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INTRODUCCION

El clima organizacional es la atmostera que existe en un area laboral, con respecto
a la salud y a la comodidad en general de los trabajacdores, por lo que se puede
decir que el clima organizacional es el ambiente que se da en una institucion u
organizacion, el cual esta determinado por la percepcion que tiene el trabajador de
los factores o componentes del sistema de la organizacion propiciando en elios
diversos comportamientos.

El estudio del clima organizacional poco se ha abordado en las instituciones
publicas, temas tan importantes como la comunicacion, liderazgo, trabajo en
equipo, etc. poco se han explorado en las instituciones donde el recurso humano
es el factor mas importante en el cumplimiento de los objetivos institucionales.

El diagnédstico organizacional nos permite conocer precisamente los factores del
clima organizacional que se presentan en una institucion, la manera que influyen
en el trabajador, en su actitud y desempeno, lo que permite conocer las
consecuencias y los puntos clave en los que sera necesario implementar
programas Yy proyectos especificos de intervencion.

Siendo las instituciones uno de ios espacios de intervencion del Trabajador Social
y lugar estratégico para una de las actividades esenciales del ser humano, el
trabajo, son estas de gran importancia al ser el centro de formacién nuevas
relaciones humanas. punto de interaccion social generadoras de procesos de
socializacion y al igual creadoras de conflictos y necesidades de diversos grupos
sociales, a su vez medio idoneo para la participacion y aprendizaje continuo entre
los integrantes. Son las instituciones y en io que en ellas se suscita la
problematica a abordar por este estudio.

El presente estudio tiene la finalidad de poner en practica los cenocimientos
adquiridos durante el Diplomado de Planeacion y Administracion de Recursos
Humanos. Pretende abordar el anaiisis del clima organizacional que prevalece en
el Centro Nacional de Impresion de la Direccion Ejecutiva del Registro Federal de
Electores, poniendo en practica para ello, los conocimientos teorico-practicos
adquiridos duranie el desarroilo del Diplomado en cuestion.

La obtencion de! bagaje tedrico nos permite plasmar la experiencia tedrico-practica
del profesional en Trabajo Social. cuyo objetivo es ofrecer afternativas de solucion
a las necesidades y problemas sociales. Es por ello que la participacion del
Trabajador Social se basa en el analisis socio-técnico de la institucion, en donde
ambos procesos se interrelacionan. Por un lado el aspecto en donde se incluyen
procesos y procedimientos desarrollados dentro de la organizacion. lo cual es de
suma importancia para la productividad de la misma y el aspecto social en donde
interviene la manera en que se relacionan las personas gue participan en dichos
procesos. El resultado de estas interrelaciones es: la comurnicacion, el liderazgo, la
motivacion, el sentido de pertenencia, trabajo en equipo etc.



Primeramente se abordan los principales conceptos del clima organizacional,
describiéndose las caracteristicas mas relevantes, factores como son: las
caracteristicas individuales y de grupo, procesos organizacionales, la satisfaccion
en el trabajo, los conceptos basicos de la motivacion: comunicacion, liderazgo,
trabajo en equipo, productividad, capacitacion, motivacion, relaciones
interpersonales etc. son abordados desde una vision descriptiva para conocer y
entender los valores y actitudes individuales que inciden en el logro de las metas
institucionales.

En el segundo capitulo se ubican las diversas areas del Instituto Federal Electoral,
los principales atributos, sus principios rectores, sus fines, asi como las
actividades fundamentales que ésta institucion desarrolla en nuestro pais en la
democratizacion de la sociedad mexicana, se describen los antecedentes, su
creacion, el marco legal en el que esta inmersa y lo que nos ocupa en el presente
estudio; el recurso humano con que se cuenta en el Centro Nacional de Impresioén,
lugar en donde se analizara ia dinamica institucional.

La aplicacion de un estudio de clima organizacional en el Centro Nacional de
Impresion, nos permitié conocer los procesos que se desprenden de la dinamica
laboral. misma que es percibida por los trabajadores de esta area, especialmente
porgue es vital para el logro de metas propiamente institucionales.

