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LA SIMULACION EN EL TRABAJO

RESULTADQ

"DE UNA INADECUADA DIRECCION



1. INTRODUCCION

‘Tl verdadero valor -de toda empresa no estriba-

“:.-Ynicamente en su potencial financiero, en su estructura -

6fgéﬁica 0 en la capacidad de su maquiraria, sino también
7 'en e1 conjunto de personas que le dan vida y ue con sus-~
'conOcimientos, habilidades y experiencias procuran el a-

provechamiento adecuado de los recursos técnicos, materia

les y financieros de la empresa.

Por coﬁsiguiente, el eiemento humano se convier
‘te, a su vez, en uno de los recursoaffdﬁdémeﬁfales que se -
conjugan para lograr los objetivos_defﬁhé’dfgénizaciénfeg
presarial. i ‘

L& administracién moderna féﬁﬁiere dé'princi—
pios, normas y metodologfas gue propicien el desarrollo -

de este importarte recurso. Los probiemas jue ajuejan a -

una organizacidn, inde;endientemente del género de sus ag
tividades o:de la magnitud de diphos proktlemas, se resuel
ven en graﬂ medi@avsibse>poﬁ§nign jueso lz capacidad ple-
(o may la_‘s_[pvotenc‘.i_d_l_id,‘ad'és de loé';fecursos humanos. Zste dg_“‘

»

I' " sarrollo deberd manifestarse, para los fines concretcs de




hiente de ‘lealtad, entusiasmo y responsabilidad, as{ co

mo una voluntad de participacién y colaboracién continuas.

“stas cualidades deben de estar presentes en -
todo momento, para evitar comportamientos irresponsables-

y desleales, como los que dan lugar a un fendmero particu

larmente negativo para la empresa: el trabajo simulado o-

rla;simulucién de las labores que estd obligado a realizar

'éiftrabajador, conocido también como tortuguismo o sabota

i
}
)
'



A Héﬁbs‘céﬁs;Qe orifcipales difi-

“cultades que aquejan a una organiza puedenllevarla

rativo que se re-

~Podriamos men

_cionar las siguientes:

- Planeacién'defic ente .d
origina pérdida5~dé hc;a‘

- - aplicacién in@orrecfa de>i§s
cieros, .77"W7

'~ elevados costos de operacidn,

f e T - inadecuada administracidén de personal,’
- baja productividad, e

~ excesiva variedad de productos,

falta de materias primas, como con




nféi:frébaﬁc.

1 imo deklos problemas enunc1ados es p031

; menos aten016n ha recibido, a pgsur de -

ue darlugab a‘quejas constantes de los grupos de direc-

016n en” 1aq empresas, pues.la conducta positiva o negati-
”iva que adopte el trabajador dentro de la organizgacidn, --
vééi como las circunstancias que hacen disminuir a aumen-
tar la incidencia de la simulacidn en el trabajo, depen-

den exclusivamente del‘grupo directivo.

La %1ru13016n'“n,e1 trabajo generalmente es --

pnfrpntada ‘con correctlvos de cardcter mecdnico, sin jue-

se considerefelfaSpectovhumano de este tipo de fallas.

*ﬁ Dor la- ‘pdptancia que reviste el problema del

»trabaao qlmulado,‘lds‘administradores debemos procurar -—-

’ndlsmlnulr 1n01dﬂnc1a medlqnte cursoo de 40016n, 1nstr .




E bré“éiioé; 

El'trabajadofmcbnffa > su traba-
.30 para 1a empresa podrd cubrlr sus nPCPSldadGS bisicas;
'opro és tas pusden convertirse en la unlca razén importan-

,te para que psrranezca en el- trabago, aunque de hecho no-

“de los individuo 0.que se ejerce sg

se zienta dispussto a esforz arse y:a demost*ar iniciativa

vy colabor3016“. Tsa, éctitud'seré‘causf

de bajo rendimien—

o yode simulacién—en‘élﬁ rabajo

De ahi 1a 1mporta 01a de con51derar tamblén -

;‘actoras como la,madurez dﬂ 1os 1ndlv1duos y las 01rouns—

‘que deben egerCﬂrse determinados ti-




TEL . SROBLENA




esponsa-

nismos =

atégias ten-

’o‘debenfpléntéar'sola;'




iduos, reco-

s superiores,’

'; fccuuar con 1eﬂt1tud las‘l bores,

idos

,";‘morbrlr ~o 1ntcre Yy ev dlr=respons bxlldau,j




ficio- do los obgotlvos generuleb N p%rulcul~re

de cual—”'



_ quier ent;




nara evitar

qoe

teriordndoses

11




tomAdticamente ‘se unen.en torno a

y simulacidn gue L
“disposiciones’
1jadores identificadc

plicacién ;




‘nes aue, desde el punto de'v1%ta de 1n Pflc ia indus=
trial, lo impulsarian a cooperar con 1as.metasnde‘1a‘or—.

- ganizacidn.

Fxaminamos a continuacidn, entre los miltiples
factores que concurren para que se presente, la simula- -
cibn en el trabajo, 2qvélilos due influyen directamente so

v

bre 1a conducta del trabajador.,

Muchos trabajadores comoﬁr+en 1av1dea de que -; 9
si laboran con rapidez nerwud1oan los 1nteréqeq de su gru 
DO, pues alegunos de sus compaﬁeros; a} no poder:alcanzar
los mismos esténdares de produccidn, serian deSpedidos.‘—
Con hase en este sofisma, una granvprqpor9i6n de emplea~ .

dos trabaja diarismente con 1entitud:dé1iberada,vpara res

tringir su produccidn,.

Sin embargo,'lafh stor eséfrollékdé los

oficios demuestra ‘que cada me or seéaren.la” maqulnqua 0

en la 1mp]°ntqc16n de métodos de trabago, en lupar de ‘oca




-sionar desocupecidn produc larga, trabajo.para nds

~empleado

'»loq ‘obreros como de: au%‘ge es: o superv1sores.

Tos a‘_ir,eégt(iv‘os ‘deben identificar tanto las a-
precinciones falsas Lde*afribuyen al trabajador un simple ;

afédn de 51mular 1a"'tareao para mantener a sus jefes 0 su

pervwaores er la 1gnoran01a de que es p031ble trabajar
con més rapldez, como'la creencia de yue la simu13016n en
el trabajo desaparecerd si se corrigen fallas como las si

..gulentes:

,:l;“La»pianeacién déficiente de las ventas gue-

7;du001on muv cortos para cada serle y una’ 1—i°

”angctlvldad orzad; de. la mqqulnarla que de

'osfque, a. su. vez, implican perlodos de pro e




.a cual resultan demoras

‘a: produccién y, conse=

a maquinaria, y las consi- = i

teréupbi6héé'del trabajq,1 f

Vv-'.r
Sl |

bajad

spersibén de las operaciones que es - -

;édaafdefibebério+'




”éllés-bodria“darila* mpreQ16n de un excesivo control ——"'

1ﬂffde1 amblente, el traba1 dor sentiria que: se “JuSng al—>

~‘igur\os mecanismos sélo vara "explotarlo" mis, y, comor~~j

-a rnﬁ001on,

" fiar{a en:

“ii=levadir sus res ponaqbllluades er el cum

su superior para cometer error

3 Qltrabaaar l'ttﬁm

reforzaria su actltud de simulacidn y se empe”

f-Ausentarqe del frabqgo y 1legar tarue,;,_ 

.v~]sabotear la pr"du001on 1ncunnllendo las ——

normas de qequr1dad

miénto de ordenesrde trabago,.

~ aducir falta‘de3ciaridqd'en lasfdrdénxs¢d§f

tes, v




nquedesde el punto de vista psicOlo_”".r

afi;@éf qge un grupo selecciona siem-
adéduad§ para'enfrentar los problemas,
sdﬁélidéd‘se concentran en un mo-

'soactitudes déligfupo, és qupletameﬁte*;-

ividuo sea, objetivamente,




18‘7"’? 1.

réfleja lés5éétifudes de un -~

“cada situacibn.

Por °upupéto, Pste lider deberd ser razona-
blemente inteligente.y blen equlllbrado, cOon una perso-
nalidad gue no exhiba rasgos:rigidos o egocéntricos que
lo hagan parecer insensible a losksentimientos del gru-

PO.

Tn otras palabras, no éél&"dabe ser capaz de
dar ordenes e instrucciones sino, tamﬁién, de recibir -
impresiones del ambiente que condiciona la ejecucidn de
sus ordenes ¢ instrucciones, Para utilizar un ejémplo -
grifico, diriamos que el 1ider que atiende, exclusiva-
mente, a sus propias impreéibhesve ideas, es una espe-
cia. de hombre ofquéata,y noﬂun'buén director de oryues-

ta.

,ul 1ider eflcaz es receptlvo, y utiliza la -

comunlca016n parafrepular Bu poder, capta la 1nforma—‘—‘.

‘nObFG los cllmds emocionales cambiantes-

'fplonrnec sa:1a
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de un’ gruvo.

ﬁa,eivlider, pasividad en

- sus’ funcion : bligacién de modificar su opinién

_cada vez que se altera el clima emocional, sino, mds —-

bien el esfuerzo de-mantener dicho clima emocional a lo
largo de muchas situaciones cambiantes, y evitar aqué-

llas que pudieran exigir la aparicién de un "dictador"

"~ o Ade un "agitador".

71 tipico "hombre orquesta" es el lider gue

conocemos como Autderata, y se caracteriza por dar orde

nes e inecistir en que sean obedecidas; impone actitudes

al grupo sin consultarlo; se limita a indicar las acti-
vidades inmediatas que han de realizarse y se observa -
la informacién detallada sobre los objetivos y el desa-

rrollo general de los planes.

7;:fan contraste con el estilo de liderazgo des-

, ‘el lider tipificado como Demécrata sélo da orde-

después de consultar al grupo; procura yue las acii-
““tudes colectivas -cuenten con la aprobacién de todos; ==
_nuhba distribuye tareas sin bosquejar antes el olan ge-

“neral de trabajo, v considera que tanto el elogio como
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1ntdé”déi;éfﬁpq del cual 41 ﬁdmbiéﬁffbr;‘_

“Un tercer tipo de liderazgo, el tipo "lai-

“‘Séezefaifeﬂ; lo caracterizan aguellos lideres que se —-

i7" abstienen de guiar,- abandonan al grugo 2 sus propias in

i : ,
i -clinaciones y no compiarten realmente los intereses de -

1a colectividad que supuestamente representa.

Tstos tipos de liderazgo pueden clasificar—

: Se.como . siguet
: A. Lideres Autdcratas:
r

a) autéecrata estricto, -

b) autécrata benevolente, y

¢) autéerata incompetente.

B. T.ideres Dembcratas:

§ ':.",jr ' ,_. g)fdemécrata auténtico,

Para una mayor comprinsién ‘de los diferentes

3 tipos de lideres 'y d cas explicaremos-—
: (vipos de A S SxpLicaTemOs
} brevemente cada uno. -



Aa)

e

'Eigauﬁéoratdkestricto,es infloxible yé

ricto, pero justo segin sus princi-

 ‘biog; no delega su autoridad y su em-

nresa es obra de un solo hombre, Actia

~de acuerds con la mdxima de que “"los -

negqcios son los negocios" y es.afecto
a frases como "el tiempo es oro", "lo-
que nquieren es més dinero", “"guien no-
trabaja no cohe", fcierta dosis de de-
sempleo es lo que hace falta" y otras-

gsimilares.

E1l autbéerata benevolente recuerda al -
anterior en muchos aspectos, pezro lo -
perturba una conciencia no conformista
Asume una responsabilidad moral por --

sus empleados ademds de exigirles re-

" sultados concretos en 1a produccidn. -

Pretende favorecer a la gente, pero —-

sin -conceder lo que la gente solicite,

sino: lo que €l considera necesario con

incompetente es. como 2l —
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ﬁbebé" de  la organizacidén. Al "bebé" -
le sobran energias perb es dominante-

y voluble; la critica o el elogio de-~

penden por completo de su estado de 8-
nimo circunstancial. Desea ser podero-
so. ¥y, sin embargo, revela una inseguri
dad deéesperante ¥, en consecuencia, -
tiende a formar més individuos débiles
que fuertes, para luego encolerizarse-
porgue nadie es capaz de asumir una --
responsabilidad. También cree en la om
nipotencia de su deseo y olvida que a

menudo se requiere mucho tiempo y tra-
bajo para cumplir una orden; por ello-
acosa a sus subordinadoé con'reqlama—

ciones insistentes y quejumbrosas.

Tl 1lider demécrata auténtico es compa-

rable a un director de orquesta, con-
siente de que su funsidén es coordinar-
las contricuciones voluntarias de sus-

empleados. Comprende, también, que la-

empresa estd por encima de las persona




dualeéfyfqﬁe un'buen 1i~

Jogra _ue.el trabago se eaecute -

obstéculos aun durante sus ausen~

, claﬂgtemporales, pues sus empleados sa
b'i:ben lo que hacen y por qué lo hacen, -
'}ade'manera que no tienen oportunidad de
'réaer en 1a inactividad o en la simula-

c;én. La autoridad se distribuye co- —

‘rrectamente en la escala jerdrquica de

la or ganlzdclén y la direccidn, en to-
;Qos los niveles, es bastante firme y -
. segura para ocuparse del bienestar de-

los éubordinados.

-:Ei,iideraigo t{picamente "Laissez-fai-
re"-podria representarlo un presidente
de consejo, que cede toda su responsa-

‘;bilidad a los subordinados. Puede tra-
tarse de un individuo gue ha ganaao -
una posicidn gracias a sus conocimien-
tos téénicos, pero que es del todo in-
capaz para asumir cualquier tipo de au
;ﬁofidad‘o control sobre sus subalter—

. nos.




ataz despladado'cuya anica preocupacién es conservar - -

,ordpnes de nroducclén.[

El autécrata benevolente podriamos encontrar?f

3\10 en un: capataz curplido y honesto, tipo- sargento 0-co

";ﬂmandante, a quien se puede considerar "decente" mien— -

'-*tras los hombres hagan su trabajo, pero que "los manda-

3a1 diablo" si dejan de hacerlo.

En la industria, durante mucho tiempo se ha-
medido la eficiencia de liderazgo en funcidén de la pro-
ductividad del grupo, y tal criterio, como hemoé'visto,
proporciona alguna indicacién vé4lida. Sin embargo, en -
~los ultimos afios se prefiere medir los efectos del lide
razgo y de los métodos de conduccién en términos pura-

mente humanos. "n otras palabras, se utilizan las posi-

emp1eo y conseﬂulr que los operarlos cumplan con las»'-f»"

bllldadPS de medir con Dre0181on la eficiencia del 1ldeil-3

razgo por medio de la observacién de sus efectos sobre

1u1enps estdn sometidos a él.

vTeéficamehte,‘1a;§¢titdd de




.restriceiones que-les ha impuesto, aunque también le te

en y-oeultan su resentimiento mediante formas de agre—

sién'indirectés;,?ﬁ rstos casos, los trabajadores pue-

"denkpretextar que né entienden las ordenes y que violan
las normas "por equivocacidn", suépenden las labores an
tes de 12 hora indicada y dafian los materiales. Una ca-
racter{stica importante de los grupos en esta situacidn,
es que la acresividad de los trabajadores no sélo se en
dereza hacia su lider sino también, y en la misma esca-
‘la, hacin sus compafieros; cada miembro del grupo despre
cia el trabajo de los demés, y asi se encadenan las ac-

titudes propias de la frustracién generalizada:
- = Bl negativismo,
= 1a‘destruccién, el L

“desplazamiento,

comisién intencional de
i i= laamenaza de paros,.y

e ei‘sabotaje, entrehotfa

™ cambio, los. integrantes:




1ben como. “un buen -

Democracia no implica, sin embargo, ignorar

'*la dlSClpllna, por el contrario, la disciplina puede --
.ser mucho més estricta en un grupo democrdtico que en -
uno autocrétlco, y la autorldad del lider se acrec1enta

precisamente porque estd apoyade por el grupo entero.

