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Este trabajo plantea los nuevos requerimientos que exigen los esgquemas

laborales de aita demanda ante los que las areas de recursos humanos deben de
reaccionar cuidando siempre los resuitados tangibles e inmediatos, por un lado, ¥

los proyectos estratégicos de la}go plazo por el otro.

Se analizan los conceptos de diagnéstico y cultura organizacional, clima laboral y
algunos proyectos de desarrollo de recursos humanos, asi como la propuesta
estructural de un area de recursos humanos con visién integral y con objetivos

funcionales enfocados a optimizar la ejecucion de los indicadores praductivos.

Este planteamiento intenta sensibilizarnos acerca de los alcances que debe
perseguir una gerencia de recursos humanos en el plano industrial, enfocando los
aspectos de estructura organizacional, los grupos de trabajo que se gestan al
interior de las plantas preductivas y los individuos en el aspecto personal y familiar

asi como su entorno social y cultural.



La practica profesional del psicélogo ofrece grandes retos a los egresados en este

campo, por un lado, la necesidad de satisfacer la demanda del mercado de
trabajo y por otro, el fortalecimiento de la disciplina a través de la actividad
profesional. En el campo de la industria es muy evidente {al situacién, pues las
empresas demandan especificamente las necesidades que tienen para cubrir
alguna vacante dentro de [a cual puede ser considerado un psicélogo, en muchos
casos "paradéjicamente las actividades a realizar poco tienen que ver con lo que
podt;ia considera}se que abarca el campo de la psicologia.

Tradicionalmente el psicélogo en el 4mbito industrial restringe su participacién al
departamento de recursos humanos y dentro del mismo se le considera como el
aplicador de pruebas psicometricas por excelencia, sin embargo, dicho enfoque
empieza a cambiar, actuaimente las funciones son mucho mas extensas, la
necesidad de las empresas por optimizar sus recursos ha propiciado que se
extiend.an sus actividades del proceso administrativo al proceso productivo.

En la actualidad el campo profesional del psicélogo se ha ampliado al estudio de
ias organizaciones desde diversos puntos de vista por ejemplo realiza estudios
sobre el surgimiento y desarrolio de la cultura organizacional de una empresa,

basado en comparaciones que tratan de explicar su comportamiento con un ser



vivo cuya principal preocupacion es la sobrevivencia, teniendo ciclos de vida,
lughan con sus problemas de salud y estan sujetas a implacables procesos de
seleccion, recientemente se compara a las organizaciones con sociedades en
miniatura, dotadas de procesos de socializacién asi como de normas, estructuras
y valores sociales (Allaire y Firsirotu, 1982). Otro enfogque, en que participa el
psicélogo es el clima organizacional, pues se considera que el manejo de la
conducta organizacional requiere entender la conducta de las personas dentro de
la misma, en la que interactian procesos organizacionales de comunicacion, toma
de decisiones, recompensas y evaluacion del desempefio. Forehand y Gilmer
(1974) describen al clima organizacional como el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacién, la distinguen de otra, e influyen en
el comportamiento de las personas que la forman. Andrew {1974) tiene una
perspectiva diferente al respecto, sefiala que el clima organizacional es el
parametro que expresa la estructura psicolégica de la organizacion. El clima es la
sensacion, personaiidad o caracter del ambiente de la organizacion.

El andlisis de la relacion entre trabajador y empresa se considera muy importante,
las empresas invierten gran cantidad de recursos econdmicos para lograr
astrechar este vinculo, se desarrollan programas de capacitacion y cursos en
general con e! objetivo de lograr la pertenencia hacia la empresa. Las industrias
de mayor prestigio en el ambito empresarial tienen como una de sus mas altas

metas la identificacion del trabajador a sus objetivos, estructura organizacional y
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politicas. Es sumamente importante para &l desarrolio de la productividad
fortalecer los vinculos que unen al trabajador con la empresa (Dessler, 19886).
Desde una perspectiva psicolégica son importantes los intentos que diversos
profesionistas hacen por desarrollar fa pertenencia hacia la empresa, sin.embargo,
se olvida que gran parte de los motivos mas importantes que impulsan y dirigen a
los individuos para ser excelentes trabajadores suelen ubicarse fuera de la
empresa tal es el caso de la familia donde se encuentran las personas que
proporcionan sentido social al trabajo pues a través de el pueden satisfacer las
necesidades basicas de la familia.

El panorama que se presenta actualmente es de grandes retos profesionales
para el psicblogo, en el presente reporte se presentan algunos frabajos que se
llevaron a cabo en GRUPO HYTT §. A. DE C. V. con el objetivo desarrollar
estratégica y profesionalmente la gerencia de recursos humanos de la empresa.
E! papel del psicélogo dentro de ia empresa era claro, desarrollar politicas,
sistemas y procedimientos que permitieran que la empresa estuviera a la
vanguardia en e! campo de los recursos humanos pues en el campo de la
produccién es la empresa textil mas importante de Ameérica Latina y una de las 10
més importantes del mundo. Sin embargo, no contaba con una infraestructura de
recursos humanos, para los 5000 trabajadores que la constitulan en 1986. En e!
presente reporte se presentan algunos trabajos que se realizaron para la

consolidacién de la gerencia de recursos humanos.



CAPITULO |

4.1 ANALIS!IS DEL PERFIL PROFESIONAL

El surgimiento de ENEP Iztacala entre otras razones tubo su origen en la
descentralizacion educativa, sin embargo también fue campo productivo péra el
desarrollo de nuevas alternativas teoricas y metodolégicas. En el caso de la
carrera de psicologia el nuevo proyecto se permeo bajo los planteamientos
conductistas, por 1o que se constituyo de inmediato en un reto para el grupo de
profesores que impulsaban este esquema.

El surgimiento del plan curricular de Psicologia en la ENEP lztacala fue en sus
inicios que afronté el problema de la definicion profesional y cientifica desde el
punto de vista de la psicologia rompiendo con tradiciones filosoficas y fislologicas.
La contribucién del Proyecto Iitacaia consistio en una congruencia entre los
planteamientos teéricos y metodologicos que se adoptaron, desarrollando formas
de entrenamiento en correspondencia directa con el tipo de habilidades que se
deseaban desarrollar. El planteamiento implicaba llevar al estudiante a entrenar y

desarrollar habilidades en la misma situacion en que se desenvolvera



13

profesionalmente, garantizando una gran calidad del egresado, esto es, los
programas de estudio contemplaron el servicio comunitario en éreas como la
educacién especial y la rehabilitacién, clinica educativa y social donde el
estudiante bajo la supervision de profesores desarrollard las habilidades
necesarias para el ejercicio de la profesién asi como procedimientos especificos
dentro de la institucion que posibilitan la adquisicion de repertorios tedricos y
operativos de caracter genéricos como los laboratorios, seminarios y tutorias.
Especificamente el proyecto de Psicologia Iztacala tiene tres caracteristicas que o
constituyeron como modelo educativo:

a) Consolida en su curriculo la identidad cientifica y profesional del psicologo.

b) Vincula el entrenamiento con la accidn profesional.

¢) Establece el andlisis propio del curriculo como el factor constante que garantiza
su continua adecuacion al profesional requerido (Fernandez, 1980).

La formacién profesional del psicélogo de Iztacala est4 basada en el logro de
objetivos conductuales especificos que representan las habilidades tedricas,
metodolégicas y aplicadas que el estudiante requiere en el ejercicio de la
profesién {Ribes, 1 980).

Por ofro lado el Plan de Estudios de lztacala contempla cinco dimensiones de
intervencion profesional que sorn: a) la rehabilitacién, b) el desarrolle, ¢) la
deteccion, d) la investigacion y e) ia planeacion y prevencion. Las areas problema

contemplan cuatro secfores: a) salud plblica, b) produccion y economia, ¢)
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instruccién y d) ecologia y vivienda. El sistema se define como de ensefianza

activa, donde el estudiante forma parte integral del proceso de aprendizaje.

1.2 LA VINCULACION DE PSICOLOGIA IZTACALA CON LA

INDUSTRIA

Formalmente los planteamientos casi siempre difieren de la realidad, en este caso
intentaré realizar un andlisis de la formacién profesional que me ofrecio Iztacala y
qué tanto éstos elementos me han permitido invc;lucrarme en el area de los
recursos humanos en una empresa textil.

La realidad es que el plan de estudios vigente poco contemplé la insercion del
psictlogo en el area de produccién a pesar de que en e! planteamiento formal se
explicita como érea problema. Sin embargo, surge el planteamiento, ¢El
psicélogo de Iztacala esta preparado para insertarse con éxito en el area de
produccion?, la respuesta tiene que ser fundamentada con criterios objetivos.
Parie de! analisis lo constituye la pregunta ;Qué demanda actualmente la
industria de un psicélogo?

La psicologia industrial desde sus inicios a principios del siglo XX hasta el dia de
hoy ha sufrido grandes cambios, aumentando cada vez su campo de desempefio
y de aplicacion convirtiendose en una rama de la psicologia cada vez mas
importante, exigiendo de fa psicologia profesionales que conozcan ampliamente la

cultura organizacional de nuestro pais, los retos que demanda la calidad ¥
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productividad de las diferentes empresas y el papel que juegan los recursos
humanos en el logro de estos objetivos. El.contexto del psicologo en la industria
tiene objetivos concretos: Aumentar [a productividad de las empresas a través del
adecuado manejo de los recursos humanos.

. Qué habilidades teorico metodolégicas se requieren para abordar los problemas
en la industria? el escenario industrial no es excluyente de las teorias
psicolégicas mas generales por lo que deben de aplicarse los principios que
explican &) comportamiento, asi como las formas de cambiarlo o transformario. En
el caso de lztacala los planteamientos que prevalecieron fueron los postulados
conductistas derivados del analisis experimental de la conducta {Skinner, 1938).
Donde |a tasa de respuesta es la medida de conducta mas representativa del
efecto de las contingencias de reforzamiento a las que €8 expuesto un organismo.
Este paradigma en fa industria ofrece grandes ventajas, en muchos casos lo que
hace un obrero mas o menos productivo es la tasa de respuestas dentro de su
jornada de trabajo. De esta manera, los escenarios productivos pueden
equipararse a una gran camara experimental donde la labor del psicélogo consiste
en eliminar movimientos improductivos (sistemas de trabajo), desarroilar nuevas
estrategias de trabajo en equipo y el desarrollo de habilidades (capacitacion) que
permitan a un trabajador aspirar & mejores condiciones de trabajo {motivacion y

reforzamiento).
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Asi mismo bien vale la psna Actualmente, no solo hay psicélogos que hacen
investigacién para sus compafiias, sino que el pian de trabajo ha pasado de la
investigacién de corto a largo plazo, de la psicologia aplicada a la basica, dadas
estas condiciones el campo de trabajo ha permitido que e! psicdlogo se interese
en la investigacién mdés que en (a aplicacién inmediata de técnicas o solucién de
problemas inmediatos. En suma se ha pasado del estadio del aplicador de
pruebas psicométricas a un investigador de los procesos Y fenbmenos
conductuales generados en el ambito laboral. Aspecto, éste Ultimo que desde mi
punto de vista, es enriguecido por la formacién profesional que recibi en Iztacala.
Las habilidades se enfocan en gran medida a la investigacion de problemas
aunque de escenarios distintos, pero cuyos principios pueden ser compartidos en
diferentes problemas o areas.

En suma, la formacion profesional del psicélogo de lIztacala puede ser
generalizada o otros &mbitos distintos a los que tradicionalmente se ensefian en fa
carrera, sin embargo, seria deseable que en el plan curricular se contel;nple fa
psicologia industrial implementando estrategias de aprendizaje en los escenarios
donde mas tarde se desarrollara el trabajo profesional, por o cual se hace
necesario que se realicen practicas en empresas con profesores que tengan

experiencia en este campo.
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CAPITULO I

"$i ES CIERTO QUE LA PARTICULARIDAD DE UN INDIVIDUO SE
REFLEJA EN SU PERSONALIDAD, LA INDIVIDUALIDAD DE UNA

- ORGANIZACION SE MANIFIESTA EN SU CULTURA PARTICULAR".

Abravanel {1992).

2.1 ESTUDIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

El estudio sobre las organizaciones ha propiciado algunas comparaciones que
tratan de explicar su comportamienté, por ejemplo se plantea como un ser
vivo cuya principal preocupacion es la supervivencia, teniendo ciclos de vida,
luchan con sus problemas de salud y estan sujetas a implacables procesos de
seleccién, recientemente se compara a las organizaciones con sociedades en
miniatura, dotadas de procesos de socializacién asi como de normas, estructuras

y valores sociales, es precisamente dentro de este contexto donde tiene sentido
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el concepto de cultura organizacional, si las organizaciones son sociedades en
miniatura, deben de poseer caracteristicas cuiturales.

La cultura organizaciona! significa un modo de vida, un sistema de creencias y
valores, una forma aceptada de interaccion y de relaciones tipicas de determinada
organizacion. Por ello para que las organizaciones puedan sobrevivir y
desarrollarse, para que exista la revitalizacion y la renovacién, se debe de cambiar
la respectiva cultura organizacional conforme cambian las condiciones de
mercado en las que estd inmersa la empresa. La cultura organizacional
representa una percepcién comun por parte de todos los miembros de una
organizacioén de los valores, creencias y practicas que se desarrolian dentro de
una empresa, sin embargo, esto no significa que puedan existir subculturas, las
cuales son tipicas de las grandes empresas las cuales representan situaciones o
problemas comunes de los integrantes de un &rea o departamento. Si las
organizaciones carecen de una cultura dominante y se componen sélo de muchas
subculturas, existiran grandes problemas en la empresa pues no habra una
interpretacién uniforme a lo que constituye un comportamiento correcto ©
incorrecto, es el significado compartido de la cultura el aspecto que hace de ella
un potente medio para orientar y transformar la conducta. Una cultura fuerte se
caracteriza porque los valores centrales de |a organizacién se aceptan con firmeza

y se comparten ampliamente, un resultado especifico es el consenso entre los
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miembros respecto a los objetivos, metas e ideales produciendo gran cohesion,
fidelidad y compromiso organizacional (Allaire y Firsirotu, 1982).