En el apartado tres se describe la metodologia utilizada, las técnicas e
instrumentos utilizados y elaborados. la poblacion que serd el objeto de estudio,
asi como el analisis de lo obtenido en los cuestionarios y entrevistas como parte
medular de la investigacion. pues es la informacion que se desprende de la
dinamica y clima de la institucion. Para obtener el diagnostico organizacional se
analizo por rubro cada una de las categorias para determinar el clima
organizacional que prevalece en el Centro Nacional de Impresion.

El capitulo cuatro nos muestra el diagnostico. en él se plasma, describe y analiza
los resultados obtenidos por los instrumentos aplicados a la poblacion estudiada,
se engloba la problematica encontrada y se establecen propuestas de intervencion
para mejorar las areas debiles y reforzar los aspectos favorables de la institucion.

Esta investigacion nos permitié tanto aplicar conocimientos y destrezas, como
obtener una experiencia real, en una institucion que esta llevando a cabo
programas y proyectos necesarios para la construccion de un pais que se abre
paso en un mundo globalizado, con una democracia cada vez mas participativa.
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CAPITULO |

CLIMA ORGANIZACIONAL, CONCEPTUALIZACION

Cuando una persona asiste a un trabajo. lleva consigo diariamente una serie de
ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué se merece y que es capaz de
realizar, hacia donde debe marchar la institucion, etc.

Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores “relacionados con el
trabajo cotidiano: el estilo del liderazgo del jefe, la relacion con el resto dei
personal, la rigidez o flexibilidad de la organizacion, las opiniones de otros, su
grupo de trabajo. Las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad diaria
con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas durante el .
tiempo laborando, van a conformar el clima de la organizacion, el clima
organizacional.

Los conceptos de clima organizacional, ambiente laboral y cultura laboral se
manejan de manera indistinta, ya que son connotaciones diferentes a un mismo
fenémeno, a continuacion se enumeran estos conceptos.

Litwen y Stringer ven el clima organizacional como un conjunto de percepciones y
sentimientos que los miembros de la organizacion tienen acerca de ciertos
aspectos amplios de la organizacion.?

Alexis P. Goncalves. enfoca como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral,
definiendo al clima organizacional como un fendmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion.*

El clima organizacional «s la atraésfera que existe en una institucién
especialmente con respecto a la salud y a ta comodidad en general de los
empleados.

Por lo anterior, se puede decir que el clima organizacional es el ambiente o
atmosfera que se da en una empresa u organizacion, el cual esta determinado por
la percepcion que tiene el trabajador de los factores o componentes del sistema de
la organizacion, propiciando en ellos diversos comportamientos.

Son diversos los factores que componen e inciden en el clima laboral, los que se
describen a continuacion:

’ WENDEL.L L.French, Administracion de Personal, Desarolio de Recursos Humanos. Ed. Limusa Mexico 1986.
* GONCALVES. P Alexis. Dimensiones del Cima Organizaciona. .
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1.1. FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
1.1.1. Caracteristicas individuales y de grupo

Es la forma como el individuo se relaciona con sus companeros, es decir, las
conductas y actitudes que tienen los empleados, frente a los demas. En ello
influyen los siguientes aspectos:

» Caracteristicas individuales del trabajador o empleado: personalidad,
temperamento, estado de animo, valores, etc.

e Aspectos de grupo y proceso intergrupal: estructura, cohesion, normas,
roles, etc.

« Motivacion: necesidades, esfuerzos, etc. El clima organizacional esta
estrechamente ligado con la motivacion de los miembros de la
organizacion. Si la motivacion de éstos es elevada el clima organizacional
tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion., animacion e
interés y colaboracion entre los participantes. Cuando la motivacién de los
miembros es baja. sea por frustracion o por barreras a la satisfaccion de las
necesidades individuales, el clima tiende a bajar, caracterizandose por
estados de desinterés. apatia, insatisfaccion y depresion: en aigunos casos
puede transformarse en inconformidad. agresividad e insubordinacion,
tipicos de situaciones en que los miembros se enfrentan abiertamente con
la organizacion. El clima organizacional representa el ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacion y se halla estrechamente
relacionado con el grado de motivacion reinante.

