa es importante y poseen consideran si 

obtienen buenos resultados trabajando en equipo repre§entan el 88;8%; por otro lado, 

encontramos a los trabajadores que catalogan a la empresa de la misma forma y que 

opinan que no se obtienen buenos resultados representcin el 7.5%. 

Por otro lado, la relación entre variables es regular, ya que, el valor del coeficiente de 

correlación es de .55% (ver anexo B). 
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(p21) ELMEC es una empresa importante vs (p47) Falta de coordinación entre 

directivos. 

Ho: La importancia de la E;?mpresa ELMEC no tiene una relación significativa con la falta 

de coordinación .e,ntre directivos. 

Hi: La importan9ia'd,e~la~13mpresa. ELMEC sUiene una.relación significativa con la falta 
• ' · .. '' ' . ¡" • 

de CoordinaclÓn entre diréctiVOS; 

Tabla de resultados 

Ji cuadrada (X¿): 5.19 Grados de libertad: 1 

Significancia: .02 % Phi: .25 

Comentarios: 

Como la significancia es de 0.02% es menor que la significancia de 0.05%, se rechaza 

Ho y se acepta Hi; lo cual nos indicª que sí existe una relación significativa entre la 

importancia de la empresa con la falta de coordinación entre los directivos. 

Los empleados que manifiestan que la empresa es importante y que sí existe una falta 

de coordinación entre los directivos representan el 62.5%; por otro lado, encontramos a 

los trabajadores que catalogan a la empresa de la misma forma y que consideran que 

no existe falta de coordinación entre los directivos representan el 33.8%. 

Por otro lado, la relación entre variables nos dice que son débiles, ya que, el valor del 

coeficiente de correlación es de .25% (ver anexo B). 
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(p21) ELMEC es una empresa importante vs (p56) Conocimiento de objetivos y metas. 

Ho: La importancia de lá empresa ELMEC. no tiene una relación significativa con el 
conocimiento de objetivos y mefas: .. - --- ~ ~~~~- . 

Hi: La importancia de .la empre~~ ELMEC no .. tiene una relación signifÍcativa con el 

conocimiento de objetivos y metas. 

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 significancia de 0.05%, se rechaza 

Ho y se acepta Hi; lo cual nos indic.a q·ue si existe una relación significativa entre la 

importancia de la empresa con el conocirniento 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 relación entre variables nos dice que son débiles, ya que, el valor del 

coeficiente de correlación es de .34% (ver anexo B). 
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(p21) ELMEC es una empresa importante vs {p59) Usa manuales para su trabajo. 

Ho: La importancia de la empresa,ELMEC.no.tiene.una.relación significativa con el uso 

de manuales. 

- .- -: - o • - ' ::. --~ ·: 

Hi: La importancia de la empresa ELMEC sí .tiene una relación 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 significancia de 0.05%, se acepta 

Ho y se rechaza Hi; lo cual nos indica que .no existe una relación sighlficcitiya ~ntre la 

importancia de la empresa y el uso de manuales de operación. 

Los empleados que manifiestan que la empresa es importante y queconsideJan bueno 

el uso de manuales en su operación representan el 51.3%; por otro lado; 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 relación entre variables nos dice que son muy débiles, ya que, el valor 

del coeficiente de correlación es de .20% (ver anexo B). 
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(p51) Beneficio por tiempo laboral vs (p7) Máximo nivel de estudios. 

Ho: El beneficio por el tiempo laborado no tiene una.relación significativa con el nivel de 
---- _;=.--'-' -· '--- - --- -ceo=-------=- o-_-o-_ ----- - _-.=-" --·· _ 

0
-=--

estudios. 

Hi: El beneficio por el tiempo laborado sí tiene una relación significativa con el nivel de 

estudios. 

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 significancia de 0.05%, se rechaza 

Ho y se acepta Hi; lo cual nos indica que sí existe una relación significativa eritre la el 

beneficio por el tiempo laborado y el nivel de estudios. 

Los empleados que manifiestan que si han obtenido beneficios por el tiempo laborado y 

que poseen educación primaria representan el 25.0%; por otro lado, encontramos a los 

trabajadores que tienen la misma opinión de beneficio y poseen secundaria representan 

el 22.5%. 

Por otro lado, la relación entre variables nos dice que es fuerte, ya que, el valor del 

coeficiente de correlación es de .62% (ver anexo B). 
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(p51) Beneficio portiempo laboral vs (p16) Cómo cataloga los curso de capacitación. 

Ha: El beneficio póíeltienmo laborado no tiene una relación significativa con los cursos 
- -- ----- ·-- - ----,-- ----.. -- - ---- - ··-- - -------- __ ,,_~~-=:-.-o -, -_-_- ,_----, _-------_ =..-_--, =----º,----o-_,-_._ - - -_ "-'-· --·-' --- -- -- - ·----' -=·_o__- -- --· 

de capacitación. 

Hi: El beneficio por el tiempo laborado sí tiene una relación significativa con los cursos 

de capacitación. 

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 el.e 0,05%, se rechaza 

Ho y se acepta Hi; lo cual nos indica que sí existe una relación significativa entre el 

beneficio por el tiempo laborado y los cursos de capacitación. 

Los empleados que manifiestan que si han obtenido beneficio por el tiempo laborado y 

que catalogan de buenos los cursos de capacitación representan el 52.5%; por otro 

lado, encontramos a los trabajadores que opinan de la misma forma y que consideran 

que los cursos son regulares representan el 32.5%. 

Por otro lado, la relación entre variables nos dice que son fuertes, ya que, el valor del 

coeficiente de correlación es de .71% (ver anexo B). 
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(p51) El beneficio por el tiempo laborado vs (p22) Trabajo en equipo. 

Ho: . El benefiCio.• por~el;tielJlpo~ labcírádo no tiene una. reláción~ significativa con el 

resultado del trabajo en equipo. 

Hi: El beneficio por el tiempo"lat>orado sitiene una relación. significativa con el resultado 

del 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%, se rechaza 

Ho y se acepta Hi; lo cual nos indica que sí existe una relación sigl'lificativa entre El 

beneficio por el tiempo laborado con el resultado del trC1bajo ep equipo. 

Los empleados que manifiestan que han obtenido beúefic:;iós por el tiempo laborado la 

empresa es importante y que si obtienen b~en9~ resultados trabajando en equipo 

representan el 85.0%; por otro lado, encontramos a los trabajadores que si obtienen 

beneficio por el tiempo laborado y que opinan que no obtienen buenos resultados 

representan el 8.8%. 

Por otro lado, la relación entre variables es muy fuerte, ya que, el valor del coeficiente 

de correlación es de .85% (ver anexo B). 
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(p51) El beneficio por el tiempo laborado vs (p47) Falta de coordinación entre directivos. 

Ho: El beneficio por el tiempo laborado noJiene una relación significativa con la.falta de 
, - ,--- •-- •.• --T- >•• - - ,··; --- -• • ----• ,_ --- •_,-_e;:.---- - O ,•-- ""'"""' 

coardinacióíl entre directivós. 

Hi: El beneficio por eltiempo laborado sí-. tiene una relaciónsignificativa con la falta de 

coordinación entre directivos. 

Tabla de resultados 

Ji cuadrada (Xl): 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 sí existe una relación significativa entre el 

beneficio por el tiempo laborado con la falta de coordinación entre los directivos. 

Los empleados que manifiestan que sí han obtenido beneficio por el tiempo laborado en 

la empresa y que manifiestan que sí existe una falta de coordinación entre los directivos 

representan el 62.5%; por otro lado, encontramos a los:trabajadores que han obtenido 

beneficio por el tiempo laborado y que consideran qúe no existe falta de coordinación 

entre los directivos representan el 22.5%. 

Por otro lado, la relación entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del 

coeficiente de correlación es de .51 % (ver anexo B). 
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(p51) El beneficio por el tiempo laborado VS (p56) Conocimiento de objetivos y metas. 

Ho: El be¡neQCiQ__p()r_ 13_1 ~L~mpola~~ré:l5!º no tiene una relación significativa con el 

conocimiento de objetivos y metas, 

-- - . --

Hi: El beneficio por el Úempo laborado sí tiene una relación significativa con el 

_conocimiento de objetivos 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 sí existe una relación significativa entre el 

beneficio por el tiempo laborado y el conocimiento de los objetivos y metas. 