Los enfoques psicoldgicos que tradicionaimente han tratado de explicar la
cultura es la corﬁente cognoscitiva que plantea que la cultura es un sistema de
conocimientos a través de los cuales juzgamos, percibimos, creemos, evaluamos
y actuamos, esto es, la cultura en una sociedad consiste en que todo lo que el
individuo debe de creer o saber a fin de comportarse de manera aceptable en
dicha sociedad (Campbell, 1888). Por otro lado, 1a escuela funcionalista propone
que la cultura es un instrumento que permite a los individuos afrontar mejor los
problemas concretos que encuentran al tratar de satisfacer sus necesidades, por
tal motivo, el sistema sociocultural de las organizaciones debe de reflejar [a
blisqueda del hombre por la satisfaccién de sus necesidades a tfavés de la
participacion y del trabajo (McCielIand, 1988).

La revisién teérica del concepto de cultura organizacional y sobre todo la
importancia que representa al trétar de explicar el comportamiento individual y
colectivo de las personas que componen una organizacién representa una base
sélida en e! andlisis o diagnéstico de la organizacion y puede reflejar entre otros
factores la productividad de una empresa, por tal motivo en nuestra participacion
del proyecto de recursos humanos en Grupo Hytt fue necesario conocery evaluar
la cultura organizacional particular que se habia configurado a lo largo de 10

afios de trabajo.
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2.2 FUNCIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

A continuacion se presentan algunas de las funciones que se desprenden de un
analisis organizacional.

1.- Define los limites, es decir, establece distinciones entre una organizacion y
ofras.

2.- Transmite un sentido de identidad a sus miembros.

3.- Facilita la creacion de un compromiso personal con la empresa.

4.- Proporciona parametros para evaluar el rendimiento individual y colectivo.

5,- Proporciona lineamientos para la estructura de la empresa.

6.- Proporciona parametros para el desarrollo de programas de capacitacion.

7.- Proporciona lineamientos importantes para el andlisis de! clima organizacional.

LA CULTURA ORGANIZACIONAL JAPONESA,

NORTEAMERICANA Y MEXICANA: HIPOTESIS.

Cada pais se diferencia de otros por ciertos valores creencias y normas que
tienen un gran impacto en la actitud de los jefes y trabajadores, aunque muchas
veces es inadvertida identifica a las diferentes sociedades como tnicas. Por tal
motivo a continuacién se presentan algunas suposiciones o hipétesis de los

valores y creencias que como pais compartimos y los cuales nos sirven como
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parametro comparativo en un andlisis internacionai o local (Estudio publicado por

TELMEX, 1893).

cative

Nivel educativo de 1° sec.

Nivel educativo Sto.de prim

La [eallad es a la Institucién Lealtad al estatus Lealtad al jefe o la persona

Las relaciones con |Las ralaciones con|Las relaciones con
subordinados son como en|subordinados son distantes subordinados s0n de
familia autoritarismo

Reclben entrenamiente para la|Reciben entrenamiento para Ja| Reciben entrenamiento para fa
cooperacién desde nifios. competencia desde nifios.

dependencia desde nifios

Ef compromisc con la empresa
as a largo plazo

Existe un compromiso con la
empresa a corto plazo

El compromisc con la empresa| -

no existe

Las decisiones involucran a
todos los niveles

Las decisiones se hacen en el
1ro. y 2do. nivel

Ei gerenta toma las decisiones.

La administracién esta
orientada a lo$ recursos
humanos

La administracién esta

orientada al capitai

La administracion esta

orientada al poder

Se tienen junias matutinas para
1hablar de la
problemética de la empresa

acerca

Se reallzan juntas para discutir
problemas del area donde se
trabaja

Se realizan juntas para oir lo
que decidi6 el jefe .

Los supervisores no tienen

Algunos supervisores tienen

Las oficinas de los supervisores

oficinas porque trabajan conloficinas son para vigilar, no para planear
sus colaboradores

La comunicacion sobre | Poca comunicacton de| € jefe se entera de conductas
conductas no apropladas es |aspectos deficientes no apropiadas por la grilla

privada

La necesidad principa! es de
avanzar en la estructura de la
empresa

La necesidad principal se centra
en el logro

La necesidad principal se centra
en el poder y reconocimiento




El cuestionario que se presenta a continuacién fue el instrumento a través del

cual se obtuvieron datos acerca de ia cultura a nivel supervision .
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2.3 DIAGNOSTICO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN

GRUPO HYTT

PLANTA: DEPARTAMENTO:

En el presente cuestionaric es necesario que analices las condiciones
particulares de tu trabajo en Grupo Hytt, asi como con toda honestidad
identifigues los valores, creencias y sistemas sociales que consideras han

establecido y desarrollado en nuestra empresa.

1.- Cual consideras que sea la concepcion sobre el trabajo que tienen los

trabajadores a los cuales supervisas?

a) Coémo castigo b) Cémo un medio de sobrevivencia

¢) Cémo un beneficio para la comunidad.

2 - Cual es el valor que tus trabajadores dan al trabajo?

a) Bajo b) Medio c) Aito
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Por qué?

3.. Cémo consideras los valores y creencias de tus trabajadores hacia su trabajo?

a) Débiles b) Medianos c) Fuertes

Por qué?

4.- Consideras que los valores sociales de la comunidad hacia el trabajo:

a) Favorecen la productividad b) No tienen relacién con la productividad
¢) Impiden la productividad

Por qué?

5. Cuales son los valores comunes que identifican a los trabajadores de Grupo

Hytt?
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8.- Consideras que conoces los objetives y metas de Grupo Hytt ?
a) S b)Algunas ¢) No

Describelas:

7- Quién te explico los objetivos, metas y retos dque tiene Grupo

Hytt?

8.- Conoces |la misién del Corporativo Kaltex?
a) Si b) no

Escribela:

9. Cudles son los valores que deberian identificarnos como Grupo Hytt?
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10.- Cémo alcanzarlamos esos valores?

41.- Qué puedes hacer t0 para transformar nuestros valores y sistemas,
adecuandolos a las nuevas demandas del mercado y a las nuevas perspectivas

del tratado de libre comercio?
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2.4 ANALISIS DE RESULTADOS

Las conc!usiqnes que se derivan del anélisis de cada una de las respuestas
proporcionadas { Anexo 1)

por los supervisores indican que:

1.~ Los supervisores consideraron que la concepcion del trabajo de sus
subordinados es principaimente un beneficio para la comunidad ( 55%) y como
una forma de sobrevivencia (40%) y la suposicién del castigo fue minima (5 %).
Estos datos suponen que las causas que originan la incorporacion del trabajador a
ia empresa son constructivas dado que presuponen el desarrofio econdémico de
los trabajadores y su familia. Esta formulacion es muy importante dado que
considera factores internos y externos, los internos presuponen que la actifud de!
trabajador cuando enfra a laborar es fa de lograr el desarrolio econémico a través
del desarrollo laboral propiciando la competencia entre trabajadores (Gibson,
Ivancevich y Donnelly, 1983). En tanto los factores externos, ubican a la empresa
cumpliendo uno de los objetivos que originaimente le dieron sentido, generar
fuentes de empleo y bienestar a los miembros de la comunidad donde se
encuentra inserta.

2.- El valor que los trabajadores dan al trabajo, la mayoria de supervisores

consideraron que es medio (78%), siguiendo el bajo (13%) y el menos fue la
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consideracion que el trabajo tiene una conceptualizacion alta (9%). Esta
formulacion fue apoyada principalmente por los argumentos que fa mayoria de los
trabajadores son demasiado jovenes y no tienen responsabilidad directa del
mantenimiento de una famiiia.

3.- La respuesta de los supervisores se inclino a suponer que las creencias y
valores de sus trabajadores son medias (55%), siguiendo fos que consideraron
gue son fuertes (28%) y finalmente los que suponen que son débiles (17%}). Los
argumentos se ubican principaimente en el hecho de que para la mayoria de los
trabajadores Grupo Hyit es el primer empleo tienen y por lo tanto no han
consolidado los valores resultantes del trabajo. -

4. La consideracion acerca de si los valores de la comunidad favorecen la
productividad fue la mas aceptada (90%), seguida por los que consideraron que
no tienen relacion con la productividad (7%) y los que consideran que impide la
productividad (3%). Esta consideracién fue la mas contundente del estudio vy al
mismo tiempo la mas importante, los valores sociales se identifican con el trabajo
lo que constituye un aspecto fundamental en la busqueda de la calidad (Hobb,
1992).

5.- Los valores comunes gue identifican a los trabajadores de Grupo Hytt fueron
los de necesidad del trabajo, responsabilidad y satisfaccion. Estos datos de
acuerdo con los encontrados por Allaire y Firsirotu (1992) en el sentido de ser

valores basicos sobre los cuales se construye la cultura laboral.
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6.- Los supervisores respondieron en la mayoria de los casos que conocian
algunas de las metas y objetivos de la empresa (45%), otros respondieron sl
conocer los objetivos y metas del grupo (43%) y la minoria considero gue no
conocla los objetivos y metas de la empresa (12%). Sin embargo, en la
argumentacion predominé un objetivo “oroducir con calidad” lo que sugiere que la
filosofia de la produccién es muy clara para todos.

7.- La respuesta de sobre quién les habia explicado los objetivos, metas y retos
de la empresa la mayoria respondi6 que su jefe (61%), los demas respondieron
que nadie (39%). Lo anterior deja claro que la empresa no dispone en la
actualidad de una estuctura que formalmente difunda organizada y
gistematicamente las metas y retos de la empresa.

8.- La respuesta a si conocian la mision del corporativo Kaltex en su gran mayoria
contesto que no (73%) y solo algunos argumentaron que la habian visto en unos
cuadros pero que no la recordaban (27%).

9.- La mayoria de supervisores consider6 que los valores que nos identifican con
Grupo Hytt deben de ser la responsabilidad hacia el trabajo, la superacion
personal y el trabajo con calidad. Estos valores nos indican que el ambiente de
trabajo es bueno y ciue los supervisores consideran que la empresa les puede
proporcionar elementos de superaci6n a través del trabajo.

10.- La forma en cémo alcanzar los valores antes mencionados tuvo como

reflexiones distintivas "a través del trabajo", "a través de un deseo de superacién
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constante”, "a través de la capacitacion”, aspectos que proporcionan un
panorama claro sobre las debilidades y fortalezas de la empresa desde el punto
de vista de la supervision.

11~ El planteamiento acerca sobre que puede hacer cada uno de ellos para
transformar  nuestros valores laborales y hacerlos mas congruentes con la
productividad y eficiencia que reclama el mercado la mayoria de ellos contesto
que "realizar el trabajo con responsabilidad”, "Hacer cada dia mejor su trabajo”,
"hablar con sus trabajadores para que realicen mejor el trabajo” y "capacitar a sus
trabajadoras": Estas respuestas son un claro indicativo de que la cultura

organizacional tiene todas las potencialidades lo que hace falta es explotarlas.
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CAPITULO HlI

3.1 ESTUDIO DEL CLIMA LABORAL

La administracion o manejo de la conducta organizécional requiere entender la
conducta de las personas dentro de la misma, dentro de la cuél interactdan
procesos organizacionales de comunicacion, foma de decisiones, recompensas y
evaluacion del desempefio. La interaccion resultante es el clima organizacional.
Forehand y Gilmer (1974) describen al clima organizacional como el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de
otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la forman. Andrew
{1974) tiene. una perspectiva diferente al respe\cto, sefiala que e! clima
organizacional es el parametro que expresa fa estructura psicologica de la
organizacién, El clima es la sensacidn, personalidad o caracter del ambiente de la
organizacion.

La evaluacién del clima organizacional recientemente ha tomado gran

importancia por los indices que representa y las acciones que se derivan de su
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medicion, los estudios acerca del tema consideran clima organizacional como
variable independiente o dependiente. Como variable independiente ios
resultados sugieren en una investigacién reafizada por Guion {1973) que la
manera como ¢l empleado ve a su clima puede influir tanto en su satisfaccion
como en su rendimiento, lo cual confima Cawsey (1973) que encontrd que la
satisfaccion del empleado con su oficio aumentaba conforme crecia su percepotdn
de las oportunidades de progreso que se le ofrecian, Por otro lado, Frederickson
(1976) encontr6é que climas de satisfaccion producian mayor productividad y una
ejecucion mas previsible del oficio, que climas inhibidores. Como variable
dependiente los factores gue mas determinan el clima son el tamafio, la estructura
organizacional, los sistemas de trabajo, el liderazgo y la forma de direccion
(Forehand y Gilmer, 1974). En un estudio realizado por George y Bishop (1971)
efectuado con maestros encontraron que los sistemas educativos muy
burocraticos con muchas reglas y reglamentos en poblaciones grandes eran
menos eficientes que los sistemas en poblaciones pequefias con estructuras mas
pequefias para la toma de decisiones.

£n Grupo Hytt se implemento la evaluacidn del clima organizacional, con el
objetivo de tener parametros concretos con los cuales realizar cambios que
pusigran a Ié vanguardia en cuanto a sistemas de recursos humanos a la
empresa. A continuacién se presenta una encuesta de opinién que se realizé

entre el personal sindicalizado y supervisores de departamento.
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3.2 DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL

GRUPO HYTT, S. A. DE C.V.

ENCUESTA DE OPINION

Te invitamos a participar en esta encuesta que te proporciona el medio para
expresar lo que sientes y piensas sobre aspectos importantes de tu trabajo ¥
empresa.