El clima organizacional refleja la influencia ambiental en la motivacion de los
participantes. Por tanto puede describirse como cualidad o propiedad del ambiente
organizacional percibida o experimentada por los miembros de la organizacion,
que influye en su comportami=nto. El termino se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales cel ambiente organizacional a los aspectos de la
organizacion que provocan diversos tipos de motivacion en sus miembros. El clima
organizacional es alto y favorable en situaciones que proporciona satistaccion de
las necesidades personales y elevacion de la moral es bajo y destavorable en
situaciones que provocan la frustracion de esas necesidades. En el fondo. el clima
organizacional influye en el estado de motivacion de las personas y es
influenciado por éste, es como si se presentase una retroalimentacion reciproca
entre el estado de motivacion de las personas y el clima organizacional.

El clima organizacional comprende un espacio amplio y flexible de la influencia
ambiental sobre la motivacion. “El clima organizacional es la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional que”™:
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* Perciben o experimentan los miembros de la organizacion.
* Influye en su comportamiento.

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que emplea como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en
un medio laboral.

Figura 1

Faciores del Sistema Miembros Comportamiento
Qrganizacional NN

A 4

Fuente: GONCALVES, P Alexis. Dimensiones del Clima Organizacional

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es el resultante de los factores
organizacionales existentes. sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de estos factores. Sin embargo. estas percepciones dependen de
buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el clima organizacional refleje la
interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.®

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima en tuncion a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden
en la organizacién y por ende en el clima.®
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- Figura 2

Orgnnizncidnf}:b‘ s Climaos: o~ ey “Miembro w—"> Comportamiento

- Organizacional
4

. RETROALIMENTACION-

Fuente: GONCALVES, P Alexis. Dimensiones del Clima Organizacional

A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario
resaltar los siguientes elementos:

+ Elclima se refiere a Ias caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempenan en ese medio ambiente.

s El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral
El clima es una variable interviniente que media entre los tactores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

s Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma institucion.

¢ El clima. junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan los factores de liderazgo y practicas
de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa. etc. Otros factores
estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de comunicacion, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.). Otras son las consecuencias del comportamiento en el
trabajo (sistemas de incentivos, apoyo social, interaccion con los demas
miembraos, etc.).

El clima organizacional es un filtro por el cual pasan los fenomenos objetivos
(estructura, lidetazgo, toma de decisiones) por lo tanto, evaluando al clima
organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion. Las
caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima

9
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organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento
tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como
por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroinformacion a cerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales. permitiendo
ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional © en uno o mas de los
subsistemas que la componen. La importancia de esta informracion se basa en ia
comprobacion de que el clima organizacional intluye en el comportamiento
manifiesto de los miembros, a traves de percepciones estabilizadas que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional
entre otros.

1.1.2. Estructura de la organizacion

Esto se refiere a la forma en como esta configurada la institucion, es decir, la
estructura formal. puesto que es diferente el clima laboral en una organizacion con
muchos niveles jerarquicos en comparacion con una mas simple.

Es importante mencionar que en una institucion pueden existir diferentes climas
organizacionales, dependiendo de su tarea, de la relacion superiores-
subordinados, de su motivacion, de las normas, reglas. reglamentos y
procedimientos que existan en los diferentes departamentos que la conforman.

1.1.3. Procesos organizacionales

* Se enfatizan los métodos y procedimientos para desarroliar de una manera
determinada el trabajo, ademas se refiere a los procesos grupales que se
dan de la interaccion de las personas que conforman la institucion.