Los empleados que manifiestan que si han obtenido beneficios por el tiempo 18.borado y 

que si conocen los objetivos y metas de la empresa representan el 61.3%; por otro lado, 

encontramos a los trabajadores que sí han obtenido beneficios y que no conocen los 

objetivos y metas de la empresa representan el 23.8%. 

Por otro lado, la relación entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del 

coeficiente de correlación es de .49% (ver anexo B). 
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(p51) El beneficio por el tiempo laborado vs (p59) Usa manuales para su trabajo. 

Ho: El beneficio por el tiempo laborado no tiene una relación significativa con el. uso de 
----- -- =-=-=-_,,-c=·o--= _--o--...:--.-;~-;-º-'='---'--'=--"""'-'"·----- -o_-- =--_ -"-----'-"-- =- ------ ._-co--------- ---· - - --- -----= =,-=-,~- -,-- - -

manuales. 

Hi: El beneficio por el tiempo laborado sí tiene una relación 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 sí existe una relación significativa entre el 

beneficio por el tiempo laborado y el uso de manuales de operación. 

Los empleados que manifiestan que si han obtenido beneficios por el tiempo laborado y 

que consideran bueno el uso de manuales en su operación representan el 51.3%; por 

otro lado, encontramos a los trabajadores que sí han obtenido beneficio y que catalogan 

regular su utilidad representan el 33.8%. 

Por otro lado, la relación entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del 

coeficiente de correlación es de .40% (ver anexo B). 

92 



Capítulo V. 

(Conclusiones) 

El acercarse a un diagnóstico real, en este. caso de una empresa metalmecánica, nos 

ha permitido valorar la complejidad de.uh esfuerzo de Desarrollo Organizacional. 

No solo la trascendencia .de)as~decisiones que eSeAoma para involucrar a todos los 

miembros de la organizacióny sino·p~~"a ate.nder el efecto en' las'p~rsonas que la 

integran, tanto en su calidad de vida como en la efectividad de los resultados de la 

empresa. 

La problemática detectada que va desde la estructura, hasta las características 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 más 

viables para lograr mejoras importantes con un uso de recursos razonables. 

En cuanto a la experiencia de solución de caso para nosotros, resulto muy ilustrativa, 

en cuanto que permitió aplicar de una manera más práctica los conocimientos 

adquiridos, resultando de valiosa ayuda el texto de "La enseñanza de la dirección y el 

método del caso" ya que nos brinda una guía para sacar mayor provecho de este 

proyecto de investigación. 

a) Análisis de los hechos. 

Las respuestas fueron agrupadas en base a temas genéricos que permitieran asociar 

síntomas, con problemas susceptibles de ser solucionados mediante intervenciones de 

Desarrollo 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 organización. Por otra parte y con la finalidad de hacer más 
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comprensible nuestro trabajo, agrupamos de forma unilateral, en seis grandes 

parámetros las condiciones generales y una sintesis de hechos, que a continuación se 

presentan: 

1. Perfil 

• El 64% deJos trabajadores son mayores de 30 ~ños.-

• El 80% de los trabajadores son hombres y el 20% son mujeres; 

• El 65% son casados y el 35% son solter~~. y se deduce que tienen menos de 30 

años. 

• El 56%.tienen menos de 5 años de antiQü~daq. ppr lo que se deduce que existe una 

alta rotación. 

• El 79% de los trabajadores es puntual e11 sutrabajo. 

• Con respecto al nivel de educación:. 

• El 36.5 % tiene educación básica. 

• El 43% nivel medio superior, y 

• El 20% son Profesionistas. 

• El 90% de los trabajadores están conscientes del impacto de sus faltas a la 

empresa. 

• Para el 96% el dinero juega un papel importante en su trabajo. 

2. Trabajo en equipo 

• La actitud del personal es participativa en un 89% y 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 así. 

• El 94% esta dispuesto a trabajar en equipo. 

• El 69% de los trabajadores piensa que tendría un mejor desempeño en otro equipo 

que no sea en el que se encuentra actualmente. 
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3. Relación con los jefes 

• La mitad de los trabajadores considera que la relación con sus jefes es buena y la 

otra mitad está entre regular y mala. 

• El 65% de los trabajadores percibe que sus jefes toman en cuentas sus 

sugerencias. 

• El 72.5% recibe indicaciones de su jefe sobre las actividades que van a realizar. 

• El trabajo en equipo no se percibe como apropiado porTc:is gerentes en Uri 56°/o 

• El 86% recurre a su jefe cuando tiene dudas para que se las resuelva. 

• Más de la mitad de los trabajadores sienten que hay un trato inmediato por parte de 

los jefes. 

• El 54% del personal no se siente en la confianza para decirle a su jefe cuando están 

en desacuerdo en la toma de decisiones. 

• Al 59% de los trabajadores su jefe les reconoce su trabajo. 

• Existe entre sus jeHes y coordinadores una.buena comunicación, en un 63%. 
. '-'-:<.. .· ' - ' . . 

• El 49% de los tré)baja¡jore_~ 110 le puede 111anifestélr a su jefe cuando ¡;iente que él 

esta mal. 

4. Ambiente ycondic:iqh~~ getrabá,j() 

• La mayoría de los frabajac:lores tiene interéscpor participar en ac:tividades de la 

empresa. 

• El 86% del personal trabaja en el turno de la mañana y uh 21%'.tier\e.türho mixto. 

• El 84% de los trabajadores se preocupa por los problemas de los dernás; 

• El 43% de los trabajadores considera que el equipo qüe tes propo(cionan para 

trabajar, no es adecuado. 

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

• El 90% de los trabajadores piensa que casi siempre 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%. 

95 

-------- ---·----- ________ ,, __ ·--



• Un 35% del personal no tiene confianza para manifestar problemas relacionados 

con la calidad del producto. 

• Sólo un 45% delos trabajadores manifiesta que su área de trabajo es adecuada. 
- --=--· ='-----=-= -=----' --~- _- - -- -·--=-. - -- - -- --~--- ··--·---.='.""---- ·- ---- ------ =--=---~-~- ---

• Existe Un 46% empleados de confianzayel 54% soh sindicalizados. 

5. Percepción general de la empresél 

• El 95%. deºlos~frabajadores 0de0 la 'e.mpresa se siente satisfecho con su trabajo, sin 

. embargo el 58°/o. s~ c~in~i~rí~ d~ éMpiesa si tuviera oportunidad. 

La mayoría de lo,~; tr~b~jadorei p~rcibe< a la empresa como algo importante para • 
ellos. 

• El 18% del personal trabaja en la empresa por ql,Je no tiene otra opción. 

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

• El 98% de los trabajadores cree tener posibilidades de llagar a crecer dentro de la 

empresa. 

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

• Existe un 100% de compromiso a.e la gente para hacer mejor y más rápido su 

trabajo. 

• El 85% del personal considera que su trabajo ha beneficiado a la empresa. 

• El 49% de los trabajadores no conoce a la competencia de láerripresa. 

• El 40% de los trabajadores desconoce los objetivos y ]as metªs;de l~,e111presa, 
. . ' 

• El 79% de los trabajadores conoce sus derechosy opligaéionés. 

• El 95% conoce a su jefe. 

• Existe un uso entre regular y bueno de los manuales de desempeño; 

6, Administración de la empresa 

• El 56% de los trabajadores tiene menos de 5 años en la empresa. 

• El 83% son trabajadores de planta. 

• El 53% trabaja en las actividades técnicas y operativas y el 25% trabaja en 

actividades administrativas. 

• La capacitación es percibida por la mayoría de los trabajadores como insuficiente. 
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• 
• 
• 

• 

• 
• 

El 72.5% de los trabajadores conoce las actividades para las que fue contratado . 

Existe poco control de las actividades~ 

El 76% delos~ tré!ºªJª.clpre~_c8nsicLeLé! _qye_JJo~~~;lg Q~~tiga- ~or_l9ª mª lo§ JE3~ultados 
:. - ' . . - .. ,,·- -----;--;-;--,--- ~. - --;--:e'--"°'----~ .----,-- ·--:-:-;-----;--; - --.,~-- --:-----, -~-. - :-- ,-- - ,--·. --~~--,--'--;---'---:·--:-.:·-- --, ."'-,-'----~--,_ ___ - --=-

entregados. 