Con este espiritu de grupo se logra que el

i trabajo de los miembros mAs diestros sea visto con admi
racién y no con celos, norque los trabajadores hébiles
representan la mayor ef101enc1a que a los demds les es

deseable: qlcanzar._’

Aterlzado distintos +i

a‘preaunta que pudle-

de que 1os3trabajadores sean cap,cesﬁ””




. biopsicosocial, tiene

”en que se adapten 0 no a las 01rcunst c¢ias y.cualida-

des del grupo, sin perder de vista que-el~ser humano es

cambiante por naturaleza.

Por .todo ello, la dlrecclon d una empresa,

antes de establecer cualesquiera norma de conduceibén —-
que definan su tivo de liderazgo, debe de analizar la -
situacidén concreta del grupo, situacién determinada pof
las caracteristicas del personal, la madurez de 1los tra
bajadores y las necesidades que tratan de satisfacer —-
conlgl desempefio de su empleo. Es decir, gue solo una -

concepcién circunstancial del liderazgo propiciard el -

desarrollo de los recursos humanos y, por ende, el apo-

yo eficiente a los objetivos de la organizacién,

4.3 Necesidades.-

‘Pl hombre, éomc,ser -

serie. de'ne0051dades, ¥y que -




Lmédiénteiéu’trabaé‘

- Diversos investigadores de las ciencias del
omportamiento han‘escrito'épbrerlas necesidades propia

mente humanas; entre- ellos podemos mencionar a Maslow,

‘“MHerzberg, Mc Clelland,.. Para los fines de nuestra in-
VVestigacién, consideramos que la teoria de Maslow resul
ta adecuada en virtud de la sencilles con que plantea -

la clasificacién de las necesidades humanas,

Maslow hace referencia 2 una escala de nece—

sidades, tanto primarias como secund@rias; qae”infiﬁjéh:"
directamente sobre el comportamiento. -Segin el grado en
nue sean satisfechas esas necesidades, por medip dg su

trabajo, el comportomiento del individuo repefcufiré PO

sitiva o negativamente en la organiz=cidn.

Lo La base de la teoria de Maslow es el concep—{
b o to de que elldeéarrollo del hombre se vincula con 5 cla
ses de necesidades: las fisiolbgicas, las de seguridad,
ias sociales, las relacionadas con la estima, y las de

autorrealizacién,

A continuacién, explicamos éon.mayor ampli-—



A;fggT

ftud&esfos 5 nlveles de 10 que .se ha llamado Pirdmide de

slow (flg. 1).

- Msioldgicas o Primarias.

Son aquéllas que hacen posible que nos con-—
':’servemos v1vosz allmentarse resPlrar, dormir y las 0-
‘ ‘tras necnqldadcs bloléglcas -que se satisfacen de mane-
‘tralalstlnta a 1a de a]uéllas que son especificamente hu
V manas, las dpnomln“dar“secundarlas"

Ne seguridad.

Tsta necesidad se basa en que la busqueda de

. seguridad del hombre, que $e manifiesta, por ejemplo en

-,el'aprovicionamiento_de satisfactores que para el indi-
 viduo representa tanto la seguridad de su futuro y el -
de su familia, como el respeto y estimacidén de los de-

més-componentes de su. colectividad.

“Sociales. -

L]el'D?.vA. Maslow nos dice que




Tn este nivel de la escala de sus necesida--

ides;'él'homffé“EuScariéféatiéfacéién emocional de for--
V:mar varte del contexto de reiaciones interpersonales,——
sentir que es estimado o apreciado; se relacionan agui
el afdn de destacar y el prestigio que se desea temer -

~entre los integrantes del grupo -en una jerarquia dada.

" De autorrealizacidn,

La vida en sociedad del ser huwmano lo impul-
sa.a que exprese los conocimientos e ideas que fundamen
tan su trabajo., Animado por el deseo de trascender y dg
jar huella de su pasb por el mundo, busca integrarse a

1a colectividad a través de sus creaciones.




PIRAMIDE DE MASLOW
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5. METODOLOGIA

5.1 Demarcacién del fendmeno.

Con el objeto de profundizar en el estudioc de
las reflexiones hasta agui apuntadas, y para poder obser-
var en la realidad de las prdcticas industriales el fené-
meno que nos ocupa, quisimos circunscribirnos al examen -
de las condiciones de una empresa reprensetativa, dentro

de una rama industrial concreta,

Asi, enfocamos nuestra investigacién sobre el

-ramo farmacéutico, porque lo consideramos como uno de los

més dindmicos, pues se encuentra en crecimiento constante
y utiliza téenicas muy desarrolladas, siempre acoérdes con

los avances cientificos.

Por tal motivo, visitamos varias empresas para
elegir, finalmente, la que nos parecié més adecuada a -~
nuestros propésitos y cuyos directivos se mostraron inte-
resados en nuestra investigacidén y nos autorizaronvpara -

que efectuaramos, en sus instalaciones y con su personal,

‘las indagaciones pertinentes.

Para contar con el marco de referencia de nues

tras observaciones, consideramos necesario ofrecer, a con



. tinuacién, un panorama- general:de esta actividad indus- -

triai.

ksnectos sobresalientes de la industria'farmacéutiéa

n rigor, la histofia de 1a'farmaCOlogia co- =
mienza con Hipdcrates, fisico grlego na01do en 1a Isla -
de Cos hacia el afio 460 a,C. pero no es sino a partlr del
siglo XV y hasta el XVII cuando el arte farmacéutico al-

canza su primer gran desarrollo.

A mediados del siglo XIX, en Alemania se dio -
un importante impulso a la integracidén de la industria --
farmacéutica. 4 raiz de esto se fundaron varios laborato-
rios que introdujeron substancias como los alcaloideé y -

los glucésidos en la fabricacidn de medicinas.

A nart1r d2 1857 se fundan varios laboratorlos-'

en Estados Unidos; en 1879 se implanta en el campo de la -”
farmacéutica el principio de normalizacidn; es decir, se.
establecen normas de calidad-para reglamentar la prodﬁc?x
cidn y se crean métodos oard evaluar 1as drogas. Hacia —- -

1930 se inicia la elaboraclon de mod1c1mentos 51ntét1cos.

La industrializaéiéh»de 1a furmacéutica es con




temporénea, pus

: bian hecho‘intéﬁ o

_cuantas- substancia

mentales.

'Loé éxitos alcanzados e -lgs:plﬁlmo§'4é‘aﬁ6$f
por los cientificos y fécnicogfdé 1é industria farmaééufi
ca (quimicos, bidlogos, bioquimicos,:bacteriélogos, farma
célogos, médicos, farmacéuticos e ingenieros de diversas

especialidades) han revolucionado la terapéutica y no tie

nen paralelo alguno por su significado humanitario y su -

trascendencia social  y econémica.

-

En su concepto modefno, lag actividades de la
industria farmacéutica comenzaron en México por el ario de
1881, con la fundacién de la oprimera "dfoguefia“'que im-
portéba grandes cantidades de medicamentos y drogas elabo
radas en Alemania. M&s tarde las fdbricas alemanas esta-
blecerian subsidiarias primero en Estados Unidos.yrluego

en México.

Para 1920”fﬁnqionéban'e‘

"20 laboratorios dedicaddsg‘en_grdﬁfparﬁé“

“‘de aguas destiladas y al acondicionamiento a

importados procedentes de los Estados Unidos, Alemania, = -




Suiza, Francia e Inglaterra

‘_'Lﬁﬂfk%&DQraﬁtgildéf&ﬁoﬁ»devla segunda’guerra mundial,
iios 1éboratoriCs»prbveedoreSide los participantes en el -
,ééhflicto de vieron obligados a’restringir la exportacién
:ae materias primas y productos farmacéuticos, y México, -
como otras naciones procurd resolver este problema insie-—
lando laboratorios de especialidades. Como confirmacidén -
de este desarrollo, los datos censales nos indican que en
1940 la industria farmacéutica empleaba a 402 hombres y -
754 mujeres, mientras que en 1945 ya trabajaban 1,800 hom

bres y 31,888 mujeres.

Ta industria farmacéutica ha alcanzado en Méxi
co una gran relevancia en el conjunto de las industrias - )
»de transformacidén, Su desarrolle inicial se produjo, como
hemos sefialado, a consecuencia de 1é Segunda Guerra lun-
dial, Al iﬁiciarse esa época (1940), la produccién de los
80 laboratorios que operaban en el pafs tenfa un valor de
?35'millones de pesos. Fn 1950, funcionaban méds de 300 em
presas y su producciéﬁ valia 488 millones. En la actuali-
.dad, el nfmero de lahoratorios registrados en la Secreta-
ria de Salubridad y Asistencia'ésciende a 485 -en el Dis-

trito Federal—, con una oroduccién de 6 mil 500 millones



pesos en productos: -

Las particnlaridades de la competencia comer-
cial,-la irregularidad de la demanda y la enorme frecuen—
cia con que aparecen nuevos productos en el mercado oca— - -

cionan que este ramo industrial se caracterice por un-ex—

ceso de capacidad instalada,

Por otra parte, existe una gran dependencia -—-

del exterior en cuanto al abastecimiento de materias pfi—
mas, pues la industria quimica que podria elaborarlas no-~
estd suficientemente desarrolladas en el pais, De hecho,~

la industria quimico-farmacéutica es nacional sélo en un-

7%, norteamericana en un 69% y europea en el 23% restante,

y estos Indices estdn determinados por el grado de depen—
dencia cientifica, financiera y administrativa de las em~

presés en relacibén con sus respectivas casas matrices.

5in embargo ninguna empresa en particular, cua -
lesquiera que sean su capital y sus recursos, su presti-.

gio o su crédito, abarca més del 3% del totai,dg/lgé’fén;fi"i"‘

tas del mercado.

Finalmente,»debemos~m’

ha hecho importantes aportacion
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-dusvtr‘i'a', _nu'és‘, sin lugar a dudas, uno de los acontecimien
t_'o's" de mayor impactd para la humanidad durante este siglo
~_ha sido el descubrimiento de las hormonas esteroides sin-
téticas, que como componentes bdsicos de los anticoncepti
vosS han venido a rerlurcionar al mundo moderno.
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‘ lLas hip6tesis son una forma muy importante y -
{genéréiizada de plantear las interrogaciones que pretende
]Tfesponder una investigacién. Son proposiciones enunciadas

como respuestas a ciertas preguntas, y referentes a he- -

chos no sometidos ain a la experiencia,

Lo ‘ Se trata, pues, de afirmaciones tentativas a-
Lo cerca de la relacién entre dos o mis fendmenos observados.
! Pero este cardcter conjetural de las hipbétesis se apoya -
| en el conocimiento cientifico, y por-ello son suscepti-
é , bles de ser confrontadas con los datos y corregidas por
? ,  los nuevos conocimientos; de esta manera, las proposicio-
nes se encargan también de relacionar los datos empiricos

al cuerpo de la teorfia cientifica.

De una manera sencilla, se puede decir que las

hipbétesis aluden a cémo esperamos que sea el universo.

Una hipétesis estd compuesta por unidades y va

riables: presupone un conjunto de variables y un conjunto

tre las variables.

L

de unidades y una cierta distribucidén de las unidades en— - -
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Con lo dicho, podemos apuntar, a manera de sin
-tesis, que en la determinacién de hipbétesis los criterios
mis importantes que deben tenerse en cuenta son los si- -

guientes:

- Establecer las variables a estudiar,

- establecer relaciones entre variables,

- Mantener la consistencia entre hechos e hipd
tesis, y

-~ plantear un némero minimo de supuestos ad- -

hoc.

. 7. Fstos criterios bdsicos tienen las funciones -

- Explicaqién inicial,

- de estimulos para la investigacidn;

- como fuentes metodolégicas,

- como criterios para valorar las técnicas de
la investigacidn,

- como principios organizadores, y

- como elementos para tomar decisiones.

5.2.2 En cuanto al planteamiento de nuestro problema

. objeto de estudio, hemos seleccionadc algunos hechos y da




'—tbs.que;'éxplqrad§§‘

. formulacién de nuestra hipbtes

'.guientgs}

" Gon- referencia a las necesidadess

A, Bl individvo que no considera parcial o to-

talmente satisfechas sus necesidades fisio-

-iégicas, de seguridad, sociales, de estima

'y de autorrealizacidén, menifestard unz con-

" ductd negativa aue, deéde luego, serd desfa
Vorablé a la acevtaciém de la organizacién,
englobando en esta no-aceptacién a las poli

ticas, 1las normas y el medio ambiente.

B. Si el individuo percibe que sus negesidades

‘més elementales no se hallan satisfechas —-

»_déhtrdfde la organizacién, no estard dis- -

;“?puesto an cooperar con las metas y objetivos |

fdlmlento de su desemnpno..,'

f5de 1a misma y, con ellos, disminuird el reniff
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s
ponsabilidad por parte del individuo, quien

. tiende a asumir actitudes de ausentismo y -

" 'de sabotaje.

Con referencia al liderazgo:

A, El trabajador que no siente apoyo por parte

del grupo de direccidn, incide en comporta-
mientos carentes de iniciativa y creativi-
dad, en perjuicio de su autorrealizacién —-

dentro de la empresa.

B. Cuando el empleado considera que sus opinig

nes son irrelevantes para su jefe en la to-
ma de decisiones y en la definicién de los
objetivos a corto y largo plazo y de los --
programas, no estard dispuesto a calaborar

de manera positiva con la organizacién.

0 5.2.3 De acuerdo con los enunciados anteriores, y --
considerando tanto la importancia de las conductas descri
tas como 108 objetivos de esta investigacidn, planteamos

la siguiente hipdtesis de trabajo:



Ca

*,A}idéééspiméx?iavjerarQu{a de necesidades de —

arloéﬁtrgpagnaéreé, asl como el tipo-de lideraz-

‘”1g§?¢iféﬁﬁsfancial mis conveniente para encau-
>Sér al gruvo de ejecucidn hacia el logro de —--
‘las metas particulares y generales de la empre
sa, el grupo de direccién propiciard una mayor
incidencia de la simulacién en el trabajo y, -
correlativamente, el rendimiento inadecuado de
los trabajiadores y 1la productividad deficiente’

de 1la empresa.