= Estilo de comunicacion
a) Horizontal, que solamente se da entre compafneros de un mismo nivel
b)Vertical, dandose en todos los niveles jerarquicos

* Si se toman en cuenta o no las opiniones de otros

= Imparcialidad de la aplicacion de normas y politicas

= Sueldos y salarios

» Prestaciones e incentivos

* Resolucion de conflictos: escuchar diferentes opiniones. haciendo que los
problemas sean mas abiertos y por lo tanto en su solucion exista una mayor
participacion

* Evaluacion del desempeno.
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Los anteriores elementos repercuten en diversos sentimientos del trabajador. por
ejemplo: el de sentirse reconocido por un trabajo bien hecho subrayando las
recompensas mas que el castigo; el ser acogido, generando sentimiento de
camaraderia, companerismo, lo que lleva a la formacion de grupos sociales
informales amistosos; el apoyo y la disposicion de ayudar, ademas de colaborar
con sus cornpaneros y superiores; sentimiento de identidad, el que los miembros
de la organizacion se sientan valiosos y parte importante de un equipo de trabajo.

Si los indicadores mencionados no son favorables al bienestar del trabajador,
estos sentimientos se pueden invertir ( no apoyarse, no tener sentido de identidad
y pertenencia, etc.), lo que repercutira tarde o temprano en la productividad del
empleado.

1.1.4. Estructura fisica de la institucion

Se refiere a las condiciones fisicas del lugar de trabajo:

* Ambiente fisico: temperatura, nivel de ruido, tipo e intensidad de
iluminacion. Si estos aspectos no son los adecuados puede provocar que el
trabajador se sienta estresado y de mal humor, repercutiendo esto en su
desempeno laboral.

* Espacio: es |a extensidon del lugar o area que tiene cada empleado para
realizar su trabajo.

* Decoracion del lugar. no es lo mismo trabajar en un area pintada, con
buena luz y limpia que en una sucia y obscura, lo cual puede provocar
lentitud y errcres en el trabajo.

Es importante mencionar que cuando se cuidan los elementos anteriores se
reducen los accidentes de trabajo. :

En el siguiente cuauro se resume y esquematizan los factores ° componentes del
clima laboral:



Figura 3

TESIS CON

FALLA DE-QRIGEN

grupo

Caracteristicas

Estructura de la |

Procesos
Organizacional [
es :

Organizacion

Estructura
Fisica

Procesos de

Ambiente fisico;

personales del formal de la produccion iluminacion,
individuo; institucion: temperatura, |
personalidad. nivel de ruido, !
temperamento, etc.
valores.
Proceso Niveles . Pollticas de e Espacio
Grupal; roles, jerarquicos " pago salarial
cohesion.
Motivacion: Areas Procesos « - Decoracion
razones por la grupales
gue se esta en
la institucion.
Lider_azgo; tipo Departament. Estilo ) 'qe !
y estilo. os comunicacion
. Toma de
decisiones
© Resolucion
de conflictos
. Aplicacién
de normas y
politicas
Evaluacion ‘
del ;
desempefo !

Fuente: GONCALVES, P Alexis. Dimensiones del Clima Organizacional
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1.2, MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1.2.1. Valores, actitudes y satisfaccion en el trabajo

Debemos tomar que en cuenta que el término de satisfaccion en el trabajo
siempre sera un punto clave que debamos de tratar ya que de ello depende que el
empleado se sienta conforme y demuestre que tan productivo es. Sin embargo. los
valores son formas basicas de modos de conducta que afectan el comportamiento
del empleado y tambien los debemos tomar en cuenta.

Todas las personas poseen un sistema de valores con base a la jerarquia de
imponancia relativa que cada persona le da.

Los valores son objeto de estudio pues son la base para entender las actitudes y
las motivaciones y porque influyen en la percepcion, todos los valores de cada
persona tienen una fuente de donde provienen que son la familia, los amigos, la
escuela con los maestros, la cultura del pais donde se viva y los grupos laborales.

Las actitudes son aprobaciones o desaprobaciones a través de enunciados
llamados de evaluacion es decir es la forma de representar como se siente una
persona. Las actitudes no son lo mismo que los valores pero estan
interrelacionados. Igual que ios valores las actitudes las adoptamos de los padres,
grupos sociales, grupos laborales. etc. Nacemos con cierta predisposicion y a
medida que vamos creciendo tomamos los que vemos de las personas que
respetamos. admiramos o se dice incluso de los que tememos. Vamos moldeando
nuestras actitudes al ir observando a los demas. Se dice también que las actitudes
son mas inestables ya que son moldeables a la conveniencia de personas o
instituciones obteniendo de ellas un comporitamiento deseable.