El 31 % de los-tra8aj~dores~ponsidera los controles de tr~baJ() ~()m9;b_uenos y el 60% 

como regulares/ 

El 76% del personal,~a:hecho sugerencias en método_s y~pr;cedirTlieritos .. 
El 86% de los trabaj~'do;~s tiene claro a quien recurrir cuando surg~~ problernas . 

b) Síntesis 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 están a gusto en su grupo de trabajo a pesar de que tienen una 

actitud hacia el trabajo en equipo. 

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

6. Hay un desconocimiento de objetivos y misión de la empresa. 

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

8. Deficiente inducción y capacitación a los trabajadores. 

9. No están bien definidos los métodos de trabajo ni el control de sus resultados. 

1 O. No hay cohesión extra laboral entre los miembros. 
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Capítulo VI. 

(Propuestas) 

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

Educación y capacitación para incrementar habilidades en liderazgo. 

Entendiendo como liderazgo la capacidad de influir en un grupo para la obtención de 

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

En el liderazgo la fue¡nte. de influengia puecle ser fprmal, como la que proporciona 

poseer un puesto gere¡nciéll ¿O u11a.orgC1nizaciórl. o:~dó q!Je dichas p~siciones entrañan 

cierto grado de autoriclC1~:J9rP,~tm~~nt~ a§ig'1ªdci, ~I ~ujetc> puede asumir un papel de 

liderazgo a raíz del cargo q1Jéocupa. 

Pero no todos los líderes son gerentes y; a la inversa, tampoco todos los gerentes son 

líderes. El simple hecho de que una organización confiera a sus gerentes ciertos 

derechos no garantiza que sepan dirigir bien. 

El liderazgo sin una sanción formal, es decir, la capacidad dé influir existe fuera de 

estructura formal de la organización es tan importante como influehclá Informal y, 

algunas veces, más importante aún. En otras palabras, un lider puede surgir en un 

grupo por nombramiento formal o sin nombramiento. 

Existen diversos tipos de lideres: El autocrático-democrático, el paternalista, el 

democrático o participativo, y el líder que se la pasa delegando y no asumiendo su 

responsabilidad es decir aquel que no sabe mandar. 

En este caso el líder que hace falta en esta empresa es el lider democrático, en el tome 

en cuenta las opiniones de sus trabajadores, pero también sea capaz de controlar y de 

hacer que la gente trabaje y trabaja al 100%, es decir el líder debe tomar también su 

responsabilidad. 
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Tomando en cuenta lo anterior: "El liderazgo consiste en hacer que la gente haga lo que 

no le gusta y en que a uno le guste lograr eso. 

2. Intervenciones diseñadas para mejorar la efectividad de los equipos .. 

Formulación de Equipos. 

En nuestra opinión dé acuerdo con el problema planteado por la empresa 

Metalmecánic:a, .. con.siderª111os muy importante la formación de equipos cuyas metas 

sean el mejorarrtie~tó d~ los mismos dentro de la organización. 
- - .... -;-. - : -- - -_ ~ - _. -· - . . 

Esto tiene SL1.importªncia tanto para equipos formales como para equipos informales. 

Las Intervenciones generales se llevarían a c~tio ~c)n un grupo formal en donde 
···- - ' 

participen el consultor así como el Hder y l9s miembros.del grupo. 

Las intervenciones que se llevarían a cabo son: 

a) La junta del diagnóstico del grupo formal, que consis.te en hacer una reflexión acerca 

de: "hacia dónde va el grupo" y "cómo se está desempeñafldo" para hacer subir a la 

superficie e identificar los problemas y trabajar en su resolución. 

b) El líder y el consultor se deben reunir primero para discutir. la idea y si hay, necesidad 

de una junta de diagnóstico para darlo a conocer a los demás miembros 

cuestionamientos inherentes. 

e) Junta de formación del equipo del grupo formal, el cual, su meta es mejorar la 

efectividad del grupo mediante una mejor administración de la tarea, las exigencias de 

la relación y los procesos del grupo. En otras palabras es una mirada del grupo hacia 

dentro de si mismo en dónde se analiza la forma de cómo hacer las cosas, se critica su 
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desempeño y trata de desarrollar estrategias para mejorar su operación. Y también 

mediante cuestionamientos. 

• Intervenciones de ConsUltoría de Procesos, consiste en que el consultor trabaje con 
'· . . 

los individuos: y 'los; grupos para ayudarl()S a apremder ac~rca. de los procesos 

humanos Y'so9ia[esy resolv.er los problenias que surgen cie: lo!:) eventos del proceso. 

_-.o_----~-=--=;---_-,,_--:~'~""'---r-- ---

Vistas las intervenc;iones generales parél' laÚormabi~n dé eqt1ipos en la 'Solución de 

los problema!)/ ele la empresa en cuestión, se consid~·ra ~él la consultoría de procesos 

como una de las soluciones en el problema que se e~fr~.ntC:l. ya que participaría con 

el grupo ayudándolos a resolver sus propios probleméls, utilizando algunos aspectos 

como resolución de problemas del grupo, toma de decisiones; liderazgo y autoridad, 

cooperación y competencia intergrupo. 

El consultor se va a involucrar con la organización en equipos de trabajo, 

ayudándolos a desarrollar sus habilidades (no en forma.técnica) él fin de di~gnosticar 
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 permitirá ari~lizar los costos y los 

beneficios de las alternativas mencionadas. 

De tal manera que ayude al cliente a volverse un participante activo en la resolución 

de sus propios problemas. 

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

1. Motivación a los empleados: 

Son los que consideran que su trabajo les ayuda a alcanzar sus metas importantes. 

Sistemas de motivación: 
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Modelo de expectativa. Fuerza de preferencia que tiene una persona por percibir una 

recompensa. Pueden ser: 

• Expectativa: de que el esfuerzo realizado va a producir una tarea. 

• Instrumental: y que la tarea va a producir una satisfacción monetaria. 

Modelo de comparación. Puede ser: 

• Modelo. equidad: además de su satisfacción de necesidades que su sistema 

de recompensas sea justo. 

• Modelo de at.ribución: proceso a través del cual las personas interpretan las 

causas de sus comportamiento y el de los demás. 

2. Evaluación del desempeño y recompensas 

• Asignar los recursos en un medio dinámico. 

• Recompensar a los empleados. 

• Ofrecerretroaliment9cipn a. IQs tré!bajcid()res acerca dE3 su trabajo. 

• Mantener relaciones justas con los grupos. 

• Asesorar y desarrollar a lcis empleados. 

Recompensas ------ sistema de incentivos económicos. 

3. Igualdad y oportunidad de empleo. 

101 



Estas leyes prohiben la discriminación laboral por: 

• Sexo, edadf color~= creencias religiosas, razat-SI DA; minusválidos .. 

4. Estrés: Es'.'LJna~ condiciÓ~ dinámica en la(cual una· persona se halla ante la 

oportunicjad; lirnit~ción o exigencia relacionada~ con:i6 que de~e~ y para las cuales el 

resultado··s13 cC>ns.iderainseguro· e·important~;a-la~~z:j+~._; ~~~-\~-·-~-- ·-=- '·--

• 

• 

Además' de lo a11tes señalac:lo clebe ~roRiciªrsS. lc,i forrncición .de los grupos 

familiares que incluyan a toda la emp~es~ .. 

Estos grupos familiares deben propiciar la integración de la empresa con el 

reconocimiento de que la fuente de trabajo sea motivo de unión de la misma. 

Esto se logra mediante la creación de clubes de!)ortivos culturales, sociales, etc., y 

actividades variadas en donde se induce ose propici$:a la participación (integración) 

de todos los miembros de la familia, así como .la Ímpartición de cursos para las 

esposas de los trabajadores como: costura, cocina, etG. 

Todo lo antes señalado 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 óptimo en el trabajo, evitando así ausentismo, vicios, 

accidentes de trabajo, desidia, apatía, etc. 
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l 3. Intervenciones Diseñadas para mejorar la efectividad de la organización total. 

Intervenciones Tecnoestructurales. 