Te agradecemos de antemano ta sinceridad con que respondas a este
cuestionario, con tus respuestas obtendremos la informacién necesaria para hacer
de Grupo Hytt, una mejor empresa.

Recuerda que no existen respuestas correctas o incomrectas, buenas o malas y
que no se registrara fu nombre o algin dato que pueda identificarte, las
respuestas se procesaran en grupo y su manejo sera absolutamente confidencial.
Por tltimo, te pedimos que no compartas tus respuestas con tus compafieros para
no influir en su opinion.

Muchas Gracias
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INSTRUCCIONES PARA EL USO DEL CUESTIONARIO

1. Llena la hoja de informacion general.

5 |ee cuidadosamente cada pregunta del cuesicionario y sefiala con una "X" en
el paréntesis la opcion que corresponda mejor a tu opinidn.

4. Para cada pregunta existe una opcion de respuesta con el apartado "NO
SE". Esta opcidn so6lo debera ser elegida cuando verdaderamente corresponda a
la realidad.

4. No dejes ninguna pregunta sin contestar.

5. Si tienes alguna duda pregunta a la persona que te entregd el cuestionario.

INFORMACION GENERAL

. DEPARTAMENTO 111. ANTIGUEDAD EN EL GRUPO
1. ( ) URDIDO 1. ( ) MENOS DE UN ANO
2. ( ) ENGOMADO 2.( ) DE1A3ANOS
3. ( ) TEJDO 3. ( ) DE4ABANOS
4. ( ) REVISADO 4. ( ) DE7ASANOS

5. ( ) CONERAS 5.( ) DE10A15ANOS

6. ( ) MANTENIMIENTO 6. ( ) MASDE1S ANOS
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1. EDAD 1V. PUESTO

1. ( ) MENOS DE 20 ANOS 1. { ) SUPERVISOR

2. ( ) ENTRE20Y 24 ANOS 2. () OFICIAL DE MAQUINA
3. () ENTRE25Y 30ANOS 3. () MECANICO

4. () MAS DE 30 ANOS 4. ( )} ELECTRICISTA

1. SUPERVISION

Las refaciones entre mi jefe y sus subordinados son buenas.

Totalme;ﬂe de acuerdo en desacuerds  totalmente no sé
de acuerde en desacuerdo

() () () ()} {1

2. COMUNICACION

Cuando tengo un problema puedo acudir a niveles superiores al de mi jefe inmediato sin tener

represalias.
totalmente de acuerdo en dasacuerdo totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()



3. DELEGACION

totalmente de acuerdo
de acuerdo
( 1} ()

4, SUPERVISION

en desacuerdo

_en desacuerdo

() ()

totaimente

36

Mi jefe me da la suficiente responsabilidad y autoridad para desempefiar mi puesto.

no sé

{3

Mi jefe inmediato ignora los problemas de frabajo importantes en mi departamento.

Totalmente de acuerdo
de acuerdo

{ ) { )
5 APOYO

Mi jefe inmedialo nos ayuda a mi y a mis compafieros a mejorar n

Totalmente de acuerdo
de acuerdo

() ()
6. RECTITUD

Mi jefe es justo con nosotros.
Totalmente de acuerdo
de acuerdo

() ()

en desacuerdo totalmente no sé
en desacuerdo
{ ) () ()
uesiro frabajo.
en desacuerdo  totalmente no sé
en desacuerdo
() {) ()
en desacuerdo totalmente no sé

en desacuerdo

() ()

()
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7. PARTICIPACION.
Mi jefe solicita frecuentemente mis ideas y sugerencias para resolver problemas de trabajo.
Totalmente de acuerdo " endesacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

8. ACTIVIDADES - OBJETIVOS

Conozco bien las obligaciones y responsabilidades de mi puesto.

Totaimente de acuerdo en desacusrdo  totalmente no sé
de acuerdo €n desacuerdo

() () () () { )
8. MOTIVACION

Camo siento el reconocimiento que recibo cuando hago un buen trabajo.
Muy bueno malo muy no sé
bueno malo

() () () () ()

10. SUPERVISION
Cémo califico el trabajo que hace mi jefe.
Muy bueno malo muy no sé
bueno malo

() () () () ()
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11. COLABORACION
Es muy dificil la cooperacién y coordinacion con otros grupos de trabajo.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

{ ) {) () () ()

12. DELEGACION
La direccién otorga suficiente autoridad a los gerentes.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

13. Paso mucho tiempo llenando, reportes o controles que no sirven.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

- de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

14. PARTICIPACION

Muchas decisiones serian mejores si fueran tomadas por personas mas cercanas a las éreas
afectadas.

Totalmente de acuerdo en desacuerde  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()
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15. COLABORACION

Mis compafieros no cooperan para que ¢! trabajo se realice.

Totalmente de acuerdo endesacuerde  totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
() { ) () () { )

16. PRODUCTIVIDAD

Mi departamento esta bien organizado y es eficiente.

Totalmente de acuerdo en desacuerdo totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
() () (1} () ()

17. CAPACITACION

Recib! un buen enfrenamiento para desempediar mi trabajo actual.

Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
() () { ) {) { )

18. DESARROLLO
En ta empresa tengo fa oportunidad para lncrgmentar mis conocimientos y habilidades.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()
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19. CAPACITACION
Siempre se entrena al personal para desempeftar un nusvo puesto.
Tolalmente de acuerdo endesacuerdo  tofaimente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () {) () ()

20. EVALUACION DE DESEMPENO
Conozco y entiendo el sistema con el que se califica mi desempefio en el trabajo.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

21. PROMOGION
Mi progreso en |a empresa depende mas de quien me conoce que de mi desempefio en el trabajo.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () )

22, CARGAS DE TRABAJO
E1 volumen de trabajo que tengo me impide hacerlo con eficiencia y calidad
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totaimente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () { ) () ()



23. RELACIONES INTERPERSONALES

Existe un buen ambiente de trabajo en mi departamento.

Totalmente de acuerdo endesacuerdo  totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
() () () () ()

24. DISTRIBUCION DE TRABAJO

Las cargas da trabajo en e! departamento se reparten en forma justa entre nosotros

Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
() {) () () { )

25 EVALUACION DE DESEMPERNO

Mi jefe dedica tiempo suficiente para hablar conmigo sobre la evaluacion de mi trabajo.

Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
() () {) () ()

26. SUPERVISION
Siento excesiva presin en la supervisién de mi trabajo.
Totalmente . de aquerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo - en desacuerdo

() {) () () ()

41
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27. ORGANIZACION

Me asignan frecuentemente varias actividades y metas que interfieren unas con olras, haciendo

dificil su cumplimiento.

Totaimente de acuerdo en desacuerdo totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
{ ) {) ) () {)

28. POLITICAS

En la empresa el trato es equitative para todos los frabajadores.

Totalmente de acuerdo en desacuerdo totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
() () () () ()

29. CONDICIONES DE TRABAJO

Ei mantenimiento general de las maquinas y equipo, asl como fa limpieza dei 4rea son buenos.

Totalmente de acuerdo en desacuerdo totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
{) { ) {) { ) ()

30. POLITICAS DE PERSONAL
B} salario que percibo es el correcto por el puesto y funcicnes que realizé.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()
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31. PROGRESO
Las oportunidades de promogion son:

Muy buenas malas muy no sé
buenas malas

() () {) () ()

32. CONDICIONES DE TRABAJO

No tengo espacio, equipo, herramienta, etc., necesarios para cumplir mis labores en forma

eficiente.
Totalmente de acuerdo endesacuerdo  totalmente no ¢
de acuerdo en desacuerdo

() {1 () {) ()

33, POLITICAS DE PERSONAL
No se toma en cuenta fa capacidad, preparacién y experiencia del personal para promoverio.
Totalmente de acuerdo endesacuerdo  fofaimente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

34. COMUNICACION
la gerencia se esfuerza para conocer las opiniones y maneras de pensar de os empleados.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerde en desacuerdo

() () () () ()
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35. PARTICIPACION

Participo en la fijacién de objetives y metas de mi puesto.

Totalmente de acuerdo en desacuerdo totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
() () () () ()

5. CAMBIO - INNOVACION

A los trabajadores se nos alienta a ser creativos e innovadores {desarrollar nuevas y mejores
maneras te hacer fas cosas).

Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

37. COMUNICACION
Mi jefe no me da la informacién que necesito para realizar bien mi trabajo.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

38. PARTICIPACION
No se toma en cuenta a las personas con conotimientos sobre un problema para tomar decisiones.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

{) () () () ()
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39. COMUNICACION
Mi jefe no me da fa informacidn que necesito para realizar bien mi trabajo.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no §é

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

40, SEGURIDAD DE TRABAJO
Cémo califico la estabilidad (permanencia) de empleo en la empresa.
m;Iy_ buenas malas muy no sé
buenas malas

() () () () ()

41, POLITICAS DE AUMENTO
Mi desempefio en el trabajo no es importante para los aumentos de sueklo.
Totalmente de acuerdo en desacuerde  lotalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

42, COMUNICACION

Qué tan satisfecho me siento de la informacién que recibo de la direccion sobre 1o gue pasa en la

empresa.
Muy satisfecho insatisfecho - muy no sé
salisfecho insatisfecho

() () () () ()
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43, COMPARNERISMO
Mis compafieros de lrabajo se solidarizan en los problemas de trabajo que se presentan
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

44. PRESTACIONES

Cémo califico el paquete de prestaciones que la empresa oforga.

Muy buenas malas muy no sé

buenas malas

() () {) () ()
45. EQUIDAD

Mi sueldo y prestaciones son parecidos a los ofros trabajadores de ia empresa con puestos
similares al mio.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totaimente , Nosé

de acuerdo en desacuerdo

() () () (1 ()

46 COMPETITIVIDAD
Mi sueldo y prestaciones son parecidos a los puestos como el mio en otras empresas.
Totalmente de acuerdo en desacuerdc  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()
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47. PRESTACIONES
Cenozco bien las prestaciones y beneficios que otorga la empresa y como obtenerlos,
Totaimente da acuerdo en desacuerdo  totalmente no 5é

de acuerdo an desacuerdo

() () () () ()

48. SEGURIDAD DE EMPLEQ
La situacion ecandmica del pals puede hacer que la empresa reduzca su personal.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

49, SATISFACCION

En mi trabajo aprovecho mis conocimientos y habilidades.

Totalmente de acuerdo endesacuerdo  totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo

() {) () {) ()
50. LOGROS

Los logros y resultados en mi trabajo me producen sentimientos de satisfaccidn personal.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totaimente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() {) () () {)
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Ahora te pedimos REFLEXIONES en lo que actualmente tiene para ti MAYOR
IMPORTANCIA,

Piensa en tus deseos, metas, proyectos, valores individuales y familiares, y a su
relacién con el frabajo. Te pedimos ordenar del niimero 1 al 8 los factores que te
presentamos a continuacion. Al més importante para ti le asignarés el namero 1,
al siguiente el 2, etc., de forma que el nimero 8 corresponda al qﬁe menos
importancia le des.

Recuerda: el factor mas importante es aquel que produce la méxima
satisfaccion al conseguirlo y por el que estarias dispuesto a dejar la mayoria de
las otras satisfacciones. A fin de que puedas considerar mejor cada uno de los 8

factores a ordenar, te presentamos la definicién de cada uno de ellos,

OPORTUNIDAD DE PROGRESAR: Estar en el lugar donde haya probabilidades
de obtener promociones de puesto a corto plazo.

BUENAS RELACIONES CON EL COMPANERO Y JEFE: Trabajar donde
prevalezca la aceptacion, confianza y comprension; donde estén dispuestos a dar
y recibir apoyo ¥ participar en actividades saciales fuera del trabajo.

SEGURIDAD DE PERMANENCIA EN EL EMPLEO: Estar en el drea o lugar
donde se garantice la estabilidad de trabajo, es decir, que sea minima la

probabilidad de perder el empleo si uno esta cumpliendo.
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SUELDO JUSTO: Que sea equitativo el total de sueldo y prestaciones al
compararse con el de ofros puestos parecidos en la empresa, asi como con
pueslos similares de ofras empresas. Que se valoren y recompensen los
esfuerzos y resultados. o
RECONOCIMIENTO Y PARTICIPACION Recibir con oportunidad de niveles.
superiores reconocimiento y elagio por un buen desempefio en el trabajo. Que por
considerarlo competente soliciten su opinién e intervencién en asuntos
importantes de trabajo.

BUENAS PRESTACIONES: Disfrutar de las prestaciones de ley més ofras que
tenga la empresa,

CONDICIONES DE TRABAJO: Tener espacio, muebles, equipo, herramienta y
condiciones Gptimas de iluminacién, ventilacion, temperatura, y que el servicio de '
mantenimiento y limpieza sean buenos.

RETOS Y LOGROS PERSONALES EN EL TRABAJO: Tener autonomia,
libertad y responsabilidad por las funciones, tareas y solucién de problemas para
alcanzar metas dificiles. Situacién donde se pueda incrementar o mantener el
nivel de capacitacién personal.

Ahora te pedimos jerarquizar los siguientes 8 factores.
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} Oportunidad de progresar

-

( ) Buenas relaciones con compaiieros y jefe
( ) Seguridad de permanecer en el empleo

( ) Sueldo justo

{ ) Reconocimientoy participacion

{ ) Buenas prestaciones

( ) Condiciones de trabajo

( ) Retosy logros personales en el trabajo

Ahora te pedimos continuar con el cuestionario, teniendo en cuenta las

indicaciones mencionadas al principio.

§1. POLITICAS GENERALES
La recfitud y honradez tiene mucha importancia en mi empresa.
Totalmente de acuerdo on desacuerdo  totaimente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () ()} ()
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52. POLITICAS DE PERSONAL
Las oportunidades de desarrollo san iguales para todos en la empresa.
Totaimeante de acuerdo en desacuerdo  totaimente no sé

de acuerdo en desasuerdo

() () () () ()

53. COMUNICACION

Siempre obtengo la informacién que necesito sobre politicas y procedimientos de la empresa.