Los tipos de actitudes que se consideran en el presente estudio son aquellos que
se relacionan con el trabajo y son los que el comportamiento organizacional
enfoca en mayor forma y son tres actitudes:

1. Satisfaccion en el trabajo.- que es la actitud que un empleado asume
respecto a su trabajo. De forma lIdgica aquellas personas que
obtienen un alto nivel de satisfaccion con sus actividades establecen
actitudes muy positivas y benéficas

2. Compromiso con el trabajo.- un término recién tomado para su
estudio el cual establece que es el que mide el grado en el que la
persona se valora a si mismo a traves de la identificacion sociologica
en su puesto dentro de la empresa. A los trabajadores plenamente
identificados realmente les importa el trabajo que realizan.

3. Compromiso organizacional.- es aquella que se refiere a que el
empleado se identifica con la empresa, metas, objetivos y que esta
metido en ello como cualquier otro que labora ahi, es decir este se
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refiere a identificarse con el servicio personal a la organizacion y el
compromiso con el trabajo a identificarse con su labor especifica.

Las actitudes de las personas son sumamente cambiantes situacion que se ha
observado y que buscan encontrar solucion, se hace referencia a que las
situaciones que el empleado anteriormente asumia son posibles limitantes para un
desarrolio de la persona en el presente y en el futuro.

Por lo que se invierte en entrenarnientos que perrnitan moldear nuevarnente las
actitudes de los empleados

La satisfaccion en el trabajo ya tocada anteriormente implica como medir este tipo
de satistaccion, que lo determina y como afecta en la productividad del empleado

El trabajo no solo es realizar tus tareas especificas, ademas existe el roce con otro
personal, normas y procedimientos establecidos, es decir, que la satisfaccion en el
trabajo tiene como base la suma de todas estas actividades.

Existen dos metodos para la medicion de este concepto:

o Escala global unica.- Preguntar a los empleados "considerando todo,
¢ Cuan satisfecho estas con tu trabajo? Las respuestas se adoptan
en una escala del 1-5 la cual estabiece dos extremos como
respuesta "altamente satisfecho" y "altamente insatisfecho".

o Calificacion de la suma.- este identifica puntos clave del trabajo de
las personas y pregunta acerca de ellos. sumando los resultados a
traves de una escala.

La satistaccion en el trabajo puede ser determinada por el tipo de actividades que
se realizan (es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de mostrar sus
habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista el interés).
Que los empleadcs sean bien recompensados a traves de sus salarios y sueldos
acorde obviamente a las expectativas de cada uno. Que las condiciones del
trabajo sean adecuadas. no peligrosas o incomodas lo cual hace mejor su
desempeno. Ademas los empleados buscan dentro del trabajo que su jefe
inmediato sea amigable y comprensible y que los escuche cuando sea necesario.

La insatisfaccion en el trabajo se refleja en la salida de los empleados inminente o
que expresen situaciones que ayuden a mejorar las relaciones empleado-
institucion, tambien de forma leal esperar que las condiciones mejoren.

1.2.2. Conceptos basicos de la motivacion

En este apartado se trata el aspecto de la motivacion se maneja que no se debe
de encasillar a las personas a través de ciertas actitudes que adoptan, sino que
debemos tomar en cuenta la situacion que hace que la persona actu¢ de esa
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forma. La motivacion puede definirse como la voluntad que tienen los individuos
para realizar esfuerzos hacia las metas que tienen las organizaciones
satisfaciendo al mismo tiempo necesidades individuales.

Las personas motivadas buscan con ahinco lograr sus metas y es improbable que
se encuentren con resultados negativos que alteren este estado personal. se dice
que las personas motivadas estan en constante tension y liberan esta sensacion a
través del estuerzo, las necesidades individuales deben también ser compatibles
con las de la empresa para que logren conjuntarse y obtener el mayor
aprovechamiento mutuo.

Durante el estudio del cual ha sido objeto la motivacion se han desarrollado varias
teorias acerca de la misma las cuales en su contexto han sido muy atacadas y
cuestionadas en la actualidad, la mayoria realizadas durante los aios cincuentas y
que son punto a tocar y que debemos de conocer ya que son la base de las
teorias actuales y que aun se utilizan para explicar los conceptos de motivacion.