Incluye las siguientes intervenciones: 

1. Diferenciación e integración._Se conoce como teoría de la contingencia de 

Lawrence y Lorsch, ya que 11()~ecsp~cifica ün modo mejor de diagnosticar ni uh sentido 

particular de cambio, hace hincapié en determinadas dimensiones de la organización, 

particularmente en su estruct¿ra:y las relaciones entre grupos. 

Sostiene una relación causa-efecto entre el grado de acoplamiento de la estructura 

interna de la organización con las exigencias ambientales y el desempeñé) de la 

organización, es decir, cómo alcanzar sus metas y objetivos. 

Según la estructura para fines de diagnóstico, se deben examinar las dim.ensiones 

organizacionales que el cliente juzgue pertinente. 

Considerando las siguientes dimensiones ambientales: 

• Demandas ambientales. Son todos aquellos aspectos tales como factores 

politicos, económicos y sociales. 

• Diferenciación. Cada departamento debe tener claramente determ.inada la función 

o funciones que desempeña, las cuales, por ningún motivo, deben duplicarse o 

sobreponerse. 

• Integración. Impone todas esas actividades o funciones que desempeña cada 

departamento deben ser enfocadas hacia un fin común. 

• Manejo de conflictos. Se refiere a las polltlcas utilizadas para manejar los 

problemas entre los departamentos. 
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• Contrato empleado - administración. Esta relacionado con las expectativas que el 

individuo se .ha forrriacjo con respecto a la organización a la cu.al pertenece. 

2. Diseno esfrüctüral.°=lrl1pliba~ eWestu~Úo·.de•las diferentes opciones -de· confrontación 

estructural que. ¡)tleden ten~r lcis .orn,~.nizaci~nes. 

Contempla dos asp~6tos: 

~ -¡· .: ---,- • 

1. La necesicjad de especiali;zar el desempeño de .la tarea, lo cual conlleva. una división 

de la mano de obra. 

2. La necesidad de coordinar las diferentes tC1reC1s de especialización dentro del 

sistema organizacional total. 

Las diferentes opciones del diseño estructural que pueden tener las organizaciones 

son: 

1. Organizacional 2. Departamental 3; FUncional 

Destacándose la departamental que consiste en agrupar por afinidad las tareas que se 

realizan, que a su vez puede realizarse por: 

• Funciones 

• Procesos 

• Regiones geográficas 

• Productos. 
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a) Matricial. Combina el tipo funcional con la elaboración de un proyecto, servicio o 

producto específico, lo cual forma una. matriz. 

b) Por proyectos. Debe crei_r- una unidad departamental o -área -especial para 

ejecutar ese proyecto apoy~ndose, obvíarn.~nt~· en otras divisiones para realizar 

su función. 

c) Por unidades estratégicas de negocio. Consiste en estructurar "pequeños 
. . •" ' .. 

negOcios'' dentro de lá empresa, que contengan su propia misión, Óbjetivos, .. . 

planes y estructura organizacíonal; a la vez que un administracjor se .. hace cargo 

de ella. 

3. Organización colateral. 

Una organización colateral es una estructura paralela, que coexiste con la organización 

formal, que el administrador puede emplear para apoyar esa estructura formal. Atiende 

situaciones que difícilmente serían consideradas por la organización formal. Se 

constituye para cumplir una tarea o propósito 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 

organización formal. 

Este tipo de estructura tiene las siguientes características: 

1. Los canales de información están abiertos en todos los sentidos. 

2. Sus normas estimulan un análisis cuidadoso de los métodos, alternativas y 

objetivos de la organización. 
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3. Desde el mom~nt.o eri. que ambas organizaciones permanecen intactas, los 

inputs de-la Organización formal son los outputsde la organización colateral. . 

4. Los administrad.ores ayudan a resolver problemas que afectan a la estructura 

informal. 

Síntesis de léh[)ecision; e.e .• 

De las opci()nes:pl'?pue~tas fueron -selec::cionadas para ser aplicadas en una primera 

etapa de esfuer~~ ~~. D~s~rrolloC>rganizacicmaL 
.:~-_;,e; .. ~\;;. ;·_:,o:_·.-<·::, 'l'.: ,:·'---.e:_·.:~:'· ·'- ' ,.:~, ,',·-:___ ·. ,; • .. _..-· :;" :,·::_'-.. -~-~-:::-;- ' . .' <""· ::. '.' 

• La EdücacioÍ1y1,cá~aci~a6iAfü~·ar:8,i~Ór~foentar habilidades en liderazgo de los jefes . 
.. - . - ' -, -· - , __ ,, . -" ,. --- ";'r~,,,..,.- • - -'-~-. . . --· , , . ·-· -, ' . - - --· - , - . , . . -

.:'.-" ;"" ,-:~~~<: -, __ ;"{:.:_;:tr; 1( 

Modelos de ComportamiJ'hiq (3r~paL • 

• Esfuerzos Tecnoestructurales . 

Esto considerando la información acerca de la empresa metal mecánica pero atacando 

los problemas más relevantes que se detectaron en el diagnóstico. 
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ANEXOS 

ESTADÍSTICOS 
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ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 
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Statistics 

----Eciaci Género EsTado-civír -
~· "--'-- - ·- _ .Area de 

-Anti Turno - traba'o 
N Va lid 80 80 80 80 80 

Missing o o o o o 
Mean 2.8250 1.2000 1.4250 1.3750 
Std. Error of Mean .1599 4.500E-02 7.065E-02 7.626E-02 
Median 3.0000 1.0000 1.0000 1.0000 
Mode 1.00 1.00 1.00 - - -•-c•"1,00~ _ 1.00 
Std. Deviation 1.4300 .4025 .6320 .9744- .6820 
Variance 2.0449 .1620 .3994 .9494 .4652 
Range 4.00 1.00 2.00 ·ioo 2:00 
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1;00 
Maximum 5.00 2.00 3.00 3:00 
Sum 226.00 96.00 114.00 110.00 

Statistics 

-· 

¿Se interesa 
Nivel de Tipo de Categoria del ¿Participa en por 
estudios empleado empleado actividades? problemas? 

N Va lid 80 80 80 80 80 
Missing o o o o o 

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 



Statistics 

¿Cuenta con ¿Le han 
las proporcionado 

herramientas ¿Relaciones ¿Su trabajo lo cursos de 
adecuadas? con sus jefes? conoce bien? capacitación? 

N Val id 80 80 80 80 
Missing o o o o 

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 
¿Cómo conocimient 

cataloga los ¿Le gustarla os lo 
cursos de sugerir aprovechan ¿Le gusta su ¿Cambiarla 

capacitación? alguno? sus iefes? traba lo? de errioleo? 
N Va lid 80 80 80 80 80 

Missing o o o o o 
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 
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Statistics 

Cuando 
trabaja en ¿Conoce las ¿Su jefe le 
equipo ¿se actividades indica las 

obtienen para las que actividades ¿Registra 
¿Emelec es buenos fue que debe siempre lo 
importante? resultados? contratado? realizar? que hace? 

N Val id 80 80 80 80 80 
Missing o o o o o 

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 89.00 102.00 102.00 148.00 

. 

Statistlcs 

¿Cómo ¿Realiza su ¿Pertenece a 
¿Cuando no ¿Necesita considera Jos trabajo sin un grupo de 

cumple ¿se Je que lo controles de contratiemp trabajo en la 
sanciona? viqilen? trabajo? os? empresa? 

N Valid 80 80 80 80 80 
Missing o o o o o 

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 .1571 .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 
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Statistics 

¿Tiene ¿Trabaja en ¿Promocio 
actividades equipos de nanlos ¿Sus 

extralaborales trabajo directivos relaciones con 
con sus cuando se le trabajo en compañeros 

comoañeros? ordena? ; Es puntual? equipo' son? 
N Val id 80 80 80 80 80 

Missing o o o o o 
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 .1695 .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 2.00 2.00 3.00 2.00 
Sum 100.00 85.00 97.00 132.00 102.00 

Statlstlcs 

¿Cuando tiene 
¿Trabaja en alguna duda ¿Cree que 
la empresa ¿Utiliza su consulta a su ¿Le gusta puede llegar 
por no tener equipo de jefe y la trabajar en la a crecer en la 
otra opción? sequridad? resuelve? empresa? empresa? 