5.3 Objetivos.
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Aprobar o rechazar la hipétesis planteada.

Conocer en que medida el trabajador encuen-
tra satisfechas sus necesidades (fisiolégi-
cas, sociales, de estima y de autorrealiza-

cién) dentro de la empresa.

Determinar, en forma general, qué tipos de

liderazgo ejerce el grupo de direccién en -

U 5.3.4.

- 5.3.5.

la empresa que investigamos.

Conoéer la influencia que tiene el lideraz-
go ejercido, sobre la satisfaccidén o insa-
tisfaccién de las necesidades de los traba-
jadores, y si dicha influencia favorece u -

obstaculiza la simulacidén en el trabajo.

Determinar el grado de simulacién laboral -

que existe en la empresa.



' 5,4;Vériabigs*‘epéﬁq;gﬁte e Independiente.

El trabajo cientifico requiere definir los con

‘ceptos que se estudian de tal modo que sea posible obser-

varlos; esto es, pasar del nivel conceptual al nivel de -
observacidn, de manera que dichos conceptos puedan mane-

jarse en su modalidad de variables.

Una variable representa la posibilidad de dife
rentes valores. Cominmente, se le considera como una di-
mensién o aspecto de un objetivo; en un sentido més am- -
plio, domprende también la propiedad que tienen estos as-

pectos o dimensiones de asumir distintos valores,

Ias variables constituyen caracteristicas com-
partidas por las unidades o casos estudiados, pero que se

dan en diferente grado respecto de cada caso.

Ia respuesta a una pregunta de un cuestionario,

.por ejemplo, es una variable en cuarto que cada unidad-eg

tudiada, cada individuo, proporcionard una respuesta dis-

tinta.

Cada variable se identifica entonces con un —-




'_edlclén.depende del arado de cuantl—

,flcac1on alcanvable v de su 51stema clasificatorio.

La;hibéjeSiSfesté‘formada por dos variables —-

“Aue son:

ar ab1 fIndenend1ente.,

echo del cual, se deriva, necesariamente,

Ta varllble 1ndepend1ente es la causs supuesta

varlable denenalente o efecto, Tambien pueden con-

sidgrarse;'enjforma»reSpectiva, como antecedente y como -

" consecuente.,

que<perm1ten medlr 1os ObJetl—i"‘” S




Para las 01Pnc1aa d comnortamlento, una va-

7_r1able es una prOpledad’o atr buto¢conhrespecto al cual

,dlfleren los 1nd1v1duos dent un congunto dado (Ghl—

7}51111, 1964).

En resumen, podriamos decir que una variable
~es un fenémeno cualquiera dque puede adoptar magnitudes o

categorias diversas., Asi,podriamos mencionar como varia-

bles a la edad, el s2x0, la cantidad de personas que la-
boran en una empresa, el nimero de fallas en que incurre

en la elahoracidén de un producto, etcétera.

Para concluir esta caracterizacidén de las va-
_riables, relacionamos los conceptos expuestos con nues- -
tra hipdtesis de trabajo vara identificar las variables -

que manejaremos:

vériable independientet

"Al desestimar la jerarquia de necesidades de:
los trabajadores, as{ como el tipo de lide-
razgo circuntacial-més-éonveniénte para en-

causar al grupo de_éjeéﬁqién'hécia el logro

de 1as metas particulares y renerales de la

empr‘e Sa e
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. yariable dependiente:

'fA ;ﬂ(ei g:upo de direceién) propiciard una mayor

~incidencia de la simulacidén en el trabajo y,

© correlativamente, el rendimiento inadecuado

4qe los trabajadores y la productividad defi-

_ciente de la empresa'.
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5.5 Variables de controi.

El planteamiento de una investigacién implica,
ademds de los elementos revisados en los tres apartados -
‘anteriores, la determinacidén de las circunstancias que -~

permanecerdn congtantes a lo largo del estudio.

Se trata de seleccionar agquellos atributos o -
situaciones que se preveebpueden intervenir directamente
en la relacién entre las variables dependiente e indepen-
diente; circunstancias que, de acuerdo al marco tebrico -
de referencia, pueden contar también como veriables, pues
es ilégico pensar que sélo un ndmero limitado de varia- -
bles pueden especificar un evento o hacer idénticas dos -

circunstancias.

.En efecto, para cada estudio es posible identi
ficar un ndimero elevado de atributos; por ejemplo, sexo,
edad, estado civil, nimero de hijos, afios de escolarigdad,
afios de experiencia, tipos de experiencia, nombre, peso,
'estatura, antiguedéd en la empresa, antigiiedad en el pues
to, entre otros, y de acuerdo con el tipo de investiga- -

cién que se desee llevar a cabo,



- sexo,

 '-7e§tado'civiI;

»«;fanﬁigﬁedad en la empresa,
- antigiiedad en el puesto, ¥y

- estatus laboral.

Asimismo, no juzgamos vertinente incluir entre
k ‘7;puestras7variab1es el nombre del trabajador, pues, ademis
:de resultar irrelevante para nuestros propésitos, el tra-
‘Bajador pudiera sentirse inclinado a dar una "buena" ima-
gen de s{ mismo, si piensa que sus respuestas firmadas --
pueden, en alguna forma, beneficiarlo o perjudicarlo di-

réctémente. Esto, evidentemente, afecta la veracidad y --—

confiabilidad de la informacién.

Las variables de control que_utiliZambs, tie-
nen como propésito crear una adecuada correlacién entre -~
las variables dependiente e independiente y conocer'las -
caracter{sticas de la poBlaciGn. Lo cual_permitiré una ma

yor veracidad de los résﬁ1tadQs.
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Resulta bdsico, entonces, controlar las varia- o
bles y determinar estadisticamente si los resultados tien

den hacla el objetivo de la investigacién,

H
|8




' ;5.6 Determinacién de la muestra.

Ta muestra de cualquier investigacién, se en-

*fugﬁéqtra_formada por-un subconjunto de elementos que inte-

- gran-el universo o poblacién a investigar.

La informacién obtenida se refiere, por tanto,

: ,;éTpnﬂnﬁmero reducido de sujetos; dada la dificultad de ex

Vwﬁléﬁihérxlbs elementos de una poblacién en su totalidad, el

'ninvestigador opta por seleccionar un grupo relativamente

”ffiééueﬁo que sea representativo de la poblacidn {muestra),

Desde luego esta muestra deberd reflejar, lo -
fﬁﬁés fielmente posible, las caracter{sticas de la pobla- -
,éiéﬁ en estudio, de tal forma que cualguier medida de la
 ~muestra pueda ser considerada como una estimacién de esa
misma medi@a en 1a‘poblacién cérrespondiente (pardmetro o

medida verdadera),

Ia precisidén lograda en el muestreo es de suma
“importancia en la investigacién descriptiva; la muestra -
“debe seleccionarse con mAdximo rigor si es que se pretende
fhaéef extensivos los resuitédds éfla_pdblaéién de donde -




principales que justifican el mueg

@ mayor economia y operatividad para obte-

er ‘informacién sobre un fenbémeno determina-

"60. Cuando 1la investigacién aborda un conjun

to representativo de las unidades de una po-

blzcibn, evidentemente disminuye en forma no
table el esfuerzo, el tiempo y el dinero pa-

‘rAa producir resultados.

—~ Un riguroso control sobre la seleccién y la
evaluacién de los sujetos que participan en
el estudio y, consecuentemente mayor preci-

sién en los resultados.

(El diseflo de la muestra tal vez sea la parte -
mds importante de este tipo de estudios, pues si la mues-
tra no es adecuada, las conclusiones que derivemos de e~

1la no serdn verdaderas, sino inexactas y engafiosas.

Para que la inuestra. sea vdlida y confiable, de
be ser, ante todo, lo suficientemente representativa de -

“todos 1os elementos 7ue incurren en 12 poblacién, y en ==~



fvg* :IéS mismas proporciones, De tal manera que el disefio de -
"”la,mueétra se apoya en dos aspectos de igual imporiancia
,}“Qﬁe son, bpor una parte, la seleccién de los elementos vy,
|  nor otra, 1a elecciédn del tamafio que deberd tener el con-

junto.

En la seleccidn de la muestra influyen dos cri

ﬂ(tteriosvfundamentales:

1, Bl nimero de muestras tomadas en una opobla-
cibén; en funcidén del nimero se aplican los

 métodos de muestreo llamados:

P
H
i
i
H
H
e
i
1
i
[
|
h

A, muestreo simple, .

-~ B. muestreo doble, y

C. muestreo miltivle.

i «‘ ; : - g; ; 2. El»criterio para seleccionar los elementos
3 s S f—,ﬁ f incluidos, que puede dar lugar a los sim -
| 7 7 Vr,?guiéntes tipos de muestreo:

.CH. muestreo de juicio y

N. muestreo aleatorio o.probabilistico.

Pn sesuida describimos sucintamente los méto-

“todos mencionados:

A. Muestreovsimple.



B. Muestreo doble.

Se utiliza para comprobar o combinar los da

3 segunda muestra son vueltas a considerar -—-
las pruebas que se aplicaron en la primera.
C. Muestreo miltiple.
7~ Cualquier caso en’el que se tomen mis de w-
dos muestras,
 CH.Muestreo de juicio.

Tn la seleccién de los elementos que deberd

ineluir la muestra, la orientacién princi-

del disefiador de la muestra.

“.. D, Muestreo aleatorio.

... consiste en elegir elementos para la
" tra de ncuerdo con la probabilidad gué cada

elemento tenga de sér,saleccionado.,wfaf,

. .tos de una primera muestra; es decir, en la.

pal se apega al criterio y la experiencia -
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Ta éeterminacién del tamafio de la muestra, es
iél'otro aspecto iﬁnortante de la técnica de muestreo, ——
pués de la magnitud del conjunto depende el costo, en -—-
tiempo y dinero, que significard obtener correctamente ——

- las deducciones necesarias.,

Tanto la seleccidn de nuestra muestra como su
tamafio, se calcularon en funcidén de las caracteristicas -
de 1la poblacidn, y consideramos adecuado a nuestra inves-
tigacidén apliecar un muestreo simple que como ya menciona-

-mos, requiere una sola muestra del universo que nos ocupa.

Para determinar el tamafio de la muestra y esta
" blecer la cantidad de encuestas capaz de asegurar la con-
fiabilidad de nuestra investigacién, aplicamos la siguien

te férmulas . , B

. lError

. Confiabilid
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. SUSTITUCION:

14127(.09)%  1+127(,008) 2,016
= 63 empleados.

Considerando que al aplicar el cuestionario a

una muestra de 63 versonas, nuestro {ndice de confiabili-

dad era del 91%, decidimos utilizar todo nuestro universo

- con el propbésito de aleanzar una toial confiabilidad del

La poblacién total es de 127 empleados, repar-

~tidos como sigue:

-~ 103 empieados en el nivel de ejecucién, de los
cuales 78 integran el personal de la pianta v

25 el personél administrativo.

- 24 -empleados en el nivel de direccidn, tanto -

en la planta como en la administracién.
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5.7 Pronéstico .de problemas.

Antes de iniciar 1la investigacién, sabiamos —=

que se presentarfan algunos problemas al intentar la apli

“cacidén de nuestros cuestionarios. EBn virtud de esta supo-

'sicién, tratamos de predecir que tipos de dificultades en

frentariamos y

o

10

cudles serian sus posibles soluciones.

Tl delegado>sindical pudiera no estar de a-

cuerdo con la aplicacidén de los cuestiona-

~rios, por temor a gue las respuestas de los

trabajadores los comprometieran con la em-
presa o a que se hiciera mal uso de los re-

sultados obtenidos en la investigacién.

Tin tal caso, tratariamos de solucionar

el problema mediante una conversacién con —

‘el delegado sindical que tendria el propési

‘ to de explicarle los objétivos de nuestra —

investigacidn, asi como de mostrarle que en
los cuestionarios que se aplicarian ninguna
pregunta imnlicarfa un riesgo para los tra-—

bajadores pretenderiamos, de ésta manera, ob
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tener 1a cooperacién y el apoyo del delega-
‘do sindical para poner en préctica el pro-

-grama de- nuestra encuesta.

2. Los jefes de departamento y los propios tra .
bajadores quizd se negarian a cooperar por
degconocimiento de el objetive de nuestra -

visita v el mecanismo dz nuestra encuesta.

Prevendriaﬁos ese obticulo solicitando
taﬁto al gerente de relaciones industriales
como 21 delegado sindical que, previamente
a nuestra visita, informaran a los jefes de
departamento y a los trabajadores sobre los
propésitos de nuestra investigacidn, y los
invitaran a colaborar con nosotros en la a-

~plicacién de los cuestionarios.

3. Ser{a riesgoso intentar la encuesta en al-
min momento en que‘las labores no pudieran
ser susvendidas por razones de produccidn;

: seguramenté, los jefes de departamento o —-
los supervisores no permitirian que interfi

rieramos en sus actividades.
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 Acordariamos previamente, con cada»je-
- fe de depsrtamentn, la hora gue ellos consi
_derardn mis adecuada para visitar al perso-
nal, procurando de esta manera interferir -

lo menos posible con sus tareas, en benefi-

cio de una relacién més satisfactoria con -

los informantes.
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6. DISENO DE LA INVESTIGACION

Fxplicamos en esta parte las diferentes etapas
de nuestra investigacién de campo, 1la cual tratamos de su
jetar en su desarrollo, a la metodologia correcta, con el

fin de lograr la informacién mds completa posible.
Dichas etapas son 1las siguientes (fig. 2):

A, Como técnicas de investigacién bdsica utili
zamos el cuestionario, que consideramos idd
neo para este tipo de estudios debido a la
sencillez, claridad y facilidad tanto de su
aplicacién como del sistema para tabular —-
los datos recopilad031

Ei cuestionario por otra parte es un -
ingtrumento que permite diversos procedi- -
mientos para catalogar y cuantificar.la in-
formacién de manera precisa.

TLos dos tipos de cuestionario bédsicos

son los de respuestas abiertas y los de e-

leccién forzosa. En los del primer tipo, el

entrevistado estd en libertad de extenderse,
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"por escfito,‘énllas>respuéstas al cuestiona
? 'rio. En.cambio, en 165 de eleccibn forzosa
'fﬂ-  Vse proporcionan varias respuestas alternati
7’7 vas para que el entrevistado marque exclusi
#amente la que considere correcta o la que
mejor refleje su opinién. ,
De acuerdo con el nimero de alternati-

vas que presenten, los cuestionarios de e~
o

leccidén forzosa pueden ser

dicotémicos, cuando tienen dos alternativas

para marcar;

tricotémicos, con tres-alternativas, y

de alternativas miltiples que como sSu nom-

bre lo indica, ofrece un mayor numero de po
sibilidades de eleccién. '

El cuestionario que disefiamos fue orga
nizado de acuerdo con el método de eleccibn
forzosa entre alternativas mﬁltipleé, para
que el entrevistado tuviera la opcién de e-
legir entre una buena variedad de respues-

tas, la que en cada caso se apegard mds a -

su opinidn y a la realidad que vive dentro
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de la organizacidn.

‘Dividimos al personal del laboratorio con-

forme a su nivel jerdrquico, con el propési
to de formular preguntas apropiadas para —-

dos .sectores distintos:

grupo de ejecucidén y

grupo de direcciédn.