Teoria de la Jerarquia de las necesidades (Abraham Maslow).- la mas
conocida que estipula que el hombre tiene 5 necesidades jerarquizadas:

Fisiologicas.- necesidades fisicas hambre, sed, sexo.

Seguridad.- proteccion del dano fisico y emocional.

Social.- la aceptacion. los amigos, el afecto.

Estima.- interna, el ser auténomo, los logros y el entorno que rodea a
la persona.

Autorrealizacion.- Convertirse en lo que es capaz de volverse por su
mismo esfuerzo, ia satisfaccion que uno provoca, la forma eficaz de
hacer las cosas.
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Maslow separd estas necesidades en; de orden bajo ( las necesidades fisiologicas
y de seguridad) y de orden aito; (social. la estima y fa autorrealizacion), se
diferencian en el sentido de que los de nivel alto se satisfacen internamente y los
de nivel bajo de manera externa).

Teoria X y teoria Y.- creada por Douglas McGregor el cual propuso dos
posiciones del ser humano extremadamente opuestas una la teoria x (negativa) y
otra (positiva) teoria Y Gregor establecia de acuerdo a la teoria X, cuatro
premisas que todos ios gerentes adoptaban.

1. Alos empieados les disgusta trabajar por lo que trataran de evitarlo.

2. Ya que no les gusta trabajar hay que controlarlos, reprimirios y ser
amenazados.

3. Los empleados buscaran evitar la responsabilidad y buscaran direccion
formal siempre que les sea posible.

4. La Mayoria de los que trabajan consideran la seguridad ante todo y no
muestran una buena motivacion

Y la teoria Y:
1. Los empleados ven en el trabajo la manera de descansar.
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2. Si los empleados se comprometen con sus objetivos buscaran que ellos
mismos se dirijan a traves de apoyo de la gerencia.

3. La mayoria de las personas buscan encontrarse con ia responsabilidad.

4. El hecho de que no seas parte de los puestos gerenciales no te excluye de
tomar decisiones innovadoras que beneficien a la empresa.

La teoria de la motivacion-higiene.- (Frederick Herzberg).- concluyo que la
gente cuando se siente bien responde de una manera y por lo contrario cuando se
siente mal lo hace de manera distinta. Esta teoria es un poco compleja en lo
personal creo que se refiere a que a veces la gente no esta satistecha con su
trabajo y existen situaciones que hacen que el individuo se sienta de esa manera.
los gerentes en su atan de arreglar la situacion modifican esos errores pero no
necesariamente causan motivacion a los empleados.

Teorias contemporaneas.- se les llama asi porque son el fundamento del estudio
que se toma en cuenta en la actualidad, no porque se hayan descubierto hace
poco.

Teoria ERG.- (Clayton Alderfer).- tres tipos de necesidades: existencia (las
mismas que Maslow, fisiologicas y de seguridad), relacion (el deseo de
relacionarse con personas en sociedad) y las de crecimiento (desarrollo personal).
Hay necesidades de nivel bajo que satisfacen las de nivel alto semejante a la
jerarquia de necesidades.

Teoria de las necesidades de David McClelland.- son tres necesidades las que
explican la motivacion.-

+ De logro.- el de las personas que buscan el éxito a través de sus
esfuerzos.

« De poder.- hacer que otras personas se comporten como uno lo quiere a
traves de un control.

« De afiliacion.- las personas buscan relacionarse con otras de manera
amistosa y cordial.

Teoria de la evaluacion cognoscitiva.- habla acerca de que las recompensas
que se dan manera extrinseca como lo es salario puede provocar que el nivel de
motivacion disminuya porque no se toma en cuenta el nivel de satisfaccion
intrinseca que brinda el propio trabajo al empleado.

Teoria del establecimiento de metas. Sostiene que uno como persona al
establecerse metas dificiles y especificas provocan en el individuo mayor grado de
satisfaccion y por consiguiente una buena motivacion para seguir adelante
creyendo