N Val id 80 80 80 80 80 
Missing o o o o o 

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 1.757E-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 .1571 
Variance .2403 .1834 .1201 .0000 2.468E-O~· 

I• 

Range 1.00 1.00 1.00 .00 1.00 
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00. 1.00 
Maximum 2.00 2.00 2.00 1.00 2.oo 
Sum 129.00 99.00 91.00 80.00 . ·02.00 



Statistics 

¿Cuando 
¿Los encuentra ¿Cuando las 

directivos un mejor decisiones no 
dispensan un ¿Mejor ¿Su trabajo es procedimient son 

trato desempeño importante o lo hace adecuadas 
equitativo al con equipo para la saber a sus las comenta 
personal? diferente? empresa? jefe? son su jefe? 

N Val id 80 80 80 80 80 
Missing o o o o o 

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 

coordinación algúin ¿Cree que su 
¿Sus jefes le entre problema sabe trabajo lo 
reconocen su directivos y a quién podria realizar 

trabajo? jefes? acudir? alguien más? 
N Valld 80 80 80 80 

Missirig o o o o 
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 
¿Busca la laboarl en la ¿Tiene elabora una 

eficiencia y empresa los problemas pieza ¿Cuando el 
rapidez en ha para entender defectuosa la jefe está mal 
su trabajo? beneficiado? su trabajo? reporta? se lo dice? 

N Va lid 80 80 80 80 80 
Missing o o o o o 

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 

Statlstlcs 

¿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 Val id 80 80 80 80 80 

Missing o o o o o 
Mean 1.4875 1.3875 1.2125 1.0500 1.4875 
Std. Error of Mean 5.624E-02 5.481 E-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 
Maxirnum 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 área de ¿Es ¿El factor 
trabajo es ¿Afectan sindii::aliza económico es 

adecuada? sus faltas? do? importante? 
N Val id 80 80 80 80 

Missing o o o o 
Mean 1.7750 1.1250 1.4375 1.0375 
Std. Error of Mean 8.890E-02 3.721 E-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 .1912 
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 142.00 90.00 115.00 83.00 

.... 
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Frequency Table 

Edad 

.. --- Cumúlative ·· 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid 18 a 25 19 23.8 23.8 23.8 
26 a 30 18 22.5 22.5 46.3 
31 a 35 15 18.8 18.8 65.0 
36 a 40 14 17.5 17.5 82.5 
41 o más 14 17.5 17.5 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

Género 

Cumulative 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid Masculino 64 80.0 80.0 80.0 
Femenino 16 20.0 20.0 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

Estado civil 

Cumulative 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid Soltero 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 

Antigüedad 

Cumulative 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid O a 5 años 45 56.3 56.3 56.3 
6 a 10 años 15 18.8 18.8 75.0 
11 a 15 años 15 18.8 18.8 93.8 
16 a 20 años 5 6.3 6.3 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

Turno 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Va lid Matutino 60 75.0 75.0 75.0 
Vespertino 17 21.3 21.3 96.3 
Nocturno 3 3.8 3.8 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

Área de trabajo 

Cumulative 
Frequencv Percent Valid Percent Percent 

Valid Producción 59 73.8 73.8 73.8 
Mercadotecnia 12 15.0 15 o 88.8 
Finanzas 9 11.3 11.3 100.0 
Total 80 100.0 100 o 



Nivel de estudios 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Val id Primaria 20 25.0 25.0 25.0 
Secundaria 16 22.5 22.5 47.5 
Preparatoria 16 20.0 20.0 67.5 
Técnico 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 82.5 82.5 
Eventual 14 17.5 17.5 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

Categoría del empleado 

Cumulative 
Freauencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid ·Administrativo 24 30.0 30.0 30.0 
Sindlcalizado 19 23.6 23.6 53.6 
3.00 19 23.8 23.8 77.5 
4.00 18 22.5 22.5 100.0 
Totál 80 100.0 100.0 

¿Participa en actividades? 
_, - ' -~' 

. -. Cumulative 
Frequeiricy· . Percenr. Valid Percent Percent 

Va lid Siempre 42" .-.• 52.5 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 

Va lid Siempre 45 56.3 56.3 56.3 
Casi siempre 27 33.6 33.8 90.0 
Nunca 6 10.0 10.0 100.0 
Total 60 100.0 100.0 

¿Cuenta con las herramientas adecuadas? 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid SI 46 57.5 57.5 57.5 
No 34 42.5 42.5 100.0 
Total 80 100.0 100.0 
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¿Relaciones con sus jefes? 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Va lid 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 

Va lid 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 

¿Le han proporcionado cursos de capacitación? 

Cumulative 
Freauency Percent Valid Percent Percent 

Va lid 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 

¿Cómo cataloga los cursos de capacitación? 

Cumulative 
Freauency Percent Valid Percent Percent 

Va lid Buenos 42 52.5 52.5 52.5 
Regulares 28 35.0 35.0 87.5 
Malos 10 12.5 12.5 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Le gustarla sugerir alguno? 

Cumula Uve 
Frequencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid 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 

Va lid SI 62 77.5 77.5 77.5 
No 18 22.5 22.5 100.0 
Total 80 100.0 100 o 

\21 



Val id 

Val id 

Va lid 

··. 

SI 
No 
Total 

Si 
No 
Total 

. . .. 

.. 

SI 
No 
Total 

. 

... 

¿Le gusta su trabajo? 

Frequency , Percent Valid Percent 
76 95.0 95.0 

4 5.0 5.0 
80 100.0 100.0 

¿Cambiaría de empleo? 

Percent Valid Percent 
57;5 
42.5 

100.0 

¿Emelec es importante? 

57.5 
42.5 

100.0 

Freauencv Percent Valid Percent 
77 96.3 96.3 

3 3.8 3.8 
80 · ... · 100.0 100.0 . . .,-

Cumulative 
Percent 

95.0 
100.0 

Cumulative 
Percent 

57.5 
100.0 

Cumuiative 
Percent 

96.3 
100.0 

Cuando.trabaja ~n equipo ¿se obtienen buenos resultados? 

. --,··' . ······ . .··· Cumulative 
Freauenéy Percent Valid Percent Percent 

Va lid Si . 
71 88.8 88.8 88.8 

No 9 11.3 11.3 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Conoce las actividades para las que fue contratado? 

Cumuiative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Va lid 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 
Freauencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid Si 58 72.5 72.5 72.5 
No 22 27.5 27.5 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Registra siempre lo que hace? 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Va lid Siempre 31 38.8 38.8 38.8 
Casi siempre 30 37.5 37.5 76.3 
Nunca 19 23.8 23.B 100.0 
Total 80 100.0 100.0 



¿Cuando no cumple ¿se le sanciona? 

Cumulative 
Frequencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid SI 61 76.3 76.3 76.3 
No 19 23.8 23.8 100.0 

-- - -- - ·Total . 
80 100.0 100.0 ---- -. ---

¿Necesita que lo vigilen? 

Cumulative 
Frequencv Percent Valld Percent Percent 

Va lid SI 78 97.5 97.5 97.5 
No 2 2.5 2.5 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Cómo considera los controles de trabajo? 

,. 
Cumulative 

Freouencv Percent Valid Percent Percent 
Va lid Buenos 48 60.0 60.0 60.0 

Regulares 25 31.3 31.3 91.3 
Malos 7 8.8 8.8 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Realiza su trabajo sin contratiempos? 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Va lid Siempre 46 57.5 57.5 57.5 
Casi siempre 26 32.5 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 
Freauencv Percent Valid Percent Percent 

Valld 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 compañeros? 

Cumulative 
Frequencv Percent Valid Percent Percent 

Valld 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 
Freauencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid SI 75 93.8 93.8 93.8 
No 5 6.3 6.3 100.0 
Total 80 100.0 100.0 



¿Es puntual? 

' Cumulative 
Frequency Percenl Valid Percent Percent 

Val id SI 63 78.8 78.8 78.6 
- No . ~ = 

17 21.3 21.3 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Promocionan los directivos trabajo en equipo' 

Cumulative 
- ---- Frequencv Percenl Valid Percent Percent 
Va lid Siempre 45 56.3 56.3 56.3 

Casi siempre 18 22.5 22.5 78.6 
Nunca 17 21.3 21.3 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Sus relaciones con compañeros son? 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Va lid Buenas 58 72.5 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 opción? 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid SI 31 38.8 36.8 38.8 
No 49 61.3 61.3 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Utiliza su equipo de seguridad? 