Flaboramos los cuestionarios de Ejecucidn y

Direcciédn formando bloques de preguntas re-

lacionados con los siguientes tres factores:

tipo de liderazgo,

escala de necesidades, ¥y

causas de la simulaciébn. -

Para gque la informacién obtenida. resultara
precisa y completa, efectuamos una prueba - )

piloto, con la intencién.de probar que los

cuestionarios eran de fécil comprensién pa-

ra las personas que los responderian, Con -
ello, evitariamos confusiones y errores en

la contestacibdn del cuestionario definitivo.

Fl principal instrumento de la investiga- -
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o ;éiﬁn‘de campo, el cuestionario, fue apoyado
por otras técnicas como la observacién di-
"j'recta ¥ - la entrevista dirigida, y tratamos,

© - también, de que la presencia de un represen

tante de la empresa y del delegado sindical
contribuyera a obtener la colaboracién ple~

na de los jefes de departamento as{ como de

~los trabajadores y a recoger datos apegados

“a la situacién actual de la empresa y del -

trabajador,

Una vez concluida la investigacién de campo,
procedimos a tabular la informacién recaba-

da en los cuestionarios de Direccidén y Eje-

.cucién‘para obtener de esta manera un total

de respuestas y poder llevar a cabo poste-

- riormente, el andlisis e interpretacién de

. 1oé_resultados.

. Procedimos a interpretar la informacidén con

base en el anilisis de cada una de las res-
puestas de los cuestionarios, a fin de cong

cer los resultados particulares de las pre-

guntas para, posteriormente, sintetizar y --



63

.formar bloquesvde resnunstas y, de esta ma-

'nera, 11epar al_resumen general de la inves

'7t1pac16n.ﬁ.f‘

._G,_El:ﬁf@bééito del resumen es dar una explica

1“Qi§§fﬁéskapplia de los resultados finales -
‘"qﬁe défivaﬁos del andlisis y la interpreta-
‘ cién de los datos. Este tratamiento de la -
‘fihfdrmacién nos permitié formar una conclu~
s16n vélida para cada uno de los diferentes
puntos del estudio, e inferir el plantea- -
miento general que debe confrontarse con la

hipbtesis de estudio.

 H. En el capitulo de conclusiones exponemos —-
las deducciones resultantes de nuestra in-
terpretacién, en relaéién con los objetivos
del estudio. ¥n esta fase podremos consta-
tar si dichos objetivos y, en particular, -
12 hipbtesis de trabajo deben ser aprobados

"0 rechazados.

A conflnua016n explicaremos mds ampliamente la

'e]aboran loq cuestionarios, asi como los
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- factores y los obietivos nque nos llevaron a su formula- -

cién,
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7. TLABORACION DR LO0s CUESTIONARIOS

A Cuestionario de ejecucibn, = .

Para el grupo de ejecucién (obreros y personal
‘administrativo), el cuestionafio incluyé 36 preguntas re~

lacionadas con.los factores:

necesidades del empleado y

causas de la simlacidn

De.las 36 preguntas, 24 buscaban conocer el -
grado en que se encuentran satisfechas o insatisfechas la
escala de necesidades de los trabajadores, mientras que -
lasllQ restantes pretendian determinar las causeg de la -

simulacién y su porcentaje.

J

Los vropdsitos mencionados orientaron la formu

laeibn de las vreguntas, de manera gue, respecto del fac-

~_tor're1ativo a2 la jerarquia de necesidades del empleado,

el cuestionario hace referencia a los siguientes temas:

;Betima el trabajador gque el salario»qge perci

be satisface en forma adecuada sus necesida-
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‘des m4is elementales?
. ¢Qué tan estable considera su trabajo?

:Qué ten convenientes le parecen los servicios

y prestaciones que le brinda la empresa?
;Se encuentra realmente a gusto en la empresa?

;Cudles son sus actitudes ante los compafieros

de labores?

SE1 esfﬁerzo en 1 desempefio de sus activida-
des, es reconacido por sﬁs compafieros y por -
su jefe?

;Hasta dénde llega el interés de la empresa —-

por su persaonal?

En cuanto a las causas de la simulacibn, el se
gundo bloque lo integran preguntas que tienen estas fina-

lidades:

- Conocer{qué[faCtOres influyen en el rendimien~
to dél'emnle dofyfpueden ser causas de simula-

cibn, .

- Saber qué tan apropiadas son las reglas admi-
nistrativas y 1as normas disciplinarias de la

emoresa.



67

—=:Percibir ai son'buenas,las'relaciones entre
jefes y subordinados.
- Apreciar las condiciones del ambiente fisico

en donde se desempefian los empleados.

- Cosiderar las caracteristicas concretas de -

las tareas que ejecutan los trabajadores.

- Juzgar gi el personal empleado por la empre-
sa es suficiente para lograr los objetivos -

particulares y generales de la misma,

- B, Cuestionario de direccidn.

Bl cuestionario aplicable al niveél directivo

(jefes y supervisores), aborda los factores:

tipo de liderazgo,

causas de la simulacién, y

necesidades del grupo de direccidm,

Se formé este cuestionario con 20 preguntas,
_de las cuales 6 versiguen identificar, entre los diferen

' _tes tipos de liderazgo que se conocen, al que predomina
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entre los jéfes v supervisores de la organizaciéh gue nos
ocupa; otras 9 vreguntas se aplican a conocer las causas
a 1las que el gruno de direccidén atribuye que sus subordi-
nados incurran en 1la simulacibén del trabajo, vy con las 5
restantes se trata de indagar en que medida estd satisfe-

cha la escala de necesidades de este nivel jerirquico.

Fn el bloque relacionado con el tiﬁo de lide-~

razgo que impera en la organizacibn, los objetivos de las

preguntas son:

- Constatar si los jefes o supervisores tienen
en consideracidén las opiniones de sus subor-

dinados para mejorar sus departamentos.

- Conocer cémo esperan que se cumplan las orde

nes- que encomiendan a sus subordinados.

-~ Apreciar las caracteristicas de la autoridad

oo que ‘se ejerce sobre los subordinados.

-

Tl segundo bloque, relativo a las causas de la

~simulacién en el trabajo, pretende investigar:

- A qué cauéas atribuye el jefe el rendimiento

kinsufiqiente“dél empleado.
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inidn tiene el egrmpo directivo del me=

o= directivos saben suficiente de lo gue -

leado necesita, dentro de su 4rea,.

Tn un tercer bloque, 1las presunt

necesidades del ‘eruno de dirececidn, cone

termin=r:

ambienta en donde latoran sus subordina- = -
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8. TA PRUEBA PILOTO

Con el fin de practicar 1os ajustes necesarios

al método de nuestra encuesta, efectuamos una prueba pilo

to distribuyendo un cuestionario tentativo entre doce em-

" pleados aoue formaban una muestra aleatoria del 10% de la

poblacién total (127 empleados); 8 empleados representa-

ron al grupo de ejecucién y 4 al de direccidn.

El propésito general de la encuesta piloto era
probar 1la efectividad de los cuestionarios de Ejecucibn y

Nireceidén y, en particular:

- Verificar si era comprensible el significado
de las preguntas y de las alternativas prd—

puestas,
B o
“=:3i"'ge “habia-formulado cada cuestionario en -

~_ un:lenguaje avroviado al nivel jerdrquico al

 que se aplicaria.

='Si el ni@mero de preguntas era suficiente pa-
“‘ra obtener toda la informacién deseada, o si

. seria necesario agregar otras.




De los resultadosﬁde»la-prueba piloto deriva-
mos algunas modificaciones relativas al contenido y clari
~.dad de las preguntas; 1os'camBiOS'§rincipales fueron los

siguientess

Cuestionario de Ejecucidn,

Encontramos que a la pregunta nimero 7 debeste
cuestionario, se prestaba a confusiones el --
significado'de las alternativas propuestas, --
por lo que tuvimos que precisarlas, en benefi-

cio de su comprensidn.

(7.~ Si algin compafiero falta a su trabajd in-

justificadamentes)

.

.ccuestionario piloto cuestionario definitivo
 . Lo aprueba () Te interesa ()i
No'le interesa ( )  No le interesa () -
Lo desaprueba  ( ) Lo desaprueba ()

Por otra parte, observamos que en las pre
“guntas 8, 11, 19, 23, 33 y 36, manejdbamos ex-

‘clusivamente alternativas que aludian a condi-
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cioneé negativas, y aunque el propésito de -~
‘esas preguntas era precisamente captar dichos
aspectos negativos,también corriamos el peli-
grorde inflﬁir en forma inconveniente las con-~
testaciones del trabajador; para evitarlo, in-
cluimos en el cuestionario definitivo alterna-

tivas de cardcter positivo para esas preguntas.

pregunta 8 No hay carencia de materia
prima ()
11 Si se realiza correcta—
mente ()
19 s rinde ()
23, Se trabaja lo suficiente ( )
'33‘ No trabajan poco ()
36 Siempre lo déseﬁpeﬁaq -
' bien o)

Cuestionario de Direccién.

Pudimos observar que en las preguntas 47 y 18
de este cuestionario no ofreciamos las alterna
tivas suficientes, pues también se limitaba al

entrevistado a elegir entre respuestas negati-
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.

~vas, Considerando que podrian alterarse los re

b”xéulfados si . cualquier alternativa elegida nos

. proporcionaba respuestas similares, decidimos

-~ aumentar las posibilidades positivas.

nregunta 17 S{ rinden satisfactoria-
mente ()
18 En general no faltan ()

Con las modificaciones mencionadas, afinamos -

" 1a forma definitiva de los cuestionarios que aplicariamos

-a-la vpoblacidén total de nuestra muestra, Anexamos en se-

gnida los modelos de nuestros dos cuestionarios.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONONA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
CUTSTIONARIO  (EJECUCION)

GRACIAS POR SU COLABORACION

"Por favor no. eseriba su nombre.

Sexos Edads Edo, Civil:

Antigiiedad en la empresas Antigiiedad en el puesto
actual: Su puesto ess De confianza ()

Sindicalizado { )

Departamento:

-

Pedimos a usted conteste con sinceridad las preguntas
que se encuentran abajo y por favor, marque con una (X) -
en el paréntesis que corresponda a la respuesta que se --—
acerque mids a su opinién y a la realidad.

Marque solamente una respuesta en cada pregunta.

1.:;Le reconocen sus jefes su desempefio'en el trabajo?
Frecuentemente {( ) A veces ( ) Nunca ( )

2.;Mediante ‘el desempefio de su trabajo estd usted consi-
guiendo 1o que més desea en la vida?

Totalmente ( ) En forma minima ( ) En nada ( )
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Cuando tiene la necesidad de realizar trémites adminig
trativos para resolver sus asuntos personales dentro -
de la empresa (vacaciones, pagos, permisos, etc.), és~
tos sons

Rdpidos ( ) Lentos ( )} Muy lentos ( )

‘El salario que percibe por su trabajo es:

Flevado ( ) Justo () Bajo ( )

Usted se siente en su trabajos

Seguro ( ) Inseguro () Inestable ( )

La actitud de sus compaileros hacia usted es:

De aceptacién ( ) De amabilidad ( ) De rechazo ( )
Si algin compafiero falta a su trabajo injustificadémqg
tes

Le interesa ({ ) No le interesa ( ) Lo desaprueba ( )

Por la carencia de materia primas

Se pierde tiempo en el trabajo

()
Baja su rendimiento ()
No le interesa ~(7)

No hay carencia de materia o
prima , )
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9. Los servicios y prestaciones que proporciona la empre-—

sa al personal:

Son adecuados ( ) Podrian ser mejores ()
Son las minimas ( ) “stédn por debajo de la Ley ()
10.51i le ofrecieran trabajo en otra empresas
Dejaria el actual ( ) Lo pensarfa ( )
ﬁo le interesaria ()
11.F1 trabajo no se realiza como debe de ser pori
Falta de organizacidén ( ) Por todas las razo-
No estédn conformes con nes anteriores ()
el jefe () S{ se realiza co-
Falta de compafierismo () rrectamente ()

v

12.las reglas administrativas de la empresa son:
Buenas () Malas ()

Regulares () las desconocen ( ).

13.Las normas disciplinarias de la empresa sont

Adecuadas ( ) Inadecuadas ({ ) No las conoce

()

14.Las personas‘que forman parte del drea donde trabaja:

Se ayudan mutuamente ()

El tipo de actividad no les per
mite irabajar en equipo )

No les interesa trabajar en equi = '
po y mucho menos cooperar '
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‘1‘15.5Por qué motivos no dejaria usted su trabajo?
Ya tiene mucho tiempo en la empresa ()

Es dificil encontrar trabajo en otra
parte en esta época

Lo ha detenido la inseguridad en que

~vivimos Con

 No lo ha pensado 'Tf'[( ) o
Por sentirse agusto ' ()

16.F1l interés que demuestran las autoridades de la empre-
sa& por su personal es:

Grande ( )  Mfnimo ()  Nulo ()

'§WVW$"> 17.Se siente parte integrante dé la empresat
§, ' Siempre ( ) A veces () Nunca ()
18.las relaciones personales de usted y de sus compafie-
ros con los de otros departamentos son:
Excelentes ( ) Regulares ( ) Pésimas ( )
19.1las prihcipalgs causas de que usted no rinda en su tra
¢ bajo son:
o Palta de comprensién por parte del jefe
?roblemas entre los compafieros
Condiciones de trabajo inadecuadas
No reconocen su trabajo coho'debe de ser‘ 

Por todas las razones antes mencionadas - (7).

Si rinde
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20,.La actitud de su jefe hacia usted es:

- De aceptacién ( ) De rechazo ( ) Indiferente

21.Las relaciones con sus compafieros son:

Excelentes ( ) Regulares ( ) - Pésimas { )

22.8u trabajo:

Le gusta ()
Lo realiza porque es necesario ()

No va de acuerdo con sus intereses ( )

23,5e podria trabajar més:

S5i existiera un ambiente de cordialidad y buenas
relaciones

Si le permitieran participar y colaborar amplia-
mente

S5i ocupara un puesto mds relacionado con Sus ap-
titudes

~

Si existiera una mejor comunicacién

Estd de acuerdo con varias de las razones ante-
riores ' '

Se trabajo lo suficiente

24.Los compaiieros reconocen en usted ciertas habilidades

y cualidades:

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

()

(
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25, La responsabilidad que requiere su trabajo eé:

Mucha ( ) Poca ( ) Nula ( )

26.E1 trabajo que desempefia usted es:

l'.Muy importante ()
Poco importante ()
Sin importancia ()

27.Las posibilidades de ascenso en su trabajo son:
Fxcelentes ( ) Regulares ( ) Malas ( )

28, Considera usted que las personas son ascendidas por su
capacidads:

Siempre ( ) A veces () Nunea ( )

- 29.1las posibilidades de sobresalir en su trabajo son:

Muchas ( ) Minimas ( ) Nulas ( )

30.A1 terminar su jornada de trabajo, usted se siente:

Satisfecho ( ) Poco satisfecho ( ) Insatisfecho ( )

'31.Su trabajo requiere iniciativa y creatividad:

Siempre ( ) Algunas veces ( ) No se requiere ( )

32,5u trabajo es rutinario:

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunea ( )
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33,.,5us compafieros trabajan poco porques
No los orientan
'Fl jefe es tolerante

No son oportunas las ordenes

Se sienten injustamente tratados

()
)
()
No estan conformes con lo que hacen ( 5? f
()
Varias de las razones anteriores ()
()

No trabajan poco

34.Para atender en forma més adecuada las labores encomen
dadas a su 4rea de trabajo, se requiere un nimero de -

personas:

Mayor al que existe ( )
Menor al que existe ()
Igual al que existe ()

35.F1 ambiente fisico en gque realiza su trabajo ess:

Excelente ( ) Bueno ( ) Malo. () Pésimo ( )

36.Cuando no desempefia bien su trabajo se debet
A que es nuevo en el puesto ()
No ha sido bien preparado para hacerlo
No se siente motivado para hacerlo

Siempre lo: desempefian bien
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' ﬁNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
CUESTIONARTIO (DIRECCION)

GRACIAS POR SU COLABORACION

Por favor no escriba su nombre.