Totaimente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé
de acuerdo . en desacuerdo
{ ) () () () ()

54. IDENTIFICACION - INTEGRACION
Yo recomiendo a ml empresa camo un buen lugar para trabajar.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  tofalments ne 8é

de acuerdo en desacuerdo

() () () () {)
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55. EQUIDAD

Si se me separa de la empresa creo gue se me darfa un trato justo.

Totaimente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
() () { ) () ()

56. SATISFACCION

Me da gusto el trabajo que hago.

Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totaimente no sé
de acuerdo en desacuerdo
{) (1 { ) () ()

57. INTEGRACION.
Qus tan satisfecho me siento en mi puesto actual.

Muy satisfacho poco insatisfecho no sé
satisfecho A satisfecho

() () () () ()



58. INTEGRACION

Que tan satisfecho me siento en la empresa.

Muy satisfecho poco insalisfecho no sé
satisfecho satisfecho
() {) {) { ) ()

59. ENCUESTA DE OPINION.

53

Esta encuesta es una buena manera para que la gerencia conozca mis opiniones sobre la empresa.

Totaimente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé
de acuerdo 7 en desacuerdo
() () () { ) ()

60. ENCUESTA DE OPINION.

Creo que [a gerentia dara importancia a los resultados de esta encuesta.

Totalmente de acuerdo en desacuerdo  fotalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo
() () () { ) ()

61. SEGURIDAD.

Las medidas de seguridad industrial, prevencion de riesgos y accidentes son:
Muy buenas malas muy no s¢

buenas malas

() () () () ()
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62. SEGURIDAD
Las posibilidades de accidente en mi puesto son minimas.
Tolaimente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

63. IDENTIFICACION

La empresa cuenta con una buena imagen en fa comunidad

Totalmente de acuerdo en desacuerdo  fotalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo

{ ) () () () {1}
84. CALIDAD

Estoy enterado de que la empresa eslta iniciando un esfuerzo de calidad integra! en todas sus

éreas.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo

{ ) () () () ()
85. CALIDAD

Creo qus a empresa esta preparada para emprender un proceso de calidad integral.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  tfotalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()
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86. CALIDAD

Personalmenta estoy preparado para comenzar junto con foda la empresa un procesc de calidad

integral.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé
de acuerdo en desacuerdo

(2 () () () ()

87. IDENTIFICACION
Siento orgullo por pertenecer a esla empresa,
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totaimente no sé

de acuerdo «  en desacuerdo

() () () () )

68. IDENTIFICACION
C6mo empresa estamos preparados para responder a las dificuitades que se presentan.
Totaimente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo an desacuerdo

() y () () ()

69. CONDICIONES DE TRABAJO
Ei traslado a mi centro de trabajo me consume demasiado tiempo.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()



70. CONDICIONES DE TRABAJO
Ei traslado a mi centro de trabajo me produce demasiada tensién.
Totalmente de acuerdo en desacuerdo  totalmente no sé

de acuerdo en desacuerdo

() () () () ()

Sl deseas, puedes utilizar el siguiente espacic para expresar tus comentarios y opiniones.

56

AGRADECEMOS TU PARTICIPACION



57

3.3 RESULTADOS Y ANALISIS

A continuacién se presentan las conclusiones més importantes que se obtuvieron
al finalizar 1a encuesta de opinién agrupados de acuerdo a los temas generales

tratados en el estudio.

3.3.1.- SUPERVISION, DELEGACION

La mayoria de los trabajadores y supervisores respondieron que el nivel de
supervisién era malo en funcion de que nunca se les habla capacitado
explicitamente para tal funcion, e incluso dentro de la misma empresa cada jefe o
departamento tenfan diferentes politicas, reglas y formas de trabajo. También
respondieron que la empresa proporcionaba poca atencion a la capacitacion y

buen desempefio de los trabajadores.

3.3.2.- COMUNICACION

La comunicacién e informacién que se maneja en la empresa es buena pues
contiene los elementos més importantes para el desarrolio del trabajo primario.
Hubo desacuerdo en términos de el fomento de relaciones comunicativas con los
jefes pues no se propiciaban los elementos para una retroalimentacion

sistemética de! desarrollo de! trabajo . La comunicacion entre trabajadores y
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supervisores del mismo departamento la consideraron como buena, sin embargo

la comunicacion entre diferentes departamentos se considero como mala.

3.3.3.- PARTICIPACION

1a toma de decisiones en la empresa €s muy cerrada y solo involucra al
responsable, habiendo poca participacion de los trabajadores que con sus ideas
pueden enriquecer la solucion de jos problemas que se presentan. Sin embargo
en muy pocas ocasiones se les toma en cuenta para analizar Ioslprobiemas y

darle la solucién correspondiente.

3.3.4.- COLABORACION, COMPANERISMO Y CARGAS DE TRABAJO

La colaboracién entre personas del mismo departamento se da en la medida que
las 'cargas de trabajo lo permiten, en todos jos departamentos existe
compafierismo y se ayudan en lo que pueden, sin embargo se pierde la
colaboracion cuando intervienen distintos departamentos por las distintas formas
de presién que sjerce el trabajo, en la mayoria de los departamentos la principal
meta es cumplir con el programa de produccién con los recursos materiales,
técnicos y humanos con los cuales se dispone en ese momento, lo que en la

mayoria de los casos hace ia carga de trabajo exagerada.
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3.3.5.- PRODUCTIVIDAD, ORGANIZACION Y CAPACITACION
La productividad se concibié como buena, en tanto la organizacién y fa

capacitacion como mala.

3.3.6- MOTIVACION, PROMOCION, SEGURIDAD Y POLITICAS DE
PERSONAL

La motivacién para el trabajo fue poca, ligada a que se considerb que la
promocion a los puestos superiores tenia poco que ver con el desempefio del
trabajo, en el caso de los sindicalizados interviene e! escalafén. Por otro lado, la.
seguridad en el trabajo fue poca, sin embargo los salarios fueron considerados

como buenos.

En fanto los factores més importantes que consideraron los trabajadores
encuestados fﬁeron en el siguiente orden de importancia: (Ver anexo 2}

1 Seguridad en el empleo (55%).

2 Sueldo justo (12%).

3 Oportunidad de progresar {8%).

4 Buenas prestaciones (7%).

5 Condiciones de trabajo {(6%).

8 Buenas relaciones con mis compafieros y jefe (5%).

7 Reconocimiento y participacion (4%).



&0

8 Retos y logros personales en el trabajo (3%).
Como se puede advertir la mayor preocupacién es la seguridad en el empleo
seguido de factores refacionados con la economia y en el dltimo lugar los factores

relacionados con el bienestar personal.
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CAPITULO IV

4.1 JUSTIFICACION

La concepcién tradicional de la relacién entre trabajador y empresa se considera
muy importante, las empresas invierten gran cantidad de recursos ecénémicos
para lograr estrechar este vinculo, se establecen programas de capacitacion y
cursos en general con el objetivo de desarrollar la pertenencia hacia la empresa.

Las empresas de mayor prestigio destacan entre sus logros mas importantes la
identificacién del trabajador con los objefivos, las politicas y misién de la
empresa. Sin embargo, desde el punto de vista del trabajador como individuo
poco se sabe, en algunos casos datos importante sobre el trabajador se
encuentran archivados en los expedientes en el departamento de recursos
humanos, nadie niega la importancia de estos datos, pero nadie hace uso de

ellos, lo importante para la empresa es el desarrollo humano del trabajador.
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Las empresas de mas prestigio en el dmbito empresarial tienen como una de sus
mas altas metas la identificacién del trabajador a sus objetivos, estructura
organizacional y politicas, es sumamente importante para el desarrollo de la
productividad fortalecer la pertenencia del firabajador hacia !a empresa
{Dessler, 1986).

Desde una perspectiva psicolégica esta concepcidn es equivocada, parcial y por
lo tanto incompleta, la naturaleza del comportamiento humano no puede
entenderse sdlo por las interacciones parciales en el ambiente laboral, Lewin
(1935) plantea en su teoria de campo que el conjunto de interacciones y fuerzas
que se desarrollan a lo interno del grupo determinan en gran medida el
comportamiento colectivo, sin embargo el comportamiento individual afecta la
estructura del grupo; gran parte los motivos més importantes que impuisan y
dirigen a los individuos para ser excelentes trabajadores suelen encontrarse
fuera de la empresa tal es el caso de la familia donde se encuentran los seres
cercanos los que proporcionan el sentido sacial del trabajo pues es a través del
trabajo que se pueden satisfacer las necesidades béasicas de la familia.

Ei andlisis de la cultura organizacional previamente realizado proporciohé
resultados importantes, enire efios que uno de los valores por los cuales los
trabajadores sindicalizados y supervisores se esmeraban por el reconocimiento en
‘ el trabajo y por consiguiente mejores condiciones de trabajo y posibilidades de

ascensos fue por darles mejores condiciones de vida a su familia. Otro aspecto
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importante fue el hecho de que la mayoria manifest6 que sus familiares estaban
orgullosos de que trabajaran en una empresa de gran tamaiio e importancia.

En consecuencia de las reflexiones anteriores, se implemento un programa de
estrechamiento entre la empresa, trabajador y familia como parte del proyecto de .
recursos humanos de Grupo Hytt, a continuacién se presenta dicho proyecto

presentado a ia direccién general en enero de 1994.
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4.2 DESARROLLO DEL PROYECTO

GRUPO HYTT, S.A. DEC.V.

RECURSOS HUMANOS

PROYECTO: VISITAS FAMILIARES

Tradicionalmente se conoce que el trabajo dentro de una empresa esta
organizado en funcidén de los recursos materiales, econémicos y humanos, sin
embargo con los avances tecnolégicos que se presentan aumentando
substancialmente la produccion, la maquinaria se presenta como et elemento de
mayor peso en el desarrolio del proceso productivo. Tal situacién conlleva a
considerar el factor humano simplemente como una parte méas de dicho proceso
en el cual se manifiesta una relacion fria en el ambiente laboral, en consecuencia
el trabajador es valorado més por sus conocimientos técnicos, habilidades y
disposicion para el trabajo, que por otros elementos que permean la vida de este.
El trabajador gque labora en una empresa, normalmente es connotado como un
ente individualizado e impersonal, lo que significa que poco tiene que ver con su

trabajo la familia y problemas personales.
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En Grupo Hytt se pretende cambiar este enfogue, a un trabajador no sélo lo
motiva su trabajo, como pueden los logros que obtenga de su puesto y la
remuneracién econémica devengada por éste. También es importante el
reconocimiento formal de la empresa por el desempefio y responsabilidad hacia el
trabajo, asi como el hecho de involucrar a su familia con la empresa y con su
{rabajo.

Un analisis de la cultura de nuestros trabajadores nos conduce a sostener que la
familia y el trabajo constituyen una unidad de aito valor personal para cada uno de
nuestros trabajadores, de tal forma que si un trabajador esta orgullosc de su
trabajo, es muy probable que su familia este orgullosa del trabajador y de su
trabajo.

De acuerdo a las siguientes consideraciones en Grupo Hytt proponemos que
como una forma de integracidn familia-trabajador, se lleven a cabo visitas

familiares a nuestras instalaciones,.
4.2.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.~ Integrar la familia al ambiente laboral.
2.- Comprometer a la familia con el trabajo.
3.- Reconocer los méritos laborales del trabajador.

4.- Explicar a los familiares a lo largo del recorride el proceso textil.
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5.- Explicar a la familia a importancia de los recursos hurnanos en Grupo Hytt.

4.2.2.- CRITERIOS DE SELECCION PARA VISITAS FAMILIARES

1.- Revisién de expediente de inasistencia, seran trabajadores no faitistas.

2.- Trayectoria laboral excelente, avalada por el jefe de departamento y de
personal

3.- Tener cuando menos un afio de antigliedad.

4,. En cada visita deberan ser invitados trabajadores de diferentes departamentos.

5.- Cada planta invitara a los familiares de cinco trabajadores.

4.2.3.- PLAN DE ACCION

1.- Las visitas se realizaran los dias sébados a partir de las 8.30 a.m. a las 11.30
a.m.

2.- Se proporcionard equipo de seguridad basico a todos los integrantes de! .
recorrido.

3.- El grupo sera dirigido por el jefe de personal o representante de recursos
humanos.

4- Al final de! recorrido se tendrd una sesion de retroalimentacion entre los
familiares y los coordinadores de la visita, reforzando la importancia que tiene la

participacion de la familia en el buen desempefio del trabajador.
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5.- Durante la sesién de retroalimentacién se realizara un cuestionario para
conocer la opinidn de los asistentes.

8.- Finalmente se despedira a todas las visitas.

4,2.4.- PLAN DE RECORRIDOS

a) Recorrido Tlaxinacalpan:
Bodega - batientes - cardas - estiradores - veloces - tréciles -coneras - torzales -
urdido - engomado tradicional - tsudakoma - tejido sulzer - tejido picafiol - revisado

- sala de juntas planta 02.

b) Recorrido Tlautla:
Bodega "c" - batientes - cardas - estiradores - veloces - tréciles - open end - urdido

- engomado - repaso - tejido - revisado - sala de juntas planta 03.
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4.2.5.- CRONOGRAMA DE VISITAS 1994

Las visitas seran cada quince dias todos los sébados a partir del 19 de febrero de
1994,

El plan de visitas familiares fue disefiado para trabajadores sindicalizados, en el
caso de trabajadores de conﬁanza seran acordadas las fechas y modificaciones

que se considere conveniente.