Cumulative 
Frequencv Percent Valid Percent Percent 

Valid SI 61 76.3 76.3 76.3 
No 19 23.8 23.8 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Cuando tiene alguna duda consulta a su jefe y la resuelve? 
.. 

Valld SI 
No 

... Total 

Valld SI 

Frequencv Percent Valid Percent 
69 86.3 86.3 
11 13.6 13.8 
80 100.0 100.0 

¿Le gusta trabajar en la empresa? 

Fre uenc Percent Valid Percent 
80 100.0 100.0 

Cumulative 
Percent 

86.3 
100.0 

Cumulative 
Percent 

100.0 



0
Valid 

---

Val id 

Valld 

¿Croo que puede llegar a crecer en la empresa? 

-Cumulative 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

SI 78 97.5 97.5 --- 97.5 
No 

-- -_-;-

-2 2:5 2.5 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Los directivos dispensan un trato equitativo al personal? 

Percent 
55.0 
45.0 

100.0 

Valid Percent 
55.0 
45.0 

100.0 

¿1V1eJor desempeño con equipo diferente? 

- ··- - --, ._,, ', -·-~ 

Freouencv Percent Valid Percent 
SI 55 68.8 68.8 
No 25 31.3 31.3 
Total 80 100.0 100.0 

¿Su trabajo es Importante para la empresa? 

Freouencv Percent _ Valid Percent 
Si 75 93.8 93.8 
No 5 6.3 6.3 
Total 80 100.0 100.0 

1-" 

Cumulative 
Percent 

55.0 
100.0 

Cumulatilie 
Peré::ent 

- - 68.8 
100.0 

Cumulative 
Percent 

93.8 
100.0 

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

Cumuiative 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid 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 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid 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 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Val id Si 47 58.8 58.8 58.8 
No 33 41.3 41.3 100.0 
Total 80 100.0 100.0 



¿Existe falta de coordinación entre directivos y jefes? 

Valid SI ·. No 
Percent 

62.5 
37.5 

100.0 

Valid Percent 
62.5 
37.5 

100.0 

Cumulative 
Percent 

62.5 
100.0 

¿Cuando tiene algúin problema sabe a quién acudir? 

. 

-·--- ·- -.. 

Freauencv Percent Valid Percent 
Va lid SI 69 86.3 86.3 

No 11 13.8 13.8 
Total 80 100.0 100.0 
. .. 

¿Cree que su trabaj9 lo podría realizar alguien más? 

. ---

. FreaÍJencil Percent Valid Percent 
Va lid SI .;o-- 78 97.5 97.5 

N9 .··.···' 2 2.5 2.5 
Total 80 100.0 100.0 

¿Busca la eficiencia y rapidez en su trabajo? 

Fre Percent Valid Percent 
Valid Si 100.0 100.0 

Cumulative 
Percent 

86.3 
100.0 

Cumulative 
Percent 

97.5 
100.0 

Cumulative 
Percent 

100.0 

¿El tiempo laboarl en la empresa los ha beneficiado? 

Cumulative 
Freauencv Percent Valld Percent Percent 

Va lid Si 68 85.0 85.0 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 
Freauencv Percent Valid Percent Percent 

Valld 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? 

Cumuiative 
Freauencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid Si 53 66.3 66.3 66.3 
No 27 33.8 33.8 100.0 
Total 80 100 o 100 o 
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¿Cuando el jefe está mal se lo dice? 

Cumulative 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Val id ... SL 55 68.8 68.8 68.8 
No 25 31.3 31.3 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Conoce la competencia de le empresa? 

, __ Cumulative 
Freauencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid 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 
Freauencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid SI 49 61.3 61.3 61.3 
No 31 38.8 38.8 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Conoce los derechos y obligaciones como empleado? 

·- Cumulative 
:-. Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Vaiid --- Si ... .. - 63 78.8 78.8 78.8 
No 17 21.3 21.3 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

- .. 

¿Conoce a sus jefes? 

- - - .. 
Cumulative 

Freauency Percent Valid Percent Percent 
·valid --- Si -- -- 76 95.0 95.0 95.0 

No 4 5.0 5.0 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Utiliza manuales para desarrollar su trabajo? 

Cumulative 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Va lid Buena 41 51.3 51.3 51.3 
Regular 39 48.8 48.8 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Su área de trabajo es adecuada? 

Cumulative 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Val id Si 36 45.0 45.0 45.0 
No 26 32.5 32 5 77.5 
Regular 18 22.5 22.5 100.0 
Total 80 100.0 100 o 



¿Afectan sus faltas? 

Cumulalive 
Freouencv Percenl Valid Percent Percenl 

Val id SI --o-; ·-•e - 70 87.5 87.5 87.5 
No 10 12.5 12.5 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿Es sindlcalizado? 

Cumulative 
-

Frequency Percent Va lid PercEfot - - Percent 
Va lid SI - 45 56.3 56.3 56.3 

No 35 43.8 43;8 100.0 
Total 80 100.0 100.0 

¿El factor económico es importante? 

Cumulative 
Freouency Percent Valid Percent Percent 

Va lid Si 77 96.3 96.3 96.3 
No 3 3.8 3.8 100.0 
Total 80 100.0 100.0 



ESTADÍSTICA INFERENCIAL 



Case Processing Summary 

Cases 
Val id Missino Total - _-

N Percent N Percent N Percent 
¿Elmec es importante? • 

80 100.0% o .0% 80 100.0% Nivel de estudios 
¿Elmec es importante? • 
¿Cómo cataloga los 80 100.0% o .0% 80 100.0% 
cursos de capacitación? 
¿Elmec es importante? • - - ---

Cuando trabaja en equipo 
80 100.0% o .0% 80_ 100.0% ¿se obtienen buenos 

resultados? 
¿Elmec es importante? • 
¿Existe falta de 80 100.0% o .0% 80 100.0% coordinación entre 
directivos y jefes? 
¿Elmec es importante? • 
¿Conoce los objetivos y 80 100.0% o .0% 80 100.0% 
metas de la emporesa? 
¿Elmec es importante? • 

100:0% ¿Utiliza manuales para 80 o .0% 80 100.0% 
desarrollar su trabajo? 
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¿Elmec es importante?* Nivel de estudios 

Crosstab 

Nivel de estudios 
Primaria Secundaria Preoaratoria Técnico 

¿Emelec es Si Count 20 18 16 16 
importante? o/o of Total 25.0% 22.5% 20.0% 20.0% 

Total 

No Count 
% of Total 
Count 20 18 16 16 
% ofTotal 25.0% 22.5% 20.0% 20.0% 

Chi-Square Tests 

Asymp. Sig. 
Vaiue df (2-sided) 

Pearson Chi-Square 21.818ª 4 
Likelihood Ratio 13.369 4 
Linear-by-Linear 

8.614 1 Association 
N of Valid Cases 80 

a. 5 cells (50.0%) have expected count iess than 5. The 
minimum expected count is .38. 

Symmetric Measures 

Asymp. 
Value Std. Errorª 

Nominal by Phi .522 
Nominal Cramer's V .522 

Contingency Coefficient .463 
lnterval by lnterval Pearson's R .330 .088 
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .306 .084 
N of Valid Cases 80 

a. Not assuming the null hypothesis. 

b. Using the asymptotic standard error assuming the nullhypothesis. 

c. Based on normal approximation. 

·ººº 
.010 

.003 

Aoorox. Tb 

3.090 
2.840 

Otro Total 
7 77 

8.8% 96.3% 
3 3 

3.8% 3.8% 
10 80 

12.5% 100.0% 

Aoorox. Sic¡. 
.000 
.000 
.000 
.003c 
.006c 



¿Elmec es importante?* ¿Cómo cataloga los cursos de capacitación? 

Crosstab 

¿Cómo cataloga los cursos de 
capacitación? 

Buenos Requlares Malos 
¿Emelec es SI Count 42 28 7 
importante? % of Total 52.5% 35.0% 8.8% 

No Count 3 
% of Total 3.8% 

Total Count 42 28 10 
% of Total 52.5% 35.0% 12.5% 

Chi-Square Tests 

Asymp. Sig. 
Value df 12-sidedl 

Nominal by 
Nominal 

lnterval by lnterval 
Ordinal by Ordinal 
N of Valid Cases 

Pearson Chi-Square 21.818ª 2 
Llkelihood Ratio 13.369 2 
Linear-by-Linear 

12.312 1 Association 
N of Valid Cases 80 

a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The 
mínimum expected count is .38. 