Sexo: Bdad: Edo. Civils

Antigiiedad en la empresa: Antigiiedad en el puesto -

actuals____ Su puesto es: De confianza ()

Sindicalizado ()

Departamento:

-

Pedimos a usted conteste con sinceridad las preguntas
que se encuentran abajo y por favor, marque con una (X) -
en el paréntesis que corresponda a la respuesta que se --
acerque més a su opinién y a la realidad. '

Marque solamente una fespuesta en cada pregunta.

1. Cuando sus subordinadosgs le hacen algﬁn comentario so-
bre su trabajo:
No le da.importancia ()
Considera que tienen base para hacerlo ()

Por lo general, generan cambio R G
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2, Al transmitir ordenes a sus subordinadoss
Fspera que se acaten de inmediato (.)Ei 
Congidera que no es necesario vigilar su | ”. ,v
~ cumplimiento )
-Considera que las van cumplir por el afec :

to0 que le tienen ( )'

El entusiasmo con Que las reciben es ma-
nifiesto ()

3. Considera que la influencia que usted tiene sobre sus
subordinados ess

Por la fuerza de su personalidad ()

i Por su cardcter amigable ()
g Porque los deja actuar en libertad ()
7 Por su carécter autoritario ()

4, Antes de tomar cualquier decisién respecto al trabajo
que usted supervisa: .

No toma en cuenta a su personal y
usted solo toma las decisiones ()

Se preocupa porgue la gente gquede o
contenta ()

Lo que mds le importa es que se -
haga el trabajo

Solicita la intervencién de sus
subordinadcs y gue propongan ellos A e :
soluciones B N
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_La lentitud en el trabajo, considera usted que se debe

a que: ,
Sus subordinados son gente viciada ()
No estén agusto con su trabajo ()
Les falta mayor sentido de respone-

sabilidad y entrega ()
Se realiza oportunamente ()

El sueldo que ested percibe por su trabajo en relaciﬁn
a otras empresas del ramo ess

Alto () Justo () ‘Bajo ()

51 le ofrecieran trabajo en otra empresas

Dejaria el actual ()
" No le interesaria ()
Lo pensaria ()

9.

soni

. Tas posibilidades de que usted sobresalga en su traba-

jo sont

Excelentes ( ) Regulares ( ) Malas ( )
Las principales quejas que recibe de sus subordinados

Y

Contra las normas administrativas
o disciplinarias ‘ ()

Porgue no se consideran bien remu-
nerados ()

sce
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Porque estdn en desagusto con ' R L ' : é

su trabajo ()
Varias de las razones anteriores ()
No se reciben quejas , )

10.E1 ambiente fisico en gue trabajan sus subordiaﬁdos ess

Exeelentes () Buenas ( )

Regulares () Pésimas ()
1l.Considera usted que para un mejor control de sus subor’

dinados es conveniente:

Crear un ambiente de grupo ()

Tratarlos y mejorarlos individualmente ()

Tratar de inculcar el aislamiento y que
se dediquen sélo a lo suyo . ()

Vigilarlos constantemente’ ()

12.En relacidn con la empresa, jcémo considera que pien-
san sug subordinados?

Que es una buena compaiiia ()
Que son explotados ()
T1 trabajo les es indiferente ()

£l trabajo dnicamente les sirve
para cubrir ciertas necesidades ()

Que trabajan agusto ()
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13,;Qué piensa usted de sus subordinados con respecto a —
su desempefio en el trabajo?

»

Que no se sienten agusto ()
© Que pueden dar més de si ()
Que estdn dando todo lo que pueden ()

Que algunos no son las personas ade
cuadas para sus puestos ()

: 14.Sus subordinados piensan que usted es un jefet

; Que los deja trabajar libremente ()
% Insoportable, porque les exige mucho ()
% Que los estima y los comprende ()
é Realista y objetivo ' ()

15.0pina que sus subordinados podrian trabajar mejors:

Si los respaldaran los niveles superiores ()
Si se modificaran ciertas politicas ()
Si les pagaran mejores sueldos ()

Si hubiera una seleccién de personal ade ‘
cuada ()

531 estdn trabajando adecuadamente )

16.?ara que sus subordinados puedan atender mejor el tré;
bajo, hace falta:

Utensilios y herramientas de: trabajo

~— N

Eaquipo de seguridad
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Més personal ey
Me jores prestaciones * R

Que sientan que son parte importante o
en la empresa : )

51 atienden el trabajo con eficiencia {)
17.5us subordinados no rinden en su trabéjo como debe ser.
porque: '

~ La gente de ese nivel es perezosa por

naturaleza ()
Estan mal orientados ()
Son muy inestables emocionalmente ()

No estdn a gusto con el trabajo gque o
desempefian ' . ()

S{ rinden satisfactoriamente ()

18.5A que causas atribuye usted que sus.subordinados'se -
ausenten de su trabajo?

Porgue no les interesa el trabajo ()
Toman bebidas alcohdlicas muy se-

guide . ' ()
Estdn mal alimentados y se enferman ()

Quieren resolver ellos mismos hasta
los problemas mds sencillos de su fa L
milia : (-) B

En general no faltan ()
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v 19.Sus relaciones con otros jefes y empleados sons

De aceptacibn ()
De indiferencia ()
De rechazo : ()

-~ 20.En cuanto a su propio trabajos

' Lo realiza porque es necesario ()

No estd de acuerdo con sus inte- 7 o
reses ()

Le gusta '( )i-{'"T? S



9. APLICACION DEL CUESTIONARIO

Al iniciar la recopilacidn de los datos median
te los cuestionarios, procuramos seguir los pasos necesa-
rios para controlar al personal y lograr una distridbucién

adecuada de los impresos en los distintos departamentos.

Primeramente, agruvamos al personal conforme a
su nivel jerdrquico, con el objeto de distribuir correcta

mente los cuestionarios respectivos.

Tuego, ubicamos a los integrantes de nuestra -
" muestra en los departamentos en los cuales laboran, para
sujetar a control la recoleccién de los cuestionarigs-en
cada departamento, con lo que se facilitérié, también, 1a

tabulécién de los datos recopilados.

Distribucién de la muestra.

DEPARTAMTINTOS PERSONAL DE -PERSONAL DE
' EJECUCION -~  DIRECCION

(administrativos)

Contabilidad 7 ! 1



- PEPAR TAMENTOS

(administrativos)

Crédito y Cobranzas
Capacitacién
Compras

Costos

Personal

(Produccién)
Cepillos
Tiofilizacidn

Mantenimiento

Comprimidos y jabones

Inyectables

Control de calidad

90.

PERSONAL DE

TITCUCION -

IR SO

oo oy

Almacén de productos teré.‘ f7*fﬁV

minados

Almacén de materias primas 4

GERENCIAS

Gerente administrativo

PERSONAL DE
'DIRECCION

B T

F ST = T R R

. PERSONAL DE
 DIRECCION

1



 GERENCIAS ~ ~  ~ (STECRETARIAS)  PERSONAL DE

DIRECCION

“Gerente General : "1'a fv’ o 1

Gerente de Ventas TN A

. Gerente de Mantenimiento l_: jf. 3"i » i

Gerente de Planeacién y - - ; ‘

- Produccién 1 L
Gerente de la Planta 1

1063 - 24

“sta ubicacidén del personal por niveles y de-
'”‘?artamentos nos permitié distribuir el trabajo de campo,

. cubriendo la totalidad de los departamentos sin interfe-
rir en las actividades de los mismos, asi{ como evitar la

‘duplicidad en la aplicaciénvde los cuestionarios.

Los procedimientos para la aplicacién en parti
cular de los cuestionarios de Ejecucién y de Direccién, -

se describen a continuacién.

Cuestionario de Ejecucidn.

A, Se acordb con cada jefe de departamento que

reuniera a su personal a la hora previamen-



92

te establecida, para evitar que se perdiera

- tiempo en agruparlos.

B, Cuando estuvo reunido el pefsonal, explica-
mos brevemente los objetivos que persigue -
nuestra investigacidn, proporcionamos las -
instrucciones para contestar el cuestiona-
rio y tratamos de aclarar las dudas que se
presentaron. rrocuramos, al abordar estos -
aspectos, establecer con los entrevistados
una corriente de simpatia y aceptacidn que

nos facilitara la comunicacién,

C. Aplicamos el cuestionario en forma directa
y autoadministrable. ' ,,E
D. E1 cuestionario fue recogido en cuanto el -
empleado terminé de responderlo, para no ipn
terferir en sus actividades mds del tiempo R f?

‘necesario.

Cuestionario de direcciédn.

Fntregamos a cada jefe de departamento un

ejemplar del cuestionario de direccién, y les®
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solicitamos que contestaran con la mayor vera-
© cidad posible. Convenimos con ellos en una ho-

ra para récoger todos los cuestionarios, tra-

tando de ajustarnos al tiempo programado para

1la encuesta.

De manera complementaria, aplicamos la observa
"cién directa y la entrevista como herramientas dtiles pa-
ra redondear y confirmar los resultados que deseabamos ob

tener con los cuestionarios.

Ninguna experiencia negétiva se presentd duran
te el procesoc de aplicacién de 1la enquesta; el personal -
" del laboratorio nos.presté la atencidén necesaria y mostrd
interés por el estudio que efectudmos y por la util;dad -
que pudiera representar para ellos y paré 1é empresa. Lo-
gramoé, asi, trabajar sin los obstdculos que habiamos pre

visto para el levantamiento de la encuesta.



94

: 10. DISENO DEL MODELO DE TABULACION

‘_ El.procesamiento de la informacién recopilada

'i sé.eféétué coh base en la tabulacidén de los resultados --

° que arrojaron los cuestionarios. El procedimiento general

fue el siguiente:

A. Se recopilaron en cada departamento los - -

cuestionarios respectivos,

7”35385 tabularon las preguntas, por una parte,

sin imporiar que a cada pregunta correspon-

diera diferente ntimero de alternativas;

eg-—

ta variacidn no tiene relevancia, puesto --

que se trata de la eleccién forzosa de
sola alternativa por cada pregunta, de
ra que siempre serdn 103 los datos que

obtengan del cuestionario de Ejecucién

1los del cuestionario de Direccién.

Para “tabular las respuestas, dividimos

“alternativas en positivas y negativas,

una
mane
se -

y 24

las

con

‘el fin de facilitar su anélisis e interpre~
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tacidn.

“,CH;'Sumamos por separado las respuestas positi-

~-vas y las negativas de cada pregunta.

D. Sumamos, por otra parte, los resultados glo
bales de cada departamento para obtener un

total de respuestas positivas y negativas.

Hecha la tabulacién de los resultados de 1los -
cuestionarios, procedimos a efectuar el andlisis y la in

terpretacidén de la informacién.
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il. ANATLISIS F INTERPRETACION DE LOS DATOS

Fmprendimos la tarea de analizar e interpretar
Ya informacidén recogida, reuniendo los datos del cuestio-
“nario que nos servirian como variables de control;'con es
to pretendiamos darle un valor mayor a la informacién al
establecer 1avinteracci6n de esas variables de control y
los factores que habiamos‘conéiderado como causas de la -

simulacién laboral,

La tabulacién de las variables de control arfgf7 ‘j ‘

j6 los siguientes resultados:

sexo! femenino 50 39.4%
masculino 77 60,6%
: 127 100.,0%
edads :32 afios promedio

antigiedad en

la empresat 6 afios promedio

antigliedad en

el puestos 4’aﬁbs,pfomedio
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estado civil:  solteros '54f‘v 42.5%

casados 13 57.5%

127 100,0%
egstatus labo-
‘ralt sindicalizados 78 61.4%
confianza _49 _38.6%
' 127 100.0%

Evidentemente,»ninguna de estas variables de -~
control infiuye sobre la conducta del trabajador como pa-
‘ré que éste adopte actitudes de simulacién en su travajo.
 Bs m4s bien la cuantificacién de las alternativas escogi-
das para responder a las preguntas, lo que nos permitiri
interpretar la informacidén e identificar las causas de si
mulacién, de maneré Que podamos confirmar o rechazar la -

hipétesis planteada. -

Tn seguida se detalla el andlisis e interpreta

cién de dichas respuestas,
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' CUESTIONARIO DE EJECUCION

1l.:Le reconocen sus jefes su desempefio en el trabajo?

frecuencia porcentaje
Frecuentemente 38 36.89%
A veces v : 58 56.32
Nunca : =1 6.79
- 103 100.,00%

Nos percatamos en que solo el 36.89% del perso

- nal siente que su desempefio en el trabajo es reconocido,
? * 1o cual implica que la frustracién puede estar repercu- -

© tiendo en el rendimiento del resto del personal.
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2,¢Mediante el desempefio de su trabajo estd usted consi-

£Zuiendo lo que mds desea en la vida?

frecuencia porcentaje
Totalmente © 31 " 30,10%
"En forma minima 62 60,19
En nada 10 9.71

103 100,00%

La evidencia de que la mayoria del personal ==
“del grupo de ejecucidn experimenta 'sélo una minima satis
faceidén con su trabajo, es el dato mds significativo en - .

- estas respuestas,
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~3.Cuando tiene la necesidad de realizar trémites adminis-
trativos para resolver sus asurtos personales dentro de

la empresa (vacasiones, vagos, permisos; etc.), éstos -

‘son:
frecuencia ' ’poréentaje
Répidos ‘ 78 » . 75.73%
Lentos ' ez O
~ Muy lentos _3 .iv, 2,91
‘ 103 100, 00%

Tl hecho del que el 75.73% considere que los -
trémites administrativos se efectdan con rapidez, permite
suponer que los trabajadores actdan con suficiente con- -~

fianza y libertad dentro de la compaiifa.
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©. 4, ¥l 'salario que percibe por su trabajo es:

Frecuencia B Pofcéntaje
_Elevado : B R
rft;Jﬁstokiwf‘ - 32.71

56.31
100.00%

0 Bajo

Los datos obtenidos nos indican una frecuencia

“mayor de las respuestas que consideran bajo el salario, -

“lo cual puede interpretarse como una influencia negativa
sobre el rendimiento del trabajador que se siente injusta

mente remunerado.