4,2.6.- IMPACTO DE LAS VISITAS FAMILIARES

El Impacto de las visitas familiares fue analizado a través de un cuestionario que
se aplicé en ia sesién de retraalimentacién, el coordinador del recorrido se dirigio
a la audiencia dando las siguientes instrucciones:

"A continuacion se les daran unas hojas en las cuales hay preguntas que nos
gustaria contestaran con foda honestidad, pues es muy importante para la
empresa saber su opinion de esta visita, no es necesario que le pongan su
nombre, sus comentarios seguramente enriqueceran los recorridos futuros”.

A continuacion se presenta el cuestionario que se aplico.



GRUPO HYTT, S.A.DE C.V.

RECURSOS HUMANOS

£Cuanto tiempo tiene su familiar trabajando en la empresa?

afios.

¢ Sabia usted el trabajo que realizaba su familiar en la empresa?

S No

¢ Sabia usted, antes de la visita los siguientes datos acerca del trabajo de su

familiar?

Nombre de puesto o categoria: Si__ No
Nombre de) departamento: Si_ No.
Planta de asignacién: Si_ No
Condiciones de trabajo: Si_ No

LQué fue lo que més le impacté del recorrido?

69
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¢ Brevemente describa la importancia del trabajo que desempefia su familiar en el

proceso productivo?

. Qué recomendaciones darfa a los trabajadores para que la empresa fuera mas

productiva?

.De acuerdo a lo que observo. (Qué importancia tienen los recursos humanos en

Grupo Hyit?
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£ Qué fue lo que no le gusto del recorrido?

Ahora que conoce a Grupo Hytt desde adentro, que opinibn tiene de la empresa?

Recomendaria a la empresa para que trabajara otro familiar cercano?

Si No

——

Por que?
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Tiene usted algin comentario adicional ?

GRACIAS POR SU VISITA.
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4.3 ANALISIS DE RESULTADOS

EL andlisis del cuestionario respondido por los familiares se realizo cuantitativa y
cualitativamente. El andlisis cuantitativo mostré que los 500 trabajadores que se
invitaron a los recorridos tuvieron un promedio de 4 afios de antigledad. La
asistencia promedio por complejo fue de 50 personas por lo tanto en los 20
recorridos programados la asistencia fue de aproximadamente 2000 personas en
ambos complejos.

El 95% de los asistentes reportaron no saber con precision la categoria,
departamento y condiciones de trabajo de su familiar. El 100% de los familiares
respondieron que si recomendarian a otro familiar para que trabajara en Grupo
Hytt pues les habia gustado mucho el trato y los sistemas de trabajo que
observaron.

El andlisis cuantitativo mostré que e! aspecto que més impacté a los familiares fue
el gran tamafio de los compiejos, ia maquinaria moderna y los procesos de
manufactura. Por otro lado hicieron mencién del buen trato que se les da a los
trabajadores y la atencién y esmero con que fueron recibidos. Se sorprendieron
de la gran importancia que tiene el trabajo de cada uno de los que laboran en
Grupo Hytt pues detectaron que el trabajo o transformacién que se realiza en un

departamento o grupo de maquinas es la materia prima para el siguiente, en un
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proceso continuo todos dependen de todos. Las recomendaciones mas frecuentes
giraron sobre la importancia que tiene para la productividad de empresa el
trabajo en equipo, el uso del equipo de seguridad adecuado y sobre todo que los
trabajadores no falten a trabajar pues si alguno de ellos falta, el trabajo se tiene
que distribuir entre los que asistieron.

La opinion de las familias acerca de la importancia de los recursos humanos tuvo
como constante que son los trabajadores el soporte principal sobre el cual debe
trabajar la empresa pues aunque las maquinas son muy sofisticadas no sustituyen
al hombre. Lo que mas les gusto del recorrido fue el departamento de tejido
sefialando que es muy impactante la velocidad de las maquinas.

La opinién de la empresa cambio substancialmente antes y después del recorrido,
la mayoria reportd que creia que la empresa explotaba ai trabajador a través
del esfuerzo fisico, pero ahora que conocieron de cerca los sistemas y
procedimientos los cuales son muy automatizados y por otro lado el
reconocimiento y el buen trato que recientemente han tenido los trabajadores
dieron las gracias a la empresa y a el sindicato por haberlos invitado,

Es dificil medir el impacto directo de las visitas, sin embargo cabe mencionar gue
los trabajadores se interesaron cada vez mas en invitar a sus familiares
comprometiéndose a ser trabajadores ejemplares y a responder a las expectativas
de superacion y capacitacion que programara la empresa. En suma el clima de la

empresa cambio, fa familia absorbié a fa empresa dejando los valores de

Y
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responsabilidad y orgullo que representa para un trabajador y su familia laborar en

la empresa mas importante de la zona.

CAPITULO V

5.1 JUSTIFICACION

El andlisis de la cultura y clima organizacional, asi como el desarrollo del proyecto
de visitas familiares proporcionaron las bases para el diagnéstico organizacional
indispensable para fundamentar un proyecto de recursos humanos, a
continuacién se presenta el estudio que se llevo a cabo a nivel gerencial vy

jefatura de departamento como parte final de! diagnéstico:

5.1.1.- MARCO GENERAL

Grupo Hytt, S.A. de C.V. representa el complejo textil mas importante de México,
Desde sus inicios en el afio de 1978 se ha caracterizado por su incesante lucha
por la actualizacién tecnolégica y por proveerse constantemente con la maguinaria
més moderna, es asf que en [a actualidad cuenta con seis naves industriales y

4000 trabajadores, su produccién asciende a tres millones quinientos mil metros
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responsabilidad y orgullo que representa para un trabajador y su familia laborar en

la empresa méas importante de la zona.

CAPITULO V

5.1 JUSTIFICACION

El analisis de la cultura y clima organizacional, asi como e! desarrolio del proyecto
de visitas familiares proporcionaroﬁ fas bases para el diagndstico organizacional
indispensable para fundamentar un proyecto de recursos humanos, a
continuacién se presenta el estudio que se flevo a cabo a nivel gerencial y

jefatura de departamento como parte finaf dei diagndstico:

5.1.1.- MARCO GENERAL

Grupo Hytt, S.A. de C.V. representa el complejo fextil mas importante de México.
Desde sus inicios en el afio de 1878 se ha caracterizado por su incesante lucha
por la actualizacién tecnolégica y por proveerse constantemente con la maquinaria
mas moderna, es asi que en la actualidad cuenta con seis naves industriales y

4000 trabajadores, su produccién asciende a fres milfones quinientos mil metros
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de tela por semana de los cuales, una buena parte son para clientes del
extranjero extranjeros.

ta visién prospectiva de los duefios ha traido grandes resultados en la
competitividad nacional, permitiendo proyectar sus expectativas hacia horizontes
méas ambiciosos. Por tal motivo Grupo Hytt y todos los grupos pertenecientes al
corporativo Kaltex han redoblado sus esfuerzos para entrar a una nueva fase en
su lucha por conquistar los mercados intemacionales mas importantes. Se ha
ampliado la capacidad instalada y modernizado las plantas de acabado, han sido
adaptados controles electrénicos en el aseguramiento de calidad, se han
comprado materias primas con estandares de calidad superiores, en suma estos
datos nos muestran un profundo interés por conquistar nuevos mercados
extendiendo las fronteras del liderazgo comercial en el &mbito textil.

La politica de conquistar la competitividad y la productividad por medio de la
tecnologia y equipamiento industrial, han creado una nueva conciencia que
permite vislumbrar otras alternativas que vengan a complementar las actuales,
como es el caso del desarrollo de los recursos humanos y la capacitacién integral,
este reto significa y representa la fibra m&s sensible del complejo sistema
productivo. Se ha realizado un estudio con el nivel de supervision sobre el clima
taboral, ahora corresponde a los niveles gerencidles y de jefatura responder el
presente diagnaéstico organizacional con el objetivo de ubicar los parametros y el

lugar donde se encuentra nuestro Grupo, permitiendo dirigir nuestros esfuerzos
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hacia las nuevas direcciones que podemos asumir y ponernos a la vanguardia en
el campo de los recursos humanos.

El presente diagnéstica organizacional contempla las siguientes areas: (Anexo3)
1) Propésitos de la empresa: Se refiere a los objetivos centrales y secundarios
que tiene previstos la compaiiia y los niveles de logro de estos.

2) Estructura organizacional: Es la forma como la empresa ha distribuido sus
principales funciones y su organizacion genérica.

3) Relaciones interpersonales y faborales: Considera los principales conflictos
que se gestan al interior de la organizacion, fa forma de solucién de estos y en
general la relacién con la tecnologia.

4) Recompensas al desempefio: Se refiere a los incentivos contemplados por la
empresa por el logro de las principales tareas y la coherencia de estos.

5) Mecanismos de ayuda a la coordinacién; Se refiere a las principales
estrategias asumidas por la empresa para la integracién y coordinacién entre
areas.

6) Liderazgo: Son las caracteristicas de direccion que se han fomentado en la
empresa y sus logros en el contro! y desarrollo de personal.

A continuacién se presentan los resultados de! diagnéstico, cualitativa y
cuantitativamente, en esta Gitima escala la puntuacion que se les pidio a los

participantes fue en la escala de 1 a 10.
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5.2 RESULTADOS

5.2.1.- PROPOSITOS DE LA COMPARNIA

Produccion en masa

ropési

La empresa satisface el propésito centrai con:

Magquinaria y fecnologia

Nivel def logro del propdsito central 8

Propésitos secundarios Competir con los mejores productores
Poseer la mas alta tecnologla

Produccién en masa

Nivel del logro de [‘f propositos secundarios 75
Decide los propositos Los duefics
Nivel de satisfaccién del cliente 73
Retroalimentacion por medio de. 52

la satisfaccion del cliente

Nivel de satisfaccion de! empleado 7.0

Causas de insatisfaccion Coordinacidn entre areas y
' comunicacion

Acuerdo entre areas para el logro 20%

de los prop6sitos

Discusion de los propésitos intra-areas 42%

Seguimiento de los propésitos 50%
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5.2.2.- ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Division de! trabajo

En &reas funcicnales

Adecuacion de [a estructura para Muy apropiada 46 %
los propdsitos

Hay tareas imporiantes que estén Si 50%

fuera de la estructura de la empresa

Nivel de supervision en mandos 36%

altos, medios y bajos

Areas de bajo desempefio

Coordinacion entre areas 24%

Actitud Hacia el trabaje 18%

ETA TESIS NG DEBE
SALR BE LA BIBLIOTECA
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5.2.3.- RELACIONES INTERPERSONALES Y LABORALES

Blogueo de! trabajo por conflictos

interpersonales

Caracteristicas del bloqueo

Entre dreas 70%

Nivel del bloqueo det trabajo

£n mandos medios 53%

Naturaleza del conflicto

Errores de comunicacién 22%
Falta de definicion de puestos 16%

Falta de preparacién profesional 14%

Relacién con la tecnologia Regularmente 43%
Métodos de solucion de prablemas Jefe decide 43%
Ineficiencia de métodos de solucion 64%

de problemas

Opcidn apropiada para la solucion de

problemas

Pedir opinién 83%




5.2.4.- RECOMPENSAS AL DESEMPENOQ

Coherencia de los incentives para No 60%
el logro

Nivel de falta de recompensa por 70%
tareas importantes

Fomento de trabajo contra la empresa 13%
Nive! de recompansa al buen desempefic 60%

5.2.5.- MECANISMOS DE AYUDA A LA COORDINACION

Mecanismo de ayuda fomentado

por la empresa

Capacitacion 36%

Retroalimentacién al desempefio

y trabajo en equipo

i a productividad 50%

La productividad como mecanismao

de retroalimentacién la ulilizan:

Casi todos 46%

Retroalimentacion del nivel de

desempefio y trabajo en equipo

No se entera u ocasionalmente 70%
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§.2.6.- LIDERAZGO

Lider que mantenga el balance en
propésito,  estructura,  refaciones,

recompensas y mecanismos de ayuda

Preferencia de trabajo de los puestos Mecanismos de ayuda 50%

con mando

Aversidn a alguien En 63%

Como trabaja este Regular 70%

Caracteristicas del liderazgo Interés por las tareas 16%
Exige resultados 12%

Participativo 12%
Se apoya en especialistas 12%

Refroalimenta 12%

Resultados de este iiderazgo' Muy buenos §2%
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5.3 ANALISIS DE RESULTADOS (ver anexo 4)

1. Propésitos de la compaiiia: (Graficos1 a 5) para su andlisis se dividié en
cuatro apartados.

a) Comunicacion organizacional: en fas respuestas se pudieron observar varios
factores que denotan un bajo nivel de comunicacién organizacional. No es claro
cual es el propésito central de la compadia, pues fueron siete los que
mencionaron adn y cuando destaco la produccién en masa. Es muy notorio que el
nivel de comunicacion organizacional es deficiente en tanto que mas del 50% de
la poblacién contesté que el modo de haber conocido el propésito de la empresa
(segun ellos la produccién masiva) era por l6gica y por comentarios.

Al interior de las areas se nota buena comunicacion en general, pues el 42% de la
poblacién opind que los propdsitos de sus dreas se discuten y se les da
seguimiento, sin embargo, al transferir esto a fa interaccion entre areas, los
resultados descienden a solo el 20%.

b) Relaci6n con el cliente: Los entrevistados infieren que el cliente de Grupo Hytt
esta satisfecho en una proporcidn del 73%, lo cual constituye un logro importante,
sin embargo, la retroalimentacién de fa satisfaccion del cliente es muy inferior, se
fija en 52%, lo que viene a extender fa incipiente comunicacion organizacional.

¢) Decisién de propésitos: existié un acuerdo generalizado en la centralizacién d_e
las directrices en cuanto a los propdsitos organizacionales. Pues el 80% opind

que son los duefics los dnicos que lo deciden, lo que asegura una baja
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participacién de los empleados en la direccién de la compafiia y por ello mismo un
bajo compromiso con la obtencion de los propositos.

d) Aspecto humano: la compariia produce grandes cantidades de tela, utilizando
para ello la mejor maquinaria y la mas alta tecnologia, al final de muchos aspectos
que la empresa cubre para cumplir con sus metas, se encuentra el preparar a su
personal. Aspecto sumamente critico desde el punto de vista de la gerencia de
recursos humanos.