Symmetric Measures 

Asymp. 
Value Std. Errorª 

Phi .522 
Cramer's V .522 
Contingency Coefficient .463 
Pearson's R .395 .101 
Spearman Correlation .332 .090 

80 
a. Not assuming the null hypothesis. 

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis. 

c. Based on normal approximation. 

r3 .. -··---------· -~ -.3 

.000 

.001 

.000 

Aoorox. Tb 

3.795 
3.111 

Total 
77 

96.3% 
3 

3.8% 
80 

100.0% 

. 
Aoorox. Siq; 

.' .. ·ººº 
·ººº 
·ººº 
.000° 
.003° . 



¿Elmec es importante?* Cuando trabaja en equipo ¿se obtienen buenos 
resultados? 

Crosstab 

Cuando trabaja en 
equipo ¿se obtienen 
buenos resultados? 

Si No Total 
¿Emelec es Si Count 71 6 77 
importante? % ofTotal 88.8% 7.5% 96.3% 

No Count 3 3 
% ofTotal 3.8% 3.8% 

Total Count 71 9 80 
% ofTotal 88.8% 11.3% 100.0% 

Chi-Square Tests 

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig. 
Value df (2-sided) (2-sided) (1-slded-\ 

Pearson Chi-Square 24.589b 1 .000 
Continuity Correctionª 16.221 1 .000 
Likelihood Ratio 14.129 1 .000 
Fisher's Exact Test .001 .001 
Linear-by-Linear 

24.281 1 .000 Association 
N of Valid Cases 80 

a. Computed only for a 2x2 table 

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The mínimum expected count is .34. 

Symmetric Measures 

Asymp. 
Aoorox. Tb Value Std. Errorª Aoorox. Sia. 

Nominal by Phi .554 .000 
Nominal Cramer's V .554 .000 

Contingency Coefficient .485 .000 
lnterval by lnterval Pearson's R .554 .136 5.883 .o o oc 
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .554 .136 5.883 .oooc 
N of Valid Cases 80 

a. No! assuming !he null hypolhesis. 

b. Using !he asymptotic standard error assuming the null hypothesis. 

c. Based on normal approximation. 

--._J3_k\ -- -------



¿Elmec es importante?* ¿Existe falta de coordinación entre directivos y jefes? 

Crosstab 

¿Existe falta de 
coordinación entre 
directivos v jefes? 
SI No Total 

¿Emelec·es SI Count 50 27 77 
importante? % ofTotal 62.5% 33.8% 96.3% 

No Count 3 3 
% ofTotal 3.8% 3.8% 

Total Count 50 30 80 
% ofTotal 62.5% 37.5% 100.0% 

Chi-Square Tests 

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig. 
Val u e df (2-sided) (2-sided) (1-sidedl 

Pearson Chi-Square 5.195º 1 .023 
Continuity Correctionª 2.794 1 .095 
Likelihood Ratio 6.082 1 .014 
Fisher's Exact Test .049 .049 
Linear-by-Linear 

5.130 1 .024 Association 
N of Valid Cases 80 

a. Computed only for a 2x2 table 

b. 2 cells (50.0%) have expected count less !han 5. The mínimum expected count is 1.13. 

Symmetric Measures 

Asymp. 
Approx. Tb Value Std. Errorª Approx. SiQ. 

Nominal by Phi .255 .023 
Nominal Cramer's V .255 .023 

Contingency Coefficient .247 .023 
lnterval by lnterval Pearson's R .255 .073 2.327 .023c 
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .255 .073 2.327 .023c 
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. 



¿Elec es importante?* ¿Conoce los objetivos y metas de la emporesa? 

Crosstab 

¿Conoce los objetivos y 
metas de la emooresa? 

SI No Total 
¿Emelec es SI Count 49 28 77 
importante? % ofTotal 61.3% 35.0% 96.3% 

No Count 3 3 
% of Total 3.8% 3.8% 

Total Count 49 31 80 
% ofTotal 61.3% 38.8% 100.0% 

Chl-Square Tests 

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig. 
Value df {2-sided} (2-sided) (1-sided} 

Pearson Chi-Square 4.927º 1 .026 
Continuity Correctionª 2.610 1 .106 
Likelihood Ratio 5.874 1 .015 
Fisher's Exact Test .055 .055 
Linear-by-Linear 

4.865 1 .027 Association 
N of Valid Cases 80 

a. Computed only for a 2x2 table 

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The mínimum expected count is 1.16. 

Symmetric llJleasures 
.· 

·····Asymp. .. 

Val u e Std. Errorª Aoorox. Tb Aoorox. Sici. 
Nominal by Phi .248 .026 
Nominal Cramer's V .248 .026 

Contingency Coefficient .241 .026 
lnterval by lnterval Pearson's R .248 .071 2.262 .026c 
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .248 .071 2.262 .026c 
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 Reqular Total 

¿Emelec es Si Count 41 36 77 
importante? % ofTotal 51.3% 45.0% 96.3% 

No Count 3 3 
% ofTotal 3.8% 3.8% 

Total Count 41 39 BO 
% ofTotal 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 3.277º 1 .070 
Continuity Correctionª 1.492 1 .222 
Likelihood Ratio 4.434 1 .035 
Fisher's Exact Test .111 .111 
Linear-by-Linear 

3.236 1 .072 Association 
N of Valid Cases 80 

a. Computed only far a 2x2 table 

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The mínimum expected count Is 1.46. 

Symmetric Measures 

Asymp. 
., .. 

Value Std. Errorª Approx. Tb Aoorox. Slg. 
Nominal by Phi .202 .070 
Nominal Cramer's V .202 .070 

Contingency Coefficient .198 .070 
lnterval by lnterval Pearson's R .202 .059 1.825 .onc 
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .202 .059 1.825 .onc 
N of Valid Cases 80 

a. Not assuming the null hypothesis. 

b. Using the asymptotic standard error assumlng the null hypothesis. 

c. Based on normal approximation. 



Case Processing Summary 

Cases 
Val id Missina Total 

N Percent N Percent N Percent 
¿El tiempo laboral en la 
empresa lo ha 

80 100.0% o .0% 80 100.0% beneficiado? • Nivel de 
estudios 
¿El tiempo laboral en la 
empresa lo ha 
beneficiado?• ¿Cómo 80 100.0% o .0% 80 100.0% 
cataloga los cursos de 
capacitación? 
¿El tiempo laboral en la 
empresa lo ha 
beneficiado? • Cuando 

80 100.0% o .0% 80 100.0% trabaja en equipo ¿se 
obtienen buenos 
resultados? 
¿El tiempo laboral en la 
empresa lo ha 
beneficiado?• ¿Existe 80 100.0% o .0% 80 100.0% 
falta de coordinación 
entre directivos y jefes? 
¿El tiempo laboral en la 
empresa lo ha 
beneficiado? • ¿Conoce 80 100.0% o .0% 80 100.0% 
los objetivos y metas de 
la emporesa? 
¿El tiempo laboral en la 
empresa lo ha 
beneficiado? • ¿Utiliza 80 100.0% o .0% 80 100.0% 
manuales para 
desarrollar su trabaio? 



¿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 2 

% of Total 2.5% 
Regular Count 

% of Total 
Total Count 20 18 16 16 

% of Total 25.0% 22.5% 20.0% 20.0% 



Crosstab 

Nivel de 
Otro Total 

¿El tiempo laboral Si Count 68 
en la empresa lo ha % ofTotal 85.0% 
beneficiado? No Count 8 10 

% ofTotal 10.0% 12.5% 
Regular Count 2 2 

% ofTotal 2.5% 2.5% 
Total Count 10 80 

% ofTotal 12.5% 100.0% 

Chi-Square Tests 

Asymp. Sig. 
Value df {2-sidedl 

Pearson Chi-Square 67.141ª 8 
Likelihood Ratio 56.382 8 
Linear-by-Linear 

30.596 1 Association 
N of Valid Cases 80 

a. 10 ceils (66.7%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is .25. 