56.31%

32.71%
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' 5..Usted se siente en su trabajo:

' ; Seguro 63 '_. fr ,:,; tséi;ls%_b_
""" Inseguro ' 25 e ; | 21.27
‘:Inestable ;li' ‘ 14,66
- 103 100.00%

A pesar de que el 61.16% afirma tener seguri-

dad en su posicién dentro de la compafifa, los porcentajes
“de quienes se saben inseguros o inestables reflejan otro
factor negativo que repercute termineantemente en la con-

ducta laboral del empleado.

61.16%

14.66%




6. Ta.

e

e

103

actitud de sus compafieros hacia usted es:

frecuencia
acébtécién ce 54
gm$§i¥;éadW" -2
réchagévj i} : | ';:L
e 103

porcentaje
- 52.43%
40,78

_6.79
100.00%

Tas relaciones informales de los trabajadores

son, en general, arménicas. Los datos registrados sefialan

un porcentaje muy bajo para las actitudes de rechazo.

52,43%
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- T. Si algin compafiero falta a su trabajo injustificadamen

te:

frécuencia‘“Vf:'xiérpentéje
Le interesa »20f"‘vf ) 7;2>119.42%
No le interesa 33  '32;04 v
To desaprueba 50 48.54

103 ' 100.00%

Como se puede observar, sblo el 19.42% de los

empleados estd interesado en sus compafieros, y esto nos -

. hace pensar que la solidaridad entre -ellos es débil, da-
- dos los altos porcentajes de quienes no se interesan o de

" saprueban las ausencias de sus compafieros,

48.54%
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“8. Por la carenc

T —

~Baja su rendimiento

No le- interesa

_No hay carencia de mate
ria prima FENTEE

0.97
100.00%

el D
5.
g =

,

: '
Fn estas respuestas se pone de manifiesto gque

la falta de materia prima es un factor muy importante en

é relacién con el rendimiento del 33% de los trabajadores,
i mientras que el 62.13% opiné que dicha carencia provoca -

principalmente pérdidas de tiempo.

i
:
{
i
i



.tlQ§}vf o

nes que proporciona ]

poreentage
Comem

. _2.91
100,00%

Pxiaté, sin-duda cierta inconformidad que debe

Lo ~influir en 17s actitudes hacia el trabajo, puesto que el

mayor porcentaje de los empleados piensa que los servi- -

¢ing y prestaciones "podrian ser mejores".

58.25%
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_8.73

' 100.00%
fj‘57_‘Un5porcentaje muy bajo, el 8.73%, se considera
parte inteerante de la empresa; por lo tanto, es evidente
quue, en .su mavoria, el personal no estd identificado con

. 1a empresa, v entonces su rendimiento se ve afectzdo por

esa actitud de desapego.
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cbe de ser por:

v:pqrcgntaje R

bAﬁbreéfénrcbnforMes
-con el jefe 9

Falta de compafieris

mo ‘ S22

Por todas las razo-.-

‘nies anteriores 11

S{ se realiza co-

rrectamente = 18 "'j"“?‘* ¥i17;5l ,
103 . 100.00%

4

Se puede observar que las cifras relacionadas

con los factores de falta de organlzac16n, falta de compa

i
H
|
i
i
{

fierismo e incnnformidad con el jefe, en conjunto superan

! notablemente al 17.51% que considera bien realizado el —-—
trab2jo, lo cual pone de manifiesto que 1los recursos huma

nos no estdn siendo aprovechados con eficiencia,
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12, Tas veglas administra e 12 empresa-son: .

£
| regulares ose. o s7.8
’Maias 4‘? ,x,f;- 73.88

Tas Aesconocen ! , 2.92
103 - ' 100.00%

T2 mayoria se siente conforme con 1as reglas -
administrativas, como lo indica el 57.28% de guienes las
jnzgan regulares; y esta evidencia estd apoyada por el —-

» 35.92% que las consideran buensas.
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13. ILas normas disciplinarias de 1la empresa son:

‘ffééuéhéia“ :"bqrcentaje
Adecundas e “7;'>76,7Q% =
Inadecuadas -  ;8f?4‘ |
No las conoce ‘ >1§  f£'1 ‘th '.14:56
103 100.00%

Ta disciplina en este centro de trabajo parece
estar bien aplicada, secin lo demuestra la frecuencia con

que los trabajadores se mostraron favorables.

76.70%




14, las persondas que forman part fdél,éréa donde trabvaja:
“.freCuenbiaig'w porcentaje

Se ayudan mutuamente 85 i"ﬂ 82.52%

Tl tipo de actividad - ' Oy
no les permite trabajar o i
.en equipo 11 - - 10.67

; No les interesa traba-

jar en equipo y mucho

menos cooperar 7 6,82

103 100.00%

Como él tipo de trabajo que se deseﬁpeﬁa, en gé-

neral es de grupo, necesariamente el 82.52% labora en ta-

" reas de apoyo mutuo; al 10,67%, el cardcter de sus activi
dades no se adapta al trabajo en equipo; sélo el 6.81% --
mantiene actitudes personales negativas hacia el ﬁrébajo
en grﬁpo. Fstos {ndices refieren, también a la importan~
cia del compaﬁérismo éntre los empleados para lograr una

adecuada comunicacién entre ellos y evitar conflictos.
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"‘Ya tiene mucho tiempo en
~1a empresa o
s difieil encontrar tra
bajo en otra parte en es
ta época 33

To ha detenido la insegu ‘ e
11,65

b ridad en ane vivimos o2
1 No lo ha pensado ' '351'  'f.f33.99
Por sentirse asusto 1 ' .97
103 100,00%

Tas musas mds frecuentes de 12 permanenciz de

los empleados en sus trabajos, se relacionan méds con la -
conformidad que con 1la satisfaccidn, ademds de un impor-

tante porciento de qQuienes "no lo han pensado"., La conse-

cuencia negativza para la empresa se deriva del hecho de -
que el trabajador permanece en su empleo Gnicamente por -

12 satisfaceién de sus necesidades elementales.




’ 16;[E]:interés gue demuestran las autoridades de la empre
k,wsafpor su personal es:7;5;}v;r;‘
© frecuencia - ‘ porcentaje
_ Grande . . 30 29.12%

Minimo 65 63.12

. Mule 8 8 7.76
S S 103 100.00%

7 VNoé pércatamos de que el interés que demugstran
_1as autoridédeé por Su personal es poco, pueéto que é;>—~
- 63.12% de los empleados opina que esrminimo, y el 7f76% nu
" 1o, mientras que sélo el 29,12% afirma que se les presta -

uyna atencidn considerable.

gy pesp? oy AR R
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17..5e 'sienté parte integrante de la empresa:

' frécuencia porcentaje
 Stemre Cse . 57.28%
"A &eges 5 ) 7: 37  ’ N 35.92
i’ Nunca o ‘”‘»;;;l .‘ ’ ~ v 6.80:
‘ . 10 100.00%

" "Otro factor que contibuye al mejor rendimiento

‘del personal, es la motivacién que reciba el trabajador -

~_para sentirse parte intezrante de la empresa, y en el gru

po gue nos ocupa encontramos que mds de la mitad han reci

bido esa motivacidn

57.28%

35.92%
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e;'sus..compafie-

porcentaie
Fxcelente erasE
kf l%Regﬁ1ares *13  69;9i, 
Pésimas Fn "f‘z”}-f S 2,91

‘ 103 100,00%

Se deduce enseguida que las relaciones inter-
personsles de los trabajadores no son muy buenas, en gene
ral, dado aue un 69.91% las juzea sblo regulares y un - -

2.91% pésimas.

69.91%
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'“*’valta de~ ‘comprensién por

i joarfp dpl Jefe,ﬂff.

Prob]omns pnfre 10["”
panerns

Cordiciones de trabQ]: WL
inadecuadas : T 19,410 ¢
No reconocen su trabago : e

~36.89

como debe ser

Por todas.las rezdhes‘éﬁﬁ—‘k

tes menéionadasﬁi”J{?%firifiik%'fiif' 10.67
Si rinde 0. 12 11.68
S e fe ‘ 103 100,00%

‘Bste pregunta adquiere gran importancia en ra-

ééﬁidé€Que.en sus reﬁpuestas, los empleados sefialan, de -
irﬁanera indirecta, algunas de las causas de la simulacidn
"en‘el trabajo: la falta de reconocimiento a su trabajo --
(el 36.R37), las condiciones de trabajo inadecuadas el --
(19.41%), nroblemas entre los propios trabajadores el --
(13.59%) y 1a falté de comprensién de los superiores el -
(7.76%). For otra varte, estas respuestas confirman los
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Cqpdices 40 1ast pre:

\\ 10.67%
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20, Ta actitud de su;jefé'hécia'usted es:

frecuencia porcentaje «

? 'f.De‘aceptac1,n,g  : . 82 79.61%
'%j '; . fDe réchazd'f T RS L T.76

“Indiferente 13 S 12,63

§ ‘ ‘ 103 , 100.00%

% Motoriamente hay unz actitud positiva de los -
ierfes nara con los subordinndos, si tenemos en cuenta ‘tue

% el 79.61% de l1ns respuestas indican aceptacidn. Sin embar

i g0, 1os vorecentaies de rechazo (7.76%) e indeferencia el

% (12.63%) demuestran que tamhién se da cierta influencia -

? nerativa en 12 ennducta de alsunos trabajadores.
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21, Tas relacione

ip@%éehtaje]
36.89%
h2.14

.97

100.00%

;—Las.relac;pnes;interpersona]es de los trabaja-
‘dores, no se consideran de compafierismo, segin parece re-
velar el hecho de que el 62.14% piensa aue son sélo regu-

lares; aunque el 36.89% afirme que son excelentes.
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22, Su trabajos

frecuencia -
Le gusta 175
Lo realiza porgue
~es necesario 23

No va de acuerdo

con sus intereses 5
103

porcentaje

72.81%
22,34

4.85
100,00%

Si bien al 72.81% del personal le agrada su —-

trabajo, en general no estard suficientemente motivado -~

mientras subsista un 22.34% que lo desempefia por mera o-

bligacién, e incluso un 4.85% de quienes ejecutan tareas

que no estan de acuerdo con sus intereses.




121

23. Se podria trabajar mds:

frecuencia porcentaje

31 existiera un ambien
te de cordialidad y bue
nas'relacibnes 19.- 18.45%
' Si le permitieran parti Bt
cipar y colaborar amplia
mente ‘ 16

Si ocupara un puesto més
relacionado con sus ap-
titudes 18

Si existiera una mejor
comunicacidn 28 -

Estd de acuerdo con va-
rias de las razones an- L
‘teriores 21 20.38

Se trabaja lo suficiente 1 .91
‘ ‘ 103 1100.00%

Podriamos decir que, segin las frecuencias a-
puntadas, los empleados aceptan, nuevamente, que su rendi
miento es inadecuado por diversas causas y, por otra par-

te, el .97% que manifiesta tenacidad en el trabajo, es un
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porcentaje muy bajo para que una empresa logre su bienes

tar y desarrollarse como ente socio-econdmico.
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';24' Los compafieros reconocen en usted ciertas habilidades

¥y cualidades:

frecuencia porcentaje
Siempre Rt 1.5
- Algunas veces 83 . ;‘ © 80,58
Nuneca 8 7.77
103 ' 100,00%

Bs muy importante observar que la conducta y -
el rendimiento del personal puden resultar afectados por
por un porcentaje tan alto (80.58%) de quienes no sienten
un reconocimiento satisfactorio por parte de sus compafie-

roS..
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-25. La responsabilidad que requiere su trabajo es:

frecuencia porcentaje
" Mucha 87 84. 46%
Poca 14 h 13.59
Nula o2 ) T
103 100.00%

El sentir que sus tareas son importantes por -
1g responsabilidad'que conllevan, aumenta el interés del
trabajador hacia ellaé. Seguramente eso experimenta el ~-
84,46% de quienes atribuyen a sﬁ trabajo mucha responsabi

lidad,

84.46%

o
=
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26, Tl trabajo que desempefia usted ess

frecuencia porcentaje
Muy importante 86 83.49%
Poco importante 17 ’ 16.51
Sin importancia 00 N 00.00
103 100.00%

Para confirmar que el interés por el trabajo -
depende, en buena medida, de la importancia que el emplea
do le atribuya, un 83.49% afirma que sus tareas son muy -
importantes, y aldn el 16.51% restante les concede alguna

importancia.
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27, Las posibilidades_de aécénSo'eﬁ su trabajo}son;

frecuencia porcentaje

Excelentes 100 - _ 9.70%
Regulares : 60 58.25
" Malas 33 32,05
103 100,00%

En estas respuestas se puede detectar una de -
las principales causas de que el trabajador incurra en si
mulaciones, pues la falta de perspectivas de desarrollo -
le hacen perder interéds y despreocuparse de su rendimiénr
to. En este caso, el 58.25% no se muestra del todo satis-
fecho con tales posibilidades; para el 32.05% son defini-

tivamente malas, y sélo un 9.70% las juzga excelentes,

58,25%
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28,- Considera usted que las personas son ascendidas por

su capacidad:

frecuencia porceﬁtaje
~ Siempre 36 34.95%
7‘5 A veces 57 ' 55.33
* Nunca _10 9.72
103 100.00%

Este punto resalta la importancia de que la ca
pacidad del personal determine sus perspectivas de desa-
rrollo. De no ser asi, es muy probable que desatiehda el
cumplimiento de sus funciones. Aguf vemos c¢cémo el mayor -
porcentaje no cree que la capacidad asegure siempre el a-

seenso.

34.95%
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29, las posibilidades de sobresalir en su trabajo son:

frecuéncia v porcentaje
Muchas 33 ‘ 32.03%
"’J[ﬁihimas ' 63 & 61.16
:'Nﬁlas | v ;;1 | 5.8
103 100,00%

Un ndmero reducido de trabajadores ha logrado-

sobresalir en su trabajo, lo cual es un claro indicador -

de la falta de interés y de motivacién por parte de la em

presa hacia los empleados.

61.16%
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30. Al terminar su jornada de trabajo, usted se sientes

frecuencia ~ porcentaje
Satisfecho 4 >71.84%
Poco satisfecho 27 26,21
Insatisfecho _ ;_jil : o _1.95
‘ 103 100, 00%

En términos generales, los trabajadores, se —-
sienten satisfechos al término de sus tareas, segin lo de
muestra el 71.84% de las respuestas, pero el 26,21% de —-
los que estén "poco satisfechos" y el 1.95% de los insa-
tisfechos reflejan un aspecto negativo de la empresa, que
estd ocasionando frustraciones en un buen ndmero de em- -

pleados,

71.84%
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"31;'Su trabajo requiere iniciativa y creatividads

frecuencia porcentaje
Siempre 52 50. 48%
Algunas veces : 45 43.68
.No‘se requiere _6 5.84
103 100,00%

Cuando el personal es esfimulado para que de-
sarrolle su iniciativa y su creatividad, y las aplique a
su trabajo, su rendimiento es més efectivo que cuando se
le reprime en esos aspectos. Casi el 50% de la poblacibdn
examinada normalmente no pone en juego su iniciativa y —-
creatividad, lo cual nos hace pensar en un trabajo algo -
rutinario y la consecuente pérdida de interés por el mis-

mo.