2. La estructura organizacional: (Graficos 6 a 8) esta dividida por areas
funcionales, al respecto, los encuestados manifestaron que es muy apropiada, no
obstante, en esta division de! trabajo, existen tareas importantes que no se
contemplan en opinién del 50%, lo cual parece una cotradiccion, sin embargo,
esto nos demuestra que la division de trabajo y la especificacion de actividades y
responsabilidades es inapropiada, ademas, debe tenerse en cuenta que una de
las principales limitantes en |a coordinacion de sistemas de trabajo, es la ausencia
de comunicacién con otras areas. Un punto fundamental en este apartado es el
nivel de supervisién en todos los rangos, el 64% opiné que e! nivel de
desempefio de la supervision es bajo. Al mismo tiempcl:, la faita de preparacion
resalto como punto importante para determinar los bajos niveles de supervision.

3. Las relaciones Interpersonales y laborales: (Graficos ¢ a 14} la empresa
muestran gran bloguec hacia el trabajo por causa de los conflictos

interpersonales, (70% de los encuestados). El bloqueo se realiza en la
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interrelacion de las diferentes areas funcionales y se deben a errores de
comunicacion (22%), falta de definicién de puestos, deberes, responsabilidades y
lineas de autoridad {16%) y falta de preparacién profesional del personal (14%).
La falta de preparacion profesional se contrasta con la tecnologia, pues esta es
apenas regular en opinién del 43% de la poblacidn, lo cual es contradictorio en
una compafia con a mas aita tecnologia en la maquinaria, sin embargo, estq solo
refuerza los esquemas tradicionales de conferirle gran importancia a la produccién
y a la tecnologia, a costa de la participacion y superacion personal, Por otro lado,
existe una fuerte imposicién de los mandos altos en la solucién de problemas,
pues son éstos los que deciden el cauce que deben seguir los acontecimientos,
es notorio el cambio que se desea tener en la empresa pues el 83% propuso
esquemas mas participativos.

4. El nivel de recompensa al desempefio: (Graficos 15 a 17) Se sit(la en 6 de
10 puntos posibles, sin embargo, cabe hacer notar que no es debido al nivel
salarial, pues éste nunca resalté como elemento importante, por el contrario, la
recompensa que con mayor frecuencia redunda en el desempefio individual,
segun los resultados, es el trabajo en st mismo, en general, no hubo coherencia
entre i;)s incentivos ofrecidos por la compafifa para la obtencion de altos niveles
de desempefio (60%) notandose también que existen tareas importantes gue no
se contemplan ni se consideran para la recompensa (70%). Cabe hacer notar que

en la compafifa no existen estimulos informales que fomenten actuar contra ella.
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Es importante sefiatar que al no estar asociado el nivel salarial con la expectativa
de recompensa, se debe considerar aguellos reconocimientos intangibles y que
tienen mucho gue ver con el compromiso y la participacion del personal.

5. Mecanismos de ayuda: (Gréficos 18 y 19)Los cursos de capacitacion
muestran ser el mecanismo de ayuda mas importante que ofrece la empresa para
la coordinacion entre areas, sin embargo, a lo largo de este andlisis, siempre ha
resaltado el concepto de coordinacion entre dreas, mostrando bajisimos indices
de funcionalidad. Por otro lado, la empresa fomenta e! t‘rabajo en equipe en
opinién del del 14% mientras que el 7% opina se involucra a las diferentes areas
en la solucion de problemas. En tanto, la retroalimentacion al trabajo en equipo no
existe en opinién del 70%.

6. Liderazgo: (Gréficos 20 a 22) En cuanto al liderazgo, no existe una persona o
mecanismo que mantenga en equilibrio optimo los cinco puntos anteriores, en
opinién del 58%, lo cual denota la falta de liderazgo. Por ofro lado, los conflictos
entre empleados estan caracterizadas al orden de 63%, lo cual es muy grave al
tratarse de puestos gerenciales y de jefatura.

En conclusién los aspectos mas débiles de la qompaﬁia son: Comunicacion
organizacional, coordinacién entre las areas, preparacion profesional, conflictos
entre individuos y faita de liderazgo.

Los esquemas actuales han fomentado la centralizacion en la-toma de decisiones

y proyeccion de metas, La segmentacién de la compafiia por areas funcionales ha
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fomentado el bloqueo al trabajo, el conflicto laboral y el bajo rendimiento de la
supervision.

En suma, es necesario replantear los esquemas funcionales que eliminen los
aspectos indeseables, desde luego las alternativas tendran que fundamentarse en
la participacion abierta, los compromisos compartidos, |a eliminacién de &reas de
poder, la preparacién acorde a las necesidades de fa comparifa y el cabal
compromiso por ei desarrollo de los recursos humanos, lo que fortalecera la
direcci6n de la empresa y asi poder asumir en mejores condiciones el compromiso
de la calidad y productividad que tiene la empresa con sus clientes naclonales e

internacionales.
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CAPITULO VI

El andlisis de las condiciones y caracteristicas de la empresa a partir del estudio

de 1a cultura y el clima asi como del diagndstico organizacional & nivel gerencial y
jefatura permitieron fundamentar el nuevo proyecto de recursos humanos con las

siguientes caracteristicas:

6.1 FILOSOFIA GENERAL

La filosofia del trabajo de alta eficiencia centrado en el interés por las dreas
especificas, debe de ser cambiada por la integracion grupal, los objetivos
compartidos y la preponderancia del cliente por sobre todas las cosas, en los

servicios o productos que recibe de nuestras areas de trabajo.
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6.2 SISTEMA DE SUPERVISION ACORDE A LA MEJORA DEL

PRODUCTO

6.2.1.- CONCEPTO:

Ei supervisor es el apoyo mas importante y directo de los controles y organizacién
general del 4rea técnica. Se propone fraccionar su responsabilidad, ubicandolo

en areas Gnicas (produccién, personal y almacenamiento).

6.2.2.- REQUERIMIENTOS:

a) Capacitacién profunda en todas las éreas técnicas, conocimiento de todos los
fundamentos del flujo de produccion.

b) Dominio de parametros de calidad y estandares de rendimiento 6ptimo.

¢) Conocimiento de inventarios diarios y prioridades.

d) Aplicacion de la estadistica.

&) Manejo de ajustes y controles.

f) Retroalimentacion de lineamientos a seguir con base en estudios de ingenieria.

g) Conocimiento de las politicas de recursos humanos en torno a la disciplina.
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6.2.3.- AVANCES:

a) Se cambio el esquema de planta 3:

Jefes de departamento Jefes de producto

Ingenieros por area Expertos practicos por area

Planeacidn y produccién eran una unidad. Los lineamientos los pide el jefe del producto
Ingenieria operativa ‘ Ingenieria pensante

Se capacité al total de supervisores de drea de planta 5 en el proceso general de

la hilatura.

6.3 METODOLOGIA EN SISTEMAS DE TRABAJO
6.3.1.- OBJETIVO:
Romper con los esquemas de asignacién de actividades, eliminando puestos sin

metodologia o procedimientos preestablecidos.

6.3.2.- DESARROLLO:

a) Cursos de sistemas de trabajo impartido al drea de ingenierfa yd recursos
humanos.

b) Establecer actividades estandarizadas por puesto.

c) Establecer tiempos estandar por actividades.
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6.4 ESTANDARIZACION DE LOS SISTEMAS Y METODOS DE

TRABAJO

Se realizé un levantamiento general de métodos y cargas de trabajo para las

siguientes areas:

HILATURA TEJIDO
Preparacion ’ Sulzer
Peinado Picafiol
Open End

Valoces

Tréciles

Coneras

Avances:
Obtencién de datos de los puestos del personal con atencién directa a la

maquinaria.

6.5 COHERENCIA Y MECANIZACION DE PLANTILLAS DE

PERSONAL

Los datos —que se obtengan al estandarizar los sistemas y métodos de trabajo,
deberan constituir la base para la mecanizacién de estos, de la siguiente manera:
a) Programa de produccion.

b) Funciones y actividades a desarrollar.
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¢c) Tiempos estandar por actividad, por la frecuencia es igual al nimero de
personal propuesto.
d) Control automético y mecanizado de cambios del programa de produccion.

6.6 CONTROL ESTADISTICO DEL PROCESO

Es importante para analizar las variaciones en el proceso y determinar los
estandares de calidad que se lleve un control estadistico de cada uno de los
procesos de transformacion desde la materia prima hasta €i producto terminado,
por lo cual debe de irﬁplantarse:

a) Esquemas de andlisis de proceso.

b) Determinar variaciones comunes y especiales

c) Actuar en la eliminacién de variaciones especiales.

d) Optimizar las variaciones comunes.

d) Retroalimentar estadisticamente a todas las areas.

6.6.1.- AVANCES:

a) Creacion de anteproyectos de control de proceso por parte de dos instituciones
educativas.

b) Disposicion de que se apliqlue con estudiantes de dichas instituciones los
anteproyectos.

¢) La Direccién Nacional de Educacién Tecnoldgica Universitaria ofrece asesoria

de expertos.
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6.7 CONTROL DE AUSENTISMO

Se instrumentaran tres estrategias con el objeto de bajar los estandares en este
rubro:

a) Visitas domiciliarias por parte de trabajadoras sociales

b) Platicas con e! personal sindicalizado. |

d) Visita de familiares de los trabajadores a las insialaciones de la empresa.

6.8 PLANEACION Y DESARROLLO DE PERSONAL TECNICO

Se estableceran convenios de colaboracién enfre empresa y centros educativos
con objeto de optimizar la preparacién profesional de los egresados adecuando su
formacion de acuerdo con las necesidades laborales, garantizando de este modo
alto desempefio y calidad profesional de los aspirantes a ingresar a Grupo Hytt.
Estos convenios se cristalizaran en practicas profesionales y estadias de
profesores y alumnos, que tendran las siguientes caracteristicas:

a) Seleccion de los alumnos més destacados.

b) Desarrolio de proyectos de investigacion y desarrollo tecnolégico.

¢) Asesoria de un responsable de la empresa y otro de la institucion.

d) Vinculacién de proyectos académicos con el desarrolio industrial y de recursos
humanos.

e) Evaluacion mensual de cada proyecto.

f) Los proyectos contardn con las siguientes caracteristicas:
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1.- Justificacion tedrica
2.- Objetivos

3.- Metodologia

4.- Andlisis de resuitados

5.- Conclusiones

6.8.1.- VENTAJAS:

a) Permitira capacitar a bajo costo, recursos humanos tendientes a ocupar
puestos con cierfo grado de especializacién.

b) La empresa y las instituciones crearan convenios de cooperacion técnica y de
investigacion, adecuandolos a las necesidades de cada instancia.

c) La empresa influiré en los planes de estudio.

d) Permite establecer una fuente de reclutamiento externo de la empresa. Los
empleados de la empresa entraran en un proceso de formacién continua.

) Grupo hytt transmitira su filosofia de trabajo a la comunidad, convirtiéndose con
esto, en una fuente laboral atractiva, y a la postre redundara en personal mas

estable y orgulloso de pertenecer a esta empresa.

6.9 PLANEACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL OPERATIVO
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En la nueva concepcidn de la supervision se delinearén las caracteristicas de la
induccién e instruccién operativa. A su vez, en el nuevo esquema de recursos
humanos se plantea también una vinculacién mas estrecha con el personal
operativo y la posibilidad de sugerir nuevas alternativas en el desarrollo de
recursos humanos,

Los actuales planes y programas de capacitacién presentados ante la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social deben de ser cambiados por un sistema de
educacion para adultos: Primaria y Secundaria abierta con apoyo de practicantes
{estudiantes) y asesores del INEA. Los cursos se llevaran a cabo en las

instalaciones de las escuelas con las que se tiene convenios.

6.10 TECNOLOGIA DE PROCESO TEXTIL

La avanzada tecnolegia que tiene la empresa debe aprovecharse al 100% por lo
que se propone que el area técnica realice:

a) La elaboracién de un manual de tecnologia y calidad por area.

b) Aprobacién del manual por [a gerencia.

¢) Difusién de este manual al cuerpo técnico de cada area.

d) Difusién de contenido a ofras areas

e) Exigencia de controles estadisticos para mantener los parametros.

f) Presentacién de un proyecto de investigacién por ario con los resultados.

g) Seguimiento a largo plaza.
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6.11 FORMACION DIRECTIVA

Se propone la realizacién de un curso de Formacion del Dirigente que debe
considerar los siguientes temas:

a) Relaciones Humanas

b) Personalidad: factores y manejo

c) Motivacion: conflicto y superacién.

d) Asertividad: manejo y retroalimentacion de la conducta.

e) Liderazgo: técnicas y administracién
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CAPITULO ViI

7.1 FILOSOFIA

Convencionalmente, el jefe de personal tenia a su cargo todos los requerimientos
vinculados con la administracion de los recursos humanos dentro de cada pianta:
a) Elaboracién y administracion de listados de asistencia

b) Reclutamiento, seleccién e induccién de! personal de nuevo ingreso

c) Trato y negociacién sindical

d) Conflictos y disciplina laboral

e} Recorridos, :seguimiento y administracién de medidas dictadas por la secretaria
del trabajo y previsién social

f) Atencién individualizada al trabajador

g) Seguimiento de incapacidades

h) Determinacién y administracion de cargas de trabajo

i) Tramites de personal

j) Revisién, evaluaci6n y determinacion de salarios para el personal

k) Administracion del tabulados

) Administracion de la contratacion de trabajadores eventuales
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m) Control de ausentismo

n) Control de asistencia de la supervision
1) Evaluacion de la supervisién

o) Inventario de recursos humanos

p) Practicas profesionales, etc.