Symmetric Measures 

Asymp. 
Value Std. Errorª 

Nominal by Phi .916 
Nominal Cramer's V .648 

Contingency Coefficient .676 
lnterval by lnterval Pearson's R .622 .055 
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .611 .067 
N of Valid Cases 80 
a. Not assuming the null hypothesis. 

b. Using the asymptotic standard error assuming the nuil hypothesis. 

c. Based on normal approximation. 

·ººº 
.000 

.000 

Approx. Tb 

7.022 
6.817 
----- --- -

Aoorox. SiQ. 

·ººº 
·ººº 
.000 
.oooc 
.oooc 



¿El tiempo laboral en la empresa lo ha beneficiado?* ¿Cómo cataloga los cursos 
de capacitación? 

Crosstab 

¿Cómo cataloga los cursos de 
capacitación? 

Buenos Requlares Malos 
¿El tiempo laboral Si Count 42 26 
en la empresa lo ha % of Total 52.5% 32.5% 
beneficiado? No Count 2 8 

% of Total 2.5% 10.0% 
Regular Count 2 

% ofTotal 2.5% 
Total Count 42 28 10 

% of Total 52.5% 35.0% 12.5% 

Chi-Square Tests 

Asymp. Sig. 
Val u e df (2-sidedl 

Pearson Chi-Square 66.158ª 4 
Likelihood Ratio 54.029 4 
Linear-by-Linear 

40.145 1 Association 
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. 
Value Std. Errorª 

Nominal by Phi .909 
Nominal Cramer's V .643 

Contingency Coefficient .673 
lnterval by lnterval Pearson's R .713 .048 
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .644 .068 
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. 

.000 

.000 

.000 

Aoorox. Tb 

8.977 
7.427 

Total 
68 

85.0% 
10 

12.5% 
2 

2.5% 
80 

100.0% 

Approx. Slg. 
.000 

·ººº 
.000 
.oooc 
.oooc 



¿El 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 
en la empresa lo ha % of Total 85.0% 
beneficiado? No Count 3 7 

% ofTotal 3.8% 8.8% 
Regular Count 2 

% ofTotal 2.5% 
Total Count 71 9 

% of Total 88.8% 11.3% 

Chi-Square Tests 

Asymp. Sig. 
Vaiue df (2-sidedl 

Pearson Chi-Square 58.967ª 2 
Likelihood Ratio 44.056 2 
Linear-by-Linear 

56.500 1 Association 
N of Va lid Cases 80 

a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is .23. 

Symmetric Measures 

Asymp. 
Value Std. Errorª 

Nominal by Phi .859 
Nominal Cramer's V .859 

Contingency Coefficient .651 
lnterval by lnterval Pearson's R .846 .053 
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .854 .076 
N of Valid Cases 80 
a Not assuming the null hypolhesis. 

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis. 

c. Based on normal approximation. 

.000 

.000 

.000 

Aoorox. Tb 

13.995 
14.514 

68 
85.0% 

10 
12.5% 

2 
2.5% 

80 
100.0% 

Approx. Siq. 
.000 
.000 
.000 
.oooc 
.oooc 



¿El tiempo laboral en la empresa lo ha beneficiado?* ¿Existe falta de coordinación 
entre directivos y jefes? 

Crosstab 

¿Existe falta de 
coordinación entre 
directivos v iefes? 
Si No Total 

¿El tiempo laboral SI Count 50 18 
en la empresa lo ha % of Total 62 5% 22 5% 
beneficiado? No Count 10 

% of Total 12.5% 
Regular Count 2 

% of Total 2.5% 
Total Count 50 30 

% of Total 62.5% 37.5% 

Chi·Square Tests 

Asymp. Sig. 
Value di (2-sided) 

Pearson Chi-Square 23.529ª 2 
Likelihood Ratio 27.253 2 
Linear-by-Linear 

20.745 1 Association 
N of Valid Cases 80 

a. 3 cells (50.0%) have expected count less !han 5. The 
minimum expected count is .75. 

Symmetric Measures 

Asymp. 
Value Std. Errorª 

Nominal by Phi .542 
Nominal Cramer's V .542 

Contingency Coefficient .477 
lnterval by lnterval Pearson's R .512 .069 
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .541 .073 
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. 

.000 

.000 

.000 

Approx. Tb 

5.270 
5.686 

68 
85.0% 

10 
12.5% 

2 
2.5% 

80 
100.0% 

Approx. Sig. 
.000 

·ººº 
.000 
.000° 

·ºººº 



¿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 emooresa? 

Si No 
¿El tiempo laboral SI Count 49 19 
en la empresa lo ha % ofTotal 61.3% 23.8% 
beneficiado? No Count 10 

% ofTotal 12.5% 
Regular Count 2 

% ofTotal 2.5% 
Total Count 49 31 

% ofTotal 61.3% 38.8% 

Chi-Square Tests 

Asymp. Sig. 
Val u e df (2-sided) 

Pearson Chi-Square 22.315ª 2 .000 
Likelihood Ratio 26.253 2 .000 
Linear-by-Linear 

19.674 1 .000 Association 
N of Valid Cases 80 

a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The 
mínimum expected count is .78. 

Symmetric Measures 

.· 

Total 
68 

85.0% 
10 

12.5% 
2 

2.5% 
80 

100.0% 

Asymp; 
Value Std. Errorª Aoorox. Tb Aoprox. Slci . 

Nominal by Phi .528 . 000 
Nominal Cramer's V .528 ·ººº Contingency Coefficient .467 ·ººº lnterval by lnterval Pearson's R .499 .068 5.086 .000º 
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .527 .072 5.479 .oooc 
N of Valid Cases 80 

a. Not assuming the null hypothesis. 

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesls. 

c. Based on normal approximation. 



¿El tiempo laboral en la empresa lo ha beneficiado?* ¿Utiliza manuales para 
desarrollar su trabajo? 

Crosstab 

¿Utiliza manuales para 
desarrollar su trabaio? 
Buena Reqular 

¿El tiempo laboral Si Count 41 27 
en la empresa lo ha % ofTotal 51.3% 33.8% 
beneficiado? No Count 10 

% ofTotal 12.5% 
Regular Count 2 

% of Total 2.5% 
Total Count 41 39 

% of Total 51.3% 48.8% 

Chi-Square Tests 

Asymp. Sig. 
Val u e di (2-sided) 

Pearson Chi-Square 14.842ª 2 .001 
Likeiihood Ratio 19.489 2 .000 
Linear-by-Linear 

13.085 1 .000 Association 
N of Valid Cases 80 

a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is .98. 

Symmetric Measures 

Total 
68 

85.0% 
10 

12.5% 
2 

2.5% 
80 

100.0% 

Asymp. 
Aporox. Tb Value Std. Errorª Approx. Sig. 

Nominal by Phi .431 .001 
Nominal Cramer's V .431 .001 

Contingency Coefficient .396 .001 
lntervai by lnterval Pearson's R .407 .060 3.935 .oooc 
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation .430 .063 4.206 .oooc 
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. 



Programa de Posgrado en Ciencias de la 
Administración 
Oficio: PPCA/EG/2003 
Asunto: Envío oficio de nombramiento de jurado de Maestrla. 

Coordinación 
,'íj ,: .' l '. 

-- -- --·--- ---

lng. Leopoldo Silvél>G-utiérrez 
Director General deAdmioistragión Escolar 
de esta Universidad 
Presente. 

At'n.: Biol. Francisco Javier lncera Ugalde 
Jefe de la Unidad de Administración del Posgrado 

Me permito hacer de su conocimiento, que el alumno Ramón López Falcón, 
presentará Examen de Grado dentro del Plan de Maestría en Administración 
(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 Juárez 
M.1.0. Napoleón Serna Solis 
M.A. Rafael Rodríguez Castelan 
M.A. Berna rdo Vargas Negrete 
M.D.A. Rafael Zavala Ortiz 

Presidente 
Vocal 
Secretario 
Suplente 
Suplente 

Por su atención le doy las gracias y aprovecho la oportunidád para enviarle un 
cordial saludo. 

Atentamente 
"Por mi raza hablará el espíritu" 
Ciudad Universitaria, D.F., 09 de Septiembre del 2003. 

El Coordinador del Programa 

Dr. Ricardo Alfredo Varola Juárez 
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