50.48¢%




32, Su trabajo es rutinarios 7 .

frecuencié—' ... porcentaje
Siempre »43'3. o 41.75%
Algunas ‘veces - 50  k 48.55
Nunca 210 | 9.70
103 : 100.00%

Estos datos noé hacen pensar que la mayor par-
te del personal no se encuentra suficientemente motivado
para aumentar su rendimiento, a causa del cardcter rutina
rio de su trabajo, pues sélo el 9.70% ha opinado que sus

actividades nunca son rutinarias.

48,55% \

41.75%
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"33, Sus compafieros trabajan poco porgue:

frecuencia porcentaje
Mo los orientan 12+ . 11.65% |
Bl jefe es tolerante 25 2427 0 o

No son oportunas las or
-denes 5 =

No estan conformes con
lo que hacen 10

Se sienten injustamente R
~tratados 5f‘"f

Varias de las razones

anteriores S 331f;:1¢€ ’  32.06 -
No trabajan poco .  13 ' 12.62
103 100,00%

A excepcién de la alternativa poéitiva, que --
fue elegida‘solo pof el 12.62% del personal, las otras --
respuestasvseﬁalan 1a'concurrencia, en diverso grado de -
aiguna de las causas de rendimiento inéficaz de los traba

~ jadores.
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34. Para atender en forma mds adecuada las labores enco-
i o mendadas a su 4rea de trabajo, se requiere un nimero

de personass:

frecuencia porcentaje
Yayor al que existe 27 26.22%
Yenor al que existe 4 3.88
3 Igual al que existe T2 69.90
- o 103 100.00%

Tl indice de aprovechamiento de los recursos -

humanos es el aspecto méds importante que revelan estos --

porcentajes: un 26.22% considera que es necesario aumen-

tar el personal; el 3.88% opina que el mimero de emplea-

dos podfia ser menor, y para el 69,90% el personal es sufi

ciente.

69.90%
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: ,35;‘E1 ambiente fisico en que'realizé su trabajo es:

frecuencia . = porcentaje
Fxcelente ‘ :ljf_f " if  - 12,624%
Buerno e "i“; é1;;j¥¥¥:*¥*,“ 18.65
‘Malo 8 e 7.76
Pésimo o _1 | .97
103 100,00%

Un porcentaje importante (78.65%) que jﬁzga -

“‘buenc el ambiente fisicq de su trabajo, nos sefiala gque --

dentro de la empresa se le presta la’atencién debida a es
te factor bdsico. La influencia del medio sobre la conduc

ta del trabajador es determinante para su rendimiento,

712,62%
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:‘>36;‘Cuand0vno desempefia bien su trabajo se debe:

frecuencia

.A.gque es nuevo en el puesto 34

No ha sido bien pfeparado
para hacerlo .30

Mo se siente motivado pa- :
ra. hacerlo 33

Siempre lo desempefian bien 6
‘ 103

porcentaje
33.01%
29.13
32.04

5.82
100.00%

®stas respuestas nos vienen a confirmar la exis

tencia de motivos parza la simulacién en el trabajo que se

originan en deficiencias de:la direccidn, como puede ser -

la falta de una preparacién conveniente de los trabajado-

‘res (29.13%), la falta de estimulos (32.04%) o la excesiva.

rotacién de personal, y en parte se refleja en el 33.01% -

que se siente justificado por ser nuevo en el puesto.

33,01% -

32.04%
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-~ CUESTIONARIO DE DIRECCION

~ 1; Cuando sus subordinales le hacen algin comentario so-
- bre su trabajo:

frecueneia . porcentaje

No le da importancia 1 4.17%

Considera que tienen bases para o

hacerlo 20 83.3%

Por lo general, generan cambios 3 ' ' 12.50
24 100,00%

Se observa que el 83.33% del personal de direc
" cién toma en cuenta las opiniones de los empleados, en --
cuanto a posibles beneficios para el desempefio de un tra-

bajo mejor. En otras palabras, para los directivos resul-

§
i
?{
i
§
i
¢
A

ta positivo preocuparse por las condiciones de irabajo de

‘sus subordinados.

e Sy
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2. Al transmitir ordenes a sus subordinados:

frecuencia porcentaje

Esperé que se acaten de inme-
© diato 16 66.67%

Considera que no es necesario _
E vigilar su cumplimiento .5 20,83 0

Considera que las van a cumplir

§ por el afecto que le tienen 1 :‘,k .4;17
; Il entusiasmo con yue las reci- _ o
f ben es manifiesto 2 8.33
; 24 100.00%

Al analizar esta pregunta, el porcentaje de —--
66.67-de los ejecutivos que esperan acatamiento inmediato
de sus ordenes, nos sugiere que muchas veces depende del
tipo de tareas que se efectéan en un departamento, el que
las ordenes sean cumplidas de inmediato y que, de lo con-
trario, el incumplimiento acarree serios problemas a la -

organizacidn.’

;
i
}
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3.'Considera,que'1a influencia que usted tiene sobre sus
" subordinados es:

frecuencia = porcentaje

Por la fuerza de su personali

dad 4 16.67%
Por su caridcter amigable ' 2 8033 S ,,g ‘
Porque los deja actuar en, libertad 15‘ . 62,50 ;
Por su cardcter autoritario ) 12,50 i

' 24 100.00% E

Nos damos cuenta aqui que la mayor parte de -
los directivos o supervisores ejercen un liderazgo del ti

" po laissez-faire (dejar hacer, dejar pasar), segin el -~ -

62.50% de los jefes que atribuyen su influencia a que los
dejan actuar en libertad a los trabajadores. Esta tenden-
cia puede tener consecuencias si.el personal llega a to-

A\
mar decisiones erréneas debido a una falta de supervisién.

12.50%




4, Antes de tomar cualquier‘deciSién respecto al trabajo . ﬁ
que usted supervisa: . ' :

frecuencia  porcentaje
No toma en cuenta a-su perso- , i

'nal y usted sélo toma las de- : : ;
cisiones

Se preocupa porque la gent"e"; L
quede contenta <

Lo que mds le importa és:ﬁuéfﬁu
se haga el trabajo

Solicita la intervencibn de -

sus subordinados y que propon

gan ellos soluciones 10 ff"41;67 ,
24  100,00%

Observamos una contradiccidén en estas respues-
tas, respecto de los {ndices de la pregunta 3, gque hacfian

predominar al liderazgo tipo laissez-~faire, mientras que

en estas respuestas se reflejarfa una preferencia impor-

tante (41.67%) por el estilo demécrata. 3in embargo, un -

porcentaje igual sefialo gque lo que realmente les importa
es que se realice el trabajo a tiempo, sin tomar en cuen-

ta el esfuefzo del subordinado,
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' 5.iLa lentitud en el trabajo considera usted que se debe

“ - ques

frecuencia . - porcentaje

Sus subordinados son gente i :
viciada ' 0 0,008

No estan a gusto con su tra-

e

bajo

Les falta mayor sentido de - : fee o

responsabilidad y entrega 8 33,33

Se realiza oportunamente 14 58.34
24 100,00%

En cuanto @ la lentitud en el trabajo se nos -
“dice que, en general (un 58.34%) se realiza mds bien en -
k 'forma'oportuna. Sin embargo, el resto, gue es el 41,66%,
‘opina que el personal no se siente a gusto y carece de ~—
seﬁtido de responsabilidad y entrega a su trabajo. Esto -~
puede ser resultado de una motivacién inadecuada por par-

te de los jefes.

58.34%
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6. El sueldo que usted percibe por su trabajo en relacién
a otras empresas del ramo es:

frecuencia  porcentaje

 Alto _ 0 0.00%
Justo : 13 54,17
Bajo : ' o1 45.83

24 100,00%

Los sueldo que perciben los jefes, son justos
| para el 54,17% de los partibipantes; pero el 45.83%, que
es casi la mitad, considera que son bajos. Como reaccidn,
estﬁs directivos quizd experimenten una pérdida de inte-
rés por su trabajo que podria comunicarse a sus subordina

dos.

54.,17%
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7. Si le ofrecieran trabajo en otra empresa;
frecuencia  porcentaje

" Dejaria el actual 0 0.00%

‘Fo le interesarfa 3 ’ 12,50
" Lo pensaria 21 87,50
24 100.00%

Obviamente estas respuestas reflejan que los -
supervisores no estdn del todo conformes con su trabajo,
pues el 87.50% consideraria cualquier ofrecimiento de —~-
otra compafifa. No se encuentran, pues suficientemente in-

tegradosg con su situacidén actual,

87.50%
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k8, Las posibilidades de que usted sobresalga en su traba-

-vjo sons
frecuencia  porcentaje
Excelentes o ‘14’ | 58,33%
Regulares o 8 33.33
Malas _ 2 ' 8.34

24 ©100.00%

A pesar de las respuestas anteriores, aqufi se
nos demuestra que, en general, si existen en la empresa -
posibilidades de sobresalir, segin el 58.33% de los direc
tivos, e incluso para el 33.33% que también contemplan al

gunas expectativas.
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9. Las principales quejas que recibe de sus subordinados

; sons

§ frecuencia porcentaje
; Contra las normas administra- . .

‘. tivas o disciplinarias 1 4.17%

: Porque no se consideran bien o

: 7 o

: remunerados r 4417

Pofque estdn a desagusto con

su trabajo . o 0.00

é Varias de las razones anterio '

res 12 50.00

i No se reciben quejas . 0 41.67

;_ 24 100,00%

E Pensamos que estas respuestas son clave para -
% probar, indirectamente, que'el grupo de direccidén es con-

? ciente de la existencia de‘simulacién entre los trabajado .
é'. res, cuyas quejas sin duda manifiestan insatisfaccidén por
g diversas razones.
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10, El ambiente fisico en que trabajan sus subordinados —

ess
frecuencia porcentaje
". Excelente o o 3 12,50%
Bueno ' | 18 75.00
Regular ' 3 12,50
Pésimo ' 0 0.00
: 24 100.00%

En.lo concerniente al ambiente fisico, el 75%
del personal de direccidén considera que sus subalternos -
laboran en un ambiente adecuado, lo cual les permite lle-

var a cabo sus actividades sin fatiga innecesaria.
1
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.11, Considera usted que para un mejor control de sus su--
' bordinados es conveniente:

frecuencia porcentaje

!

" Crear un ambiente de grupo 19 - 19.17%

Tratarlos y mejorarlos indi-
vidualmente 4 16.67

Tratar de inculcar el aisla-
miento y que se dediquen sb-

lo a lo suyo 0 0.00
Vigilarlos constantemente 1 4.17
‘ 24 100,00%

En un 79.17% el grupo de direccién ha puesto -

el énfasis en la comunicacidén adecuada que implica un am-

biente de grupo, para lograr un control eficaz de los tra
bajadores. De esta manera, seguramente habré ayuda y coo-

peracién entre ellos y en beneficio para la organizacién.

79.17%

16.67%
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12, En relacidén con la empresa, ;Cémo considera que pien—
san sus subordinados?

frecuencia porcentaje

Que es una buena compafiia 8 o 33.33%
Que son explotados 0 0.00
El trabajo les es indiferente o 0.00
Fl trabajo Unicamente les sirve
para cubrir ciertas necesidades 6 25.00
Que trabajan a :gusto : 10 41.67
24 100.00%

Como podemos observar, 91‘33.33% tienen una -—-
buena impresién de la compafifa; el 41.67% piensa que el -
personal trabaja a gusto y €l 25% que dnicamente se trata
de cubrir sus necesidades. Estos resultados son significa
tivos en cuanto que reflejan las condiciones del personal

a través de la opinién de los directivos.

41.67%

25% 33.33%
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13,4Que piensa usted de sus subordinados con respecto a -
su desempefio en el trabajo?

frecuencia = porcentaje

‘Que no se sienten a gusto

ATk
Que pueden dar mis de si POUR

Que estdn dando todo lo que
pueden

Que algunos no son las per-

gonas adecuadas para su pues e

tos 0 20,00
24 - 100,00%

Habria que reflexionar sobre ese 83.33%, el por

centaje mds alto, de quienes obviamente aceptan que sus--

subordinados no rinden lo necesario, puesto que podrian -

dar méds de si.

83.33%
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- 14, Sus subordinados piensan que usted es un jefe:

frecuencia porcentaje

Que los deja trabajar libre-

_mente 11 45.83%
Insoportable, porque les exi o
ge mucho *flfl‘fir . O I
Que los estima y los compren - ; ' )
de - 1 4.17
Realista y objetivo 1 45,83
' ‘ 24 100,00%

El 45.83% de los jefes coinciden en afirmar que
dejan trabajar libremente a sus subordinados, pero un mis-
‘mo porcentaje de ellos se juzgan a si mismos realistas y -
objetivos. Ambas respuestas son buenos indicadores para cgo

nocer el tipo de liderazgo que ejercen.

45.83%
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'15,f0pina due’sus subordinados podrian trabajar mejors:

frecuencia porcentaje
si los respaldaran los niveles ;
* superiores 3 12.50%
Si se modificaran ciertas poli S Lot
ticas 9 o 31.50. :
'Si les pagaran mejores sueldos 4 s 16:67f‘j?"{
Si hubiera una seleccidn de D i frﬂ
personal adecuada 8 ",33;33"
S{ estin trabajendo adecuada- e
‘mente 0 0.00
24 100.00%

Confirmamos, una vez mas, -que existe simulacién
por parte del trabajador: el 100% de las opiniones aceptan
que el rendimiento no es adecuado por diversas fallas atri

buibles a los propios directivos.

33.33%
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.16, Para que sus subordinados puedan atender mejor el tra
" bajo, hace falta:

porcentaje frecuencia

Utensilios y herramientas de

trabajo 0 0.00%
Eiuipo de seguridad R 0.00
NM4s personal }} 112-50‘
Yejores prestaciones : -8.33
Que sientan que son parte im R A p
portante ’ . ,7:19iH7‘A" 79.17
Si atienden el trabajo con :

~ eficiencia 0 0.00
24 100.00%

Otra deficiencia en la direccidn, que es a la
que corresponde motivar al personal para lograr su dptimo
rendimiento, se advierte en ese porcentaje de 79.17%, que
afirma que a los trabajadores les hace falta sentirse par

te importaﬁte de la empresa.

79.17%
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 ’17; Sus subordinados no_rinden en su tfabajo como debe ser

porque:

frecuencia porcentaje

". La gente de ese nivel es pere

zosa por naturaleza ‘ o k0.00%
Estan mal orientados SR 62,50
Son muy inestables emocional-. '“', ' g S :
mente 2 8.33
No estan a gusto con el traba | '
jo que desempeiian 3 12.50
Si rinden satisfactoriamente _4 16.67
24 100.00%

Con esta pregunta  también confirmamos la exis-
tencia de simulacidn, referida a las causas que originan
el bajo rendimiento de los subordinados, 1avprincipal'de
las cuales, la orientacidén deficiente de los trabajadores
aceptada por el 62.50% de los jefes, constituye otra res-

ponsabilidad de la direccidn.