Todas debieron ser englobadas en grupos funcionales a nivel compariia (grupo
HyTT, S.A. de C.V), lo cuél nos permitifa mantener un control estricto y
especializado en cada rubra del sistema genérico de recursos humanos. Desde
esta Gptica, la prioridad se centra en la atencién de profundidad mas que la de

extensidn.

7.2 ESTRUCTURA ALTERNATIVA

La nueva administracién de recursos humanos se estructuré de ia siguiente forma:

7.2.1.- DEPARTAMENTO DE PLANEACION DE PERSONAL:

Objetivo: Estandarizar los procedimientos de trabajo, sistematizando los controles
de determinacion de necesidades de personal por programa de produccion. A su
vez, llevar el controf estadistico de todos los movimientos de personal, de tal
suerte que generemos estudios prospectivos de requerimientos de mano de obra

y su eventual contratacion,
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Funciones:

a) Daterminacién de estandares de mano de obra por producto o mezcla de
productos en [as plantas de hitado y tejido.

b) Elaboracian y administracion de plantillas de personal por area de trabajo.

¢) Determinar necesidades de personal por programa de produccion.

d) Desarrollar estudios estadisticos de movimientos de personal, aitas, bajas,
cambios, etc.

e) Elaborar estudios de administracion y planeacién de mano de obra.

f) Determinar estadisticamente nuestros niveles de ausentismo y rotacién por area

de trabajo, turno y puesto.

g) Hacer el eniace entre las plantas y los requerimientos de contratacién.

7.2.2.- AREA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.:

Objetivo: Cubrir las necesidades de personal acorde a las actividades y perfiles
de los puestos, favoreciendo la expectativa profesional del candidato y de la
compafifa, induciendo al personal de nuevo ingreso a las politicas y lineamientos

de la compafiia.
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Funclones:

a) Promocion de la compariia ante instituciones educativas, 7de gobierno y
sociales, asi como ante la opinién publica.

b) Elaboracién de los perfiles y andlisis de puestos

c) Establecer y administrar las fuentes de reclutamiento

d) Seleccién de pérsonal

e) Induccién del personal

f) Estadistica de reclutamiento y movimientos de personal

g) Administracioén de convenios de vinculacion educativa

h) Entrevistas de seguimiento y salida de personal

7.2.3.- DEPARTAMENTO - DE CAPACITACION Y DESARROLLO
ORGANIZACIONAL: '
Objetivo: Diagnosticar y determinar las necesidades de desarrollo a nivel
individual, grupos especificos de trabajo y estructura organizacional, aplicando
estrategias correctivas y prospectivas, pugnando por la optimizacion en la cultura

organizacional.

Funciones:
a) Aplicacién y administracién de inventarios de recursos humanos

b) Disefiar y aplicar los instrumentos de diagndstico organizacional y clima laboral
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c) Establecer las estrategias de desarrollo de personal y grupal, asi como
estableter ios lineamientos de mejora organizacional

d) Administracién del adiestramiento

» Elaboracién de manuales de operacion

» Deteccitn de necesidades de capacitacién

» Formacién de instructores

« Administracién del marco legal de la capacitacién y el adiestramiento

7.2.4.- DEPARTAMENTO DE RELACIONES LABORALES:
Objetivo: Atencion especializada en el manejo y control de las relaciones
laborales entre jefes de departamento, sindicato, supervisores y trabajadores,

estableciendo las estrategias que optimicen el manejo de los recursos humanos

Funciones:

a) Administracién de la disciplina laboral

b) Estrategias de manejo de personal

c) Administracion sindical y de contrato ley

d) Administracién de escalafones y niveles salatiales de los trabajadores

e) Distribucién de personal

f) Implantacién de estrategias de reduccion de ausentismo y rotacion de personal

g) Evaluacion del desempefio de la mano de obra
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7.2.5.- DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL:
Objetivo: Contar con un programa de prevencién de riesgos que incluya el
mantener libres de contingencias al personal, instalaciones, maquinaria,

materiales, equipo y medic ambiente

Funciones:

a) Campanas de medicina preventiva

b) Convenios con el Instituto Mexicano del Seguro Social

¢) Estudios ambientales y medidas preventivas contra agentes contaminantes
d) Seguimiento de incapacidades

e) Formacitn de brigadas de primeros auxilios y bomberos

f) Tramitacion legal

g) Control ambiental

h) Control del servicio médico



7.3 ORGANIGRAMA PROPUESTO

Ozganigrama de Recursos Humanos

Grupo HyTT, $.A, de C.V.
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CAPITULO VIiI

Grupo HyTT, S.A. de C.V. Conssrvé por afios los esquemas convencionales de

administracién de personal y esto no impactaba directa o indirectamente a la
operacibn de la compafifa. Con los avances tecnolégicos, la creciente
competencia y la apertura de nuevos mercados, tales esquemas comenzaria a
jugar un papel estratégico en el desempefio operativo de ias empresas, pues el
factor humano representa desde nuestro punto de vista el unico elemento con
posibilidad de dar valor agregado ai costo, calidad y productividad del producto.

El surtimiento de las nuevas directrices que la empresa tomé fueron basadas en
investigaciones y estrategias surgidas en la gerencia de recursocs humanos. A su
vez, las investigaciones y proyectos que nacieron al interior de la gerencia fueron
estudios que sé basaron en una sélida metodologia que permitié pasar el filtro de
todas las exigencias y recelos por parte del drea técnica.

Es importante resaltar que el espacio y respeto lograde por parte de la gerencia
de recursos humanos se fundamentan en el trabajo sistematico que se ha llevado
a cabo por mas de 10 afios en esta empresa, tiempo durante el que he estado al

frente de esta gerencia, incorporando a ofros psicologos para que la
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implementacion de los nuevos programas se realice acorde con bases
profesionales y, por otro lado, se han fortalecido los vinculos con el area técnica.
Intentamos en este reporte dejar como ensefianza que la labor profesional en el
area de recursos humanos esta ya encaminada a la visién integral del entorno
productivo y a la percepcion macro de! factor humano en este contexto, o que
significa enfocar a la persona, ai -grupo de trabajo, a la relacién familiar y a la
interaccion del complejo entorno social.

El crecimiento de la empresa ha abierto la posibilidad de que la gerencia crezca y
junto con ella los retos, por lo gque es indispensable la especializacién en esta
area de desarrollo profesional.

La formacién gque recibi en iztacala me ha dado las bases tedrico metodoldgicas
necesarias para enfrentar de manera eficiente los problemas que se generan en
un escenario industrial para abordar con bases firmes los retos de liderazgo de

una empresa como Grupo Hytt S. A. de C. V.
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ANEXO 1

Disgnéstice de cultura organizaclonal Para GRUPO HyTT S.A. DEC.V.
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“TOPCIURES

TOPICO
T CONCEFCION DEL TRABAID

A) CASTIGO
B) SOBREVIVENCIA
C) BENIFICIO COMUNAL

5%
40%;
85%

7 VACOROUE SE LE DA AL TRABAJD
A} BAJO

B) MEDIO
C) ALTO

13%
78%)
8%

T TVALORES Y CREENCIAS HACIA EL TRABAJD
A) DEBILES

B) MEDIANOS
C) FUERTES

17%
65%]
28%,

- TUS VALORES SOCIALES HACTAEL TRAHAID™
A) FAVORECEN LA PRODUCTIVIDAD

90%

C) HABLAR CON LOS TRABAJADORES
D) CAPACITAR A LOS TRABAJADORES

B) NO TIENEN RELACION CON LA 7%
PRODUCTIVIDAD
C) IMPIDEN LA PROBUCTIVIDAD 3%|
5 VALORES COMUNES AL TRABAJADOR
A) NECESIDAD DEL TRABAJO
B} RESPONSABILIDAD
C) SATISFACCION
OBJETIVOS DEL GRUPO A) Si 43%
8) ALGUNAS 45%
CINO 12%,
7-QUEN TETAS EPLITD
A) JEFE 61%
B) NADIE 39%
8- CONOCES [A MISIUN DEL GRUPT
A) st 27%
B) NO 73%
= VALORES QUE NOS DEBERIANTDENTIFICAR
A) RESPONSABILIDAD
B} SUPERACION PERSONAL
C) TRABAJO CON CALIDAD
To:zcmmﬁim?
A} A TRAVES DEL TRABAJO
B8) DESEQ DE SUPERACION
) VIA CAPACITACION
ﬁrzuUE'PUEUES'HKCER'PFRTEUECUAR
TUS VALORES A LAS DEMANDAS DEL A) TRABAJAR CON RESPONSABILIDAD
MERCADO? B) CADA DiA TRABAJAR MEJOR




ANEXO 2

Factoros do la relacion laboral
VL
SEGURIDAD ENEL EMPLED 5%
SALARIO USTO 12%
(OPORTUNIDAD DE PROGRESAR &%
BUENAS PRESTACIONES 7%
OONDICIONES DE TRABAIO 8%
BUENAS RELACIONES CON LOS COMPAREROS 5%
RECONOCIMENTO Y PARTICIPACION 4%
RETOS Y LOGROS PERSONALES EN EL TRABAJOD %
Factores on [a relacion laboral
(.3
s |
- % ;
£
0% | —
il
0%
o ._Vh

Fattoros

OSEGURIDAD EN EL EMPLED
BSALARIOJUSTO
[ OPORTUMDAD DE PROGRESAR
[BUENAS PRESTACIONES
WCONDICIONES DE TRABAJO
(QBUENAS RELACIONES CON LOS
COMPAREROS
WRECONGCIMENTO Y PARTIGIPACION

ORETOS Y LOGROS PERSONALES EN EL
TRABAIO
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ANEXO 3
Diagnéstico organizacional, nivel gerencial y jofaturas (Instrumento de

evaluacidén)

1.- Ublcacién general

1.- Empresa: Grupo HyTT,S.A.deC. V., perteneciente al corporativo Kaltex.

2 . Giro: Industria textil productora de hilos y telas hechos con aigodén, poliester,
acrilico, viscosa y sus mezclas.

3.- Numero de plantas indus‘triates: 6

4.- Produccion semanal: 3'500,000 metros de tela por semana

5.- Namero de empleados: 4000

6.- Niveles jerarquicos: 8

7.- indice de ausentismo: 4.5%

8.- Indice de rotacién: 40%

9.- Tipo de poblacién: 90% rural y 10% urbana

I.- Niveles jerdrquicos

1.- Direccion general

2.- Direcciones corporativas
3.- Gerencias de Area

4.- Jefaturas técnicas y administrativas
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5.- Ingenieria
6.- Mandos medios
7.- Mandos bajos

B8.- Operacitn

lii.- Objetivo
Detectar 4reas de oportunidad para la intervencién profesional en los renglones
de propésitos y estructura organizacional, relaciones intra e interdepartamentales,

recompensas al desempefio, mecanismos de ayuda a la coordinacién y liderazgo.

il.- Hip6tesis

Grupo HyTT, S.A. de C.V. requiere abrir nuevas tendencias en la direccién de su
fiderazgo, cambiando esquemas ortodoxos de centralizacién en la toma de
decisiones y en la estrategia organizacional por nuevos paradigmas mas
funcionales en el contexto actual de libre competencia y de lucha por la calidad y

la competitividad mundial.
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IV.- Disefio

Se tomara el criterio en relacion con los seis renglones; propositos, estructura,
relaciones, recompensas, mecanismos de ayuda y liderazgo del 2°, 3° y 4° nivel
organizacional.

V.- Instrumento

Diagnostigue su organizacion
A continuacion le presentamos 6 secciones tituladas cémo: Propésitos, estructura,
relaciones, recompensas, mecanismos de ayuda y liderazgo. Responda con toda
sinceridad su opinién de cada tdpico que se le hace, cuidando siempre de tomar
{a mejor decision.
I.- Propésitos

1.- ¢ El propésito central de la compaiiia es?:

a) Comprar materia prima ()
b) Producir grandes cantidades de fela ()
¢) Hacer progresar al estado ()
d) Tener la mas alta tecnologia textil { )
e) Tener las mejores finanzas ()
f) Preparar especialistas ()

g) Exportar en grandes cantidades ()



h) Competir con los mejores productores

i} Tener las instalaciones mas amplias

j} Ser fuente de trabajo

k) Manejar gran variedad de articulos

) Hacer un productd como el cliente quiera

m) Hacer un producto con los més altos estandares de calidad
n) Mejorar las condiciones de vida del trabajador

) Acaparar e} mercado nacional

o) Manejar los inventarios mas bajos

p) Tener la maquinaria més moderna

2.~ ¢ Cémo conocid este propésito ?

a) Con la misién de la compafiia

b) En la capacitacion de su puesto

¢) Por medio de memorandums o cartas
d) Por comentarios de los ejecutivos

e) Por juntas con su jefe

f) Por logica

g) Por seminarios

h) Por rumores



i} Por boletines
j) Por juntas de drea

k) Por llamadas telefénica

3.- ,Que hace la empresa para lograr este propésito?

a) Comprar {a mejor materia prima
b) Compra la mejor maquinaria
c) Prepara intensamente a su personal
d) Abarata el producto
e) Paga sueldos aitos
f) Se integra con la comunidad
g) Considera al personal como lo mas importante
h) Mejora constantemente su tecnologia
i} Revisa el 100% de su produccion
.j} Integra a sus areas en un solo equipo
k) Paga sueldos bajos
I} Compra materia prima barata
m) Previene errores en el proceso
n) Tiene poco personal
o) Establece funciones rigidas

p) Tiene mucho personal
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q) Establece los mejores sistemas de trabajo ()

r) Participa al sindicato de sus planes ()

4.- En que nivel logra el proposito central?

SR, PR, YO, S U, SRV . SRRy AR SR R (1

5.- De la pregunta uno de esta seccién escoja olros tres propositos secundarios y
némbrelos:

1.-

2.-

3.

6.- 4 En que nivel logra estos propésitos?

SN TR, SO VOO SRR WU, SN N - B 112

7.- ¢ Quién decide los propésitos de la empresa?

a) La competencia ()
b) El sindicato ()
¢) El personal ()
d) El cosejo de administracion ()
e) Los ingenieros )
f) Los duefios ()

g) Los proveedores - ()



h) Las diferentes &reas en comuin ()

i) Los clientes ()
j) El estado ()
k) Exportaciones ()
[) Cada'gerente en su area ()

8.- ¢Que tan satisfechos estén los clientes con el propésito central?

ST TR SOOI SN VO S W, SO : W B [ 2

9. Las fuentes de retroalimentacién para determinar la satisfaccién del cliente,
,son las mas adecuadas?

SR TN SOOURT W ST MO . NN, SO W - MO |,

10.- ¢La satisfaccion del empleado de GRUPO HyTT, S.A. de C.V. para el logro

de de sus propdsitos es?

SN TOR YT, SOURRV NN SOUON . MU, SN WO - e [

11.- (En cudl o cuales de los siguientes renglones esta el problema de la
insatisfaccion?
a) Propdsitos de la empresa ()

b)Estructura de la empresa ()



c) Relaciones interdepartamentales
d) Recompensas por el trabajo
e) Liderazgo

f) Coordinacion entre areas

()
()
()
()
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12.- ¢ Que tanto acuerdo existe en los propésitos principales entre las diferentes

dreas?

a) Mucho

b) Poco

c) Nosé

13.- ¢ Se discuten siempre propésitos y prioridades?
a) Si

b) No

¢) No en mi presencia

()
()
()

()
()
()

14.- 4Le da seguimiento en el cumplimiento o correccién de los propdsitos de la

empresa?
a) Si
b} No

¢) No sé

()
()
()



il.- Estructura

1.- §GRUPO HyTT, S.A. de C.V. Tiene la division de sus trabajos?:

a} Por unidades especializadas ()
*Existen 4reas funcionales que se dedican a cada

actividad o especialidad

b) Por producto ()
*Grupos que trabajan por un proyecto o producto

con mucha participacion

¢) Matricial ()
*Se mezclan caracteri—sticas de ambas

d) No sé ()

2.- ¢ Que tan adecuada es fa estructura para el logro de los propdsitos?

a) Muy apropiada ()
b) Poco apropiada ()}
¢} No estoy seguro ()

3.- Las tareas importantes, ;se contemplan en la estructura de la empresa?
a) Siempre ()
b) No es frecuente ()

¢) No estoy seguro ()



121

4.- El nivel de supervision de los mandos altos, medios y bajos, ¢muestra signos

de poco o bajo desemperio?

a) Si ) ()
b) No ()
c) No estoy seguro ()

5.- LEn que 4reas? (escoja 3)

a) Manejo de personal {)
b) Disposiciones técnicas ()
c¢) Conocimiento y habilidades {)
d) Preparacién profesional {)
e} Trato con clientes y/o proveedores ()
f) Productividad de su érea ()
g) Trato a sus superiores ()
h) Actitud hacia el trabajo ()
i) Fofmacién de subordinados ()
j} Coordinacioén con otras areas ()

fii.- Relaciones
1.- Los conflictos personales entre compadieros, subordinados o entre diferentes
4reas, Jbloquean el trabajo?

a) Raramente {)
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b) Seguido ()

c) No estoy seguro { }

2.- ¢En que relacion?

a) Compafieros ()
b) Jefe y subordinado ()
c¢) Entre areas ()

3.- 4 En que niveles?

a) Mandos ailtos ()
b) Mandos medios ()
¢) Mandos bajos ()

4.- ;Cual es la naturaleza del conflicto? (escoja tres)

a) Problemas personales { )
b) Preferencias en el trabajo ()
c) Sueldos inadecuados ()
d) Falta de control del encargado ()
e) Carga de trabajo ()
f) Prepotencia del encargado {)

g) Falta de definicion de los puestos ()
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h) Falta de reconocimiento ()
i) Tecnologla inadecuada { )
j) Falta de accesorios de trabajo { )
k) Falta de preparacién de personal - ()
I) Presion de la alta gerencia ()
m} Monotonia en el trabajo {)
n) Suposiciones mal fundadas ()
o) Rumores que llegan al jefe ()
p) Prestaciones inadecuadas {)
a) Poco potencial de desarroilo ()
ry Competencia desleal ()
s) Falta de competitividad entre los empleados ()
t) Errores de comunicacion ()
u) Diferencias generacionales ()
v} Inestabilidad gerencial ’ {)
w) Falta de planeacién ()

5.- ¢Como se relaciona la gente con la tecnologia ( sistemas, procedimientos,
maquinaria, equipo, etc.) para resolver una tarea importante?
a) Optimamente ()

b) Regularmente ()
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¢) Pobremente ()
6.- En la solucién de los problemas, ordene los métodos que se mencionan

anotando del nimero 1 para aquel que mas frecuentemente se utiliza al 6 que

representa el que con menor frecuencia se toma

a) El jefe decide . ()
b) Se evita ()
¢) Lo impone la persona con mas poder ()
d) Se negocia entre personas y/o areas ()
e} Se piden opiniones y se decide la alternativa de la mayoria ()
f) Se pide ia intervencién del puesto superior {)

7.- ¢Los métodos mas frecuentemente utilizados son los mas adecuados?

a) Si ()
b) No ()
c) No estoy seguro ()

8.- Que opcién seria la mas apropiada del punto nimero 6, escribala:
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iV.- Recompensas

1.- ¢Cuales son fos principales incentivos que provee la empresa para hacer un

buen trabajo? {escoja tres)

a) Compensaciones extras ()
b) Sueldos atractivos ()
c) Prestamos ()
d) Buen ambiente laboral ()
&) Mucho reconocimiento ()
f) Promociones ()
g) Mantenerlo en la némina {)
h) Darle méas respbnsabilidades {)
iy Darle confianza ) ()
jYLos agcesodos de trabajo ’ ()
k) El trabajo en si ()
) Ninguno ()

2.- Estos objetivos, ¢son coherentes para lograr los objetivos de la organizacion?
a) Si ()
b) No ()

c) No estoy seguro ()
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3.- ¢ Existen tareas o logros importantes para los cuales no exista recompensa?

a) Si X {)
b) No ()
c) No estoy seguro ()

4.- jExisten en el ambiente estimulos o incentivos informales que fomenten

trabajar contra la arganizacién?

a) Si ()
b) No ()
¢) No estoy seguro ()

5.- ¢ Cuales son estos? (de ejemplos)

6.- 4 En que nivel es recompensado el buen desempefio?

S RN, YOO, SN SO S, J: YOO W 1, ¥
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V.- Mecanismos de ayuda (cualquier politica, procedimiento, técnica o equipo de
coordinacién que ayuden a la gente a trabajar junta y efectivamente)

1.- Escoja el principal mecanismo de ayuda utilizado por la empresa

a) Fomentar el trabajo en equipo ()
b) Corsos de capacitacion ()
¢) Formar comités de coordinacion ()
d) Establecer reuniones { )
€) Fiestas ()
f} Cursos de induceitn ()
@) Reunir a los involucrados en el problema {)
h) El encargado orienta las deferencias entre areas ()

i} involucrar a todas las areas en la importancia de cada funcion propia o
ajena ()
j) Ninguno ()

2.- ¢Como sabe la empresa sobre los niveles de desempefio y coordinacién entre

areas?

a) Por rumares del personal ()
b) Por reportes de consultores ()
¢) Por el indice de productividad ()

d) Por quejas de los encargados ()



e) Por el indice de rifias internas

f) Por el indice de ausentismo

g) Por el indice de rotaci6n de personal
h) Por cartas anonimas

i) Por sensacion de los encargados

j} Por dafio a los sistemas y equipos

k) Por el nimere de incapacidades

{) Por reportes de clientes

m) Por rezago en trabajo y produccion
n) Por evaluaciones internas

0) De ningtin modo

3.- ¢ Que tan ampliamente se utiliza esta retroalimentacion?

a) La usan casi todos
b) La usan muy pocos

¢) No estoy seguro

(
(

)
)
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4.- ,El personal se entera de su nivel de rendimiento y de apoyo al trabajo en

equipo?
a) Si
b) No

¢) Ocasionalmente

(
(

)
)

()
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d) No estoy seguro ()

V.- Liderazgo

1.- ¢ Existe alguna persona o mecanismo en la empresa que examine y mantenga
el balance entre; Propésitos de la organizacidn, estructura organizacional,
Relaciones interpersonales, recompensas por desempefic y mecanismos de

ayuda para la coordinacién entre dreas?

a) Si ()
b) No ()’
c) No estoy seguro ()

2.- Mencione en que renglén le gusta trabajar mas en su area

a) Propdsitos del area ()
b) Estructura del area {)
c) Relaciones interpersonales { )
d) Recompensas al desempefio ()
e) Mecanismos de ayuda para la coordinacion \ ()

3.- ¢Hay alguien en la compaiiia que se parezca a la persona con quién menos le
gustaria trabajar?

a) Si ()
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b) No ()
c) No estoy seguro {)

4.- , Que tan bien hace su frabajo esa persona?

a) Muy bien ()
b) Regular ()
c) Terrible ()

5.- ¢ Que caracteristicas tiene su propio estilo de liderazgo?

a) Usted decide todos los lineamientos de su area ()
b) Tiene gran interés por que se hagan las tareas ()
c) Tiene gran preocupacién por el bienestar de su personal ()
d} Negocia problemas con su personai ()
e) Hace participar a su personal en la direccion de su area {)
f) Exige resultados ()
g) Capacita intensamente a su personal ()
h) Provee de todo el equipo y material necesario ()

i- Se apoya en especialistas en todas las dreas para mejorar

su direccién ()
j) Reline y retroalimenta a su gente constantemente {)
k) Transmite todo por medio de una o dos personas ()

iy Comunica todo por escrito ()
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6.- 4Los resultados de su estilo de liderazgo considerando las tareas y la relacion

con su personal son?
a) Excelentes

b) Muy buenos

¢) Regulares

d) Malos

()
()
()
()
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Diagnostico organizacional {resuitados)
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actor ATea va

.- Propositos de la compania

1.- El propdsito central’ a) El cliente 20%

b} La calidad 20%

¢) Tener techologia 13%]

d) Exportar 7%

e) Competir 6%

) Maquinaria moderna %

g) Produccién en masa 27%

.= uen decide los a) Los clientes 7

propositos de la empresa? b) Diferentes areas 14%

¢) Los duefios 79%

3. Nivel de safisfaccion de a) Sanstaciona 739

los clientes b} Insatisfactoria 27%

4.- Retroalimentacion con a) Salislaciona B2 %)

lel cliente b) Instisfactoria 48%

5.~ Salisfaccion del empleado a) satistaciona 70%,

b} Instisfactoria 30%,

©.- Causas de insalisfaccion ) Relaciones interpersonales 7%

b) Estructura de la empresa 8%

¢) Coordinacién entre areas 38%

d} Liderazgo 13%

e) Recompsansas 25%

7 .- Acuerdo de propdsilos a) Moco 80%

entre dreas b) Mucho 20%
il Estructura organizacional

1.- Division del trabajo a) Areas funcionales 79%

b) No sé 7%

¢) Por producto 7%

d) Ambas 7%

Z.- Bajo nivel de desempeiio a nive] a) i B4%

supervision b} No 36%|

J.- Areas de bajo desempeno a) Habilidades 124

b} Técnica 6%

¢) Mansjo de personal 12%

d} Coordinacidn entre dreas 24%

e} Formacién de subordinados 12%

f) Actitud hacia e! trabajo 18%

g) Trato a superiores 3%

h) Preparacion 12%
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1T~ Relacionas

T.- Bloqueo del trabajo por a) Seguido 709
conflictos interpersonales b) Esporadico 30%
Z- En que relaciones esla €] al Companecs o274
bloqueo en el trabajo b} Jefe-subordinado 21%
C) thire areas 1074
3.- Nivel del blogueo a) Mandos ajtos 419
b) Mandos medios 53%
c) Mandos bajos 6%
4~ & naluraleza del conflicia a) Salanos inadeciados 5%
b) Presferencias 11%
¢} Problemsas personales 11%
d) Errores de comunicacion 22%
) Competencia desleal 2%
f) Falta de preparacion 14%
g) Presién 3%
h) Rumores 3%
i) Indefinicidn de puestos 16%
i) Prepotencia 5%
K} Carga de trabajo 3%
I) Falta de control 5%
9.- Relacion gente-tecnologia a) Uplirmamente 37
b) Pobrermente 21%
¢) Regulammente 43%
8- W&todos de soluGion de problemas @) Bl jele decide A7
b} Opiniones 14%
¢) Negociacion 214
d) Persona con mas poder 14%
€) Se evita 7%
V- Recompensas
1.- Coherencia de los incentivos a s 40
b) No 680%
2~ Tareas o Jogros sin rencompensa a) o 7074
b) No 30%
3.- Recompensa a buen desempeno a) Efedlivo 51
49%

b) Inefectivo
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V.- Mocanismos de ayada _

1. Wecanismos de ayuda uthizados

a) Trabajo en equipo

b) Ninguno

¢) Orientacion del encargado
d) Invoiucrar a las areas

e) Capacitacién

f) Reunir involucrados

14%
8%
14%
7%
36%
21%

Z.- Indicador de la coordinacion

a} Consultores

b} Rumores

¢} Evaluaciones internas
d) Rezagos en ¢l trabajo
e) Rifias internas

) Quejas

g} Indice de productividad
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Decisién de los propositos
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Gréfico 10 )
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Relacidn de la gente con la tecnologia
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Gréfico 21— Enfoque del trabajo de parts de ios gerentes
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