":;18,5A que causas atribuye usted que sus subordinados se -

ausenten de su trabvajo?
frecuencia  porcentaje

Porque no les interesa el traba - o
jo 3 - 12.50%
Toman bebidas alcohdlicas muy _ ' -
seguido 0
Tstan mal alimentados y se enfer
man _ 2

Quieren resolver ellos mismos

hasta los problemas mds senci- _ ST
1llos de su familia 14 - 58,33

Fn general no faltan 5 28.83
24 100,00%

El 58.33% de los directivos de esta empresa ég

fialan ' que sus subordinados faltan al trabajo principalmen

te porque deben resolver problemas familiares, excusa qﬁe
E B * pueden utilizar para evadir responsabilidades y ausentar-
se el mayor tiempo posible de su trabajo. Se hace evidente

también la falta de motivacidén adecuada por parte de la -

direccién,
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19, Sus relaciones con otros jefes y empleados sons:
2> P

frecuencia porcentaje

De aceptacién 23 95.83%

De indiferencia . 0 0.00

De rechazo 1 4.17
24 100.00%

Las relaciones entre los directivos y con los
empleados son buenas, segin se desprende de las opiniones

del 95.83%; sdélo el 4.17% experimenta actitudes de rechazo.

95.83%




20, En cuanto a su propio'trabajo;i N

frecuencia = porcentaje

Lo realiza porque es,neceséri, - 8.33%

"No estd de acuerdo con_sﬁs_inl

tereses , ::71 - ‘0.00

Le gusta - 91.67
24 100,00%

F1 hecho de que al 91.67% de los jefes les agra
de su trabajo, es la mayor prueba de que lo desempefian sa-
tisfactoriamente, En cambio, el §.33% de quienes laboran -
por mera obligacidn, sefiala un indice minimo de ineficien-

cia entre los directivos.

91.67%
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12, RESUMEN

“Para resumir en forma adecuada los resultados .
. de esta investiracién, partimos de la misma clasificacidn

~de factores en que se basa el disefio de los cuestionarioss -

A. Cugstionafio»de Ejecucién

necesidades.

vtipdsﬁde’liderazgo,

b) causas de.la simulacién

. ¢) escala-de necesidades

a ésd&la”ﬁe necesidédesfde_la:poblaéién‘og

"jeto de la encuesta, se encuentra insatisfe

“‘cha en buena medida: las necesidades fisio-



en.un 62.14%, las de estima en un -
as de autorrealizacién en un -- -

,nﬁre'lns que pudieran considerarse

,isféchaé, las de seguridad y las socia-
;1eS'apenas rebasan el 50 por ciento de la

e :5bﬁiaC16n (vease figura 3).

 ;5)'71 prqdo de 81mu1a016n que e pued:”

f;tar en las act1v1dades de la'e

11uqtra en la’ Flgura 43 de 103 partlc1pan—

tes del'grupo de ejecucién, el 63,11%, acep

té. que podfa incurrir en la simulacién del
© 7 frabajo. Se trata de un porcentaje conside-
“5‘nable ¥, vor tanto, seguramente ]a simula-

-7016n 1abora1 tiene una 1nfluenc1a uef1n1t1—

';nxlq empreqa.

'if?Cdn?bése%enjlo ue acabamos de des

:~cribir,,qe'eiaboré‘ﬁﬁ‘cud ue contiene todas --

KiD

o qu nrpruntws del’ cueqt10> i”‘ ‘jecu016n, y que tiene
el propbeito de r91“010n“r 1o0s factores vésicos del cues—
tionario (vease fioura 5). De los 103 empleados: el 56.31%

se encuentra insatisfecho y acepta que suele simular sus




ﬁipos de lideraz-

q;é de"1o$ 24 participantes
qruvo'defdifeccién,VB se atribuyen al -

ardcter Autécrata, 10 el Demberata y 6 el

Léiééézéfaire, lo cual nos permite ver que

' de los tres tipos de liderazgo gque se ejef—
cen dentro del laboratorio, el que Predomi-
na es el tipo Demberata (41.66%), si bien -

: ei_Autécrata (33.34%) y el Laissez-faire —-

(25%) estdn considerablemente representados

“(vease figura 6).

Las causas de la simulacién en el trabajo -
-..fon reconqéidas‘por'el 66.67% de los 24 jéa'
- fes dei laboratbfio; aceptan que sus subor-<

~“dinados simulan sus tareas por diversas cau




U

- sas. El 33.33%v0pina que el rendimiento es

satisfactorio. Ambos resultados apoyan los

indices del grado de simulacién sefialados -

.-en el cuestionario de Ejecucién (vease figu

Vfa 7).

}Lavsatisfaccién de la escala de necesidades

" del grupo de direccién, fue apreciada, en -

sus distintos niveles, como sigue: las nece
sidades fisioldégicas, satisfechas en un -~
54,17%; las sociales, en un 95.83%; las de

estima, en un $8.34% y las de autorrealiza-

cibén en un 91.67%. La UYnica insatisfaccién

notable (en un 87.50%) se refiere a las ne-
cesidades de seguridad, pero éllo np altera
la evidencia de que el grupo de direccién -
éncuentra, en general, satisfechas sus nece

sidades dentro de la empresa (vease figura

8).
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NECESIDADE S DE EJEC;UCION

NECESIDADES N PREGUNTAS N°

MUESTRA !_ERSONAL SATISFECHO ]| PERSO}
, rTOTA—j‘r———][—————F

FISIOLOGI CAS 4y9 39 . 3786 2L

SEGURIDAD :  35l0y5 52 | 5049 204

53  5l46 . 248

SOCIALES 674,87y 2l

M A 1,6,17,20,24,25,26, 03 283 5 e 471
28y29 A |

| AUTORREALIZACION |  2,2730y3 103 &L 42 4078

i NOTA: LOS TOTALES SE CALCULARON POR MEDIO DE LA MEDIA ARITMETICA:

. FIG, N°3
N=PERSONAL B ‘
n=NUMERO DE PREGUNTAS
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13. CONCLUSIONES

Proponemos las ‘siguiéntes conclusiones acerca

;l de los objetivos gue se propuso esta investigacién:

1. La hip6tesis planteada en este estudio se -
confirma, en cuanto que es posible comprobar cémo el gru-
po de direccidén es causante directo de la simulacidén en -

el trabajo y las actitudes negativas que adquieren los em

__Dbleados,

La situacién descrita se ve corroborada por --

las respuestas que generaron +tanto el grupo de ejecucién

" como el de direccién, y se explica por medio de el andli-

sis y la interpretacién de las tabulaciones consignadas.

En la Pigura 5 se ilustra la existencia de un
56.31% de simulacién frente & un 43.69% de rendimiento, -

para un total ‘de 103 personas que forman el grupo de eje

cucién. Se conluye de estos indices que si no se atienden

ciertos factores como la jerarquia de necesidades y el ti

po de liderazo circunstancial -factores que determinan al
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gunas caracteristicas de la conducta laboral-, diffcilmen
te podré contrarrestarse el fendmeno de la simulacién o -

sabotaje-laboral,

Consideramos que seria necesaria una investiga
-¢cién mds amplia para reafirmar que la simulacién puede —-
disminuir no sélo por la eliminacién de deficiencias o —-
irregularidades administrativas, sino que son propiamente
los factores del comportamiento humano los que deben te-
nerse en cuenta para la toma de decisiones y el encausa-
miehto del personal., Lo han afirmado algunos especialis-
tas en la materia: no son suficientes los correctivos me-
ramente mecdnicos; es indispensable tratar de predecir la
conducta deylos integrantes de cualquier organizacidn, -
adoptar el comportamiento direccional méds adecuado e imr
plantar progremas acordes con la madurez psicolégica de -

quienes forman el ente socio-econdmico.

Parece menfira que se viertan criticas y opi-
niones alarmantes, por parte de empresarios y dirigentes
de empresas, sobre la Dbaja productividad que aqueja 8 —-—
nuestro pais; olvidan que tienen a su alcance una vasta -

coleccidn de téenicas administrativas cuyos diferentes en
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foques podrian contribuir a enfrentar el problema de la -
productividad, ®ste tipo de opiniones mds bien hacen pen-

sar que .no hay malos negocios sino malos administradores.

2. La satisfaccién e insatisfaccién de las ne~
" cesidades de 1la poblacidn que nos ocupa se relacionan con
los‘siguientes porcentajes (Figura 3); las necesidades fi
sioldégicas son satisfechas en un 62.14%; las de estima en
un 50.49%; las de autorrealizacién en un 59,22%; las de -

seguridad en un 50.49%, y las sociales en un 51.46%.

Estos datos nos demuestran que una de las razg
nes principales del bajo rendimiento-en la organizacidn -
es la insatisfaccidén de las diferentes necesidades que je

rarquizae la escala de Maslow,

No debiera perderse de vista que es, principal
mente, en sﬁ trabajo donde el hombre pretende encontrar -
remedio a sus carencias. S5i los supervisores, jefes o di-
rectivos de la empresa no consideren esta evidencia como
un principio normativo, sus procedimientos y decisiones -
dificilmente serdn aceptadas por quienes, en los niveles

inferiores, no experimentan ese factor de motivacidén tan
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 importante que es la posibilidad de cubrir nuestras nece-

':sidades bisicas.

‘ En la mayoria de las empresas se sigue pensan-
dq‘que las dnicas dificultades por resolver, periddicamen
 te, con el grupo de ejecucidn, se relacionan con el dine-
fo, como si éste fuera el dnico mévil de quienes prestan
sus servicios a la organizacién. Semejante concepcidn del
problema provocé, sin duda, que, como en el caso investi-
gado, el trabajador estard inconforme con lo que gana, le
parecerd insuficiente en comparacién con sus necesidades,
a pesar de que su salario sea justo, e inclusive bien re-

munerado, para su puesto o categoria,

Por otra parte, en ocasiones se cree recomendsa
ble establecer, como complemento al salario, diversas - -
prestaciones que, directa o indirectamente, generan mayor
poder adquisitivo y, con ello, afianzar la estabilidad e-
mocional del empleado y resolver sus incertidumbres sobre
la posicién que ocupa en la compafifa. Se ha supuesto gue
‘tales medidas generan en el empleado un sentimiento de a-

rraigo que lo obliga 2 contribuir con eficiencia.

Sin embargo, el presente estudio nos ha servi-
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~do. para constatar que esas preocupaciones exclusivamente

materiales tampoco conducen a buenos resultados. Mantener
expectativas de caracter pecuniario no favorece la efi- -

ciencia del trabajador; es muy probable que mientras més

. obtenga més quiera, y que su salario nunca le parezca Ssu-

ficientemente remunerador.

Es tiempo de que los miembros del grupo de di-
reccién apoyen sus procedimientos sobre supuestos mis am-
plios en relacién con el comportamiento humano; tener pre

sente que si el individuo busca satisfacer primariamente

“sus necesidades fisioldgicas y de seguridad, ello no le -

resta ihportancia a sus necesidades éociales, de estima y
de autorrealizacibn; éstas dltimas, en general poco consi
deradas y mucho menos satisfechas, pueden ser, en determi
nadas condiciones, mds importantes que las que se.satisfg

cen materialmente.

Como .entes sociales que somoS, nos es indispen
sable la aceptacién y el reconocimiento de nuestras parti
cularidades por parte de la comunidad y desarrollar den-

tro de éstz las actividades afines a nuestra personalidad.

Resulta,'pues; sencillo teorizar sobre la pre- .
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sencia, en cada persona, de la jerarquia de necesidades -
que Maslow ilustra con su pirdmide; lo difficil es generar
un cambio entre quienes forman o formarin parté de un gru
po de direccidn para que, antes de planear e implementar-
objetivos, programas, procedimientos y politicas, compren
dan que la atencidén a las necesidades bdsicas del trabaja
dor puede prevenir fendmenos negativos de su conduéta -

—la simulacidn del trabajo entre ellos.

3. En cuanto al liderazgo gue se ejerce en la
empresa, la encuesta sefiald que predom}pa, en buena medi-
da, una conduccién democrdtica, como se puede observar en
la Figura 6. Pero, con todo, el alto porcentaje de simula
cién (56.31%) viene a corroborar que no podemos hablar de
liderazgo positivo o negativo, sino que la conduccién de-
berd ser siempre circunstancial, y atenta & los factores
bédsicos que son las caracter{sticas del grupo, la madurez
psiqolégica de los trabajadores y las necesidades prevale
cientes en un momento dado. Solo esto determinard el tipo
de liderazgo més conveniente para lograr el méximo aprove
chamiento de los recursos humanos y asi de esta manera --

disminuir la simulacidén en el trabajo.
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4. Se pudo comprobar que un inadecuado lideraz
‘g0, entre otros factores, es causa principal de insatis-
faccién de las necesidades y de tortuguismo o sabotaje la

‘boral.

A pesar de que en nuestra muestra parece predo
minar un liderazgo democridtico en un 41.66% (vease figura
 6), existe una marcada insatisfaccién de las necesidades

y un porcentaje muy alto de simulacidn que corresponde &l

65.31% del personal (veanse figuras 3 y 4 respectivamente).

Es tarea de la direccidn disminuir dicho por- -

centaje, si desea lograr los objetivos particulares y ge-
: ) nerales de la empresa, y aprovechar de una manera adecua-
da el recurso mis importante de la organizacidéns el elem~

v to humano.

5. Como queda diého, el porcentaje de gimula-
cibén es de 56.31%.(Figura 5), y 1o hemos considerado al-
to. Con base eh la presente investigacién podemos afirmar

la importancia vital de la jerarquia de las necesidades y

de los tipos de liderazgo en la determinacién de ese ele-

vado Indice de simulacidén, pues es obvioc que el perscnal
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juzga insatisfechas sus necesidades, y este problema se -
agudiza mas ain por la ignorancia de las mismas por parte

del grupo de direccién al delinear su comportamiento.

Més contradictorio resulta que el tipo de lide

-razgo que aparentemente predomina sea el Demécrata en un

41.66%. Esto nos lleva a afirmar que si el grupo de ejecu
cién no estd preparado psicolégicamente para aceptar una

modalidad del liderazgo, el efecto de la misma serd nega-
tivo, y con ello redondeamos el criterio sobre la necesi-

dad de que el liderazgo sea siempre circunstancial.

A la direccién le corresponde pues, reflexio-

' nar sobre los aspectos mencionados como factores determi-

nantes de la simulacidn.

Bn el andlisis de la informacién recabada me-
diante el cuestionario de direccidén, pudimos observar que
el grupo directivo acepta su responsabilidad en relacién
con ciertas deficiencias y, de manera indirecta la necesi
dad de cambiar la mentalidad de jefes, supervisores y - -
cuantos tienen a su cargo la toma de decisiones, especial
mente acerca la idea errénea de que es en el trabajador -

donde se originan actitudes negativas como la simulacidn
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'dgl trabajo. Debe quedarles claro que es la direccién 1la
que propicia tales actitudes al desestimar las caracteris
ticas, la madurez, y las necesidades del personal, y que
s6lo en estos elementos podrd apoyarse la eleccidn de un
liderazgo conveniente, capaz de coﬂjugar lo mejor posible

las necesidades del personal con las de la empresa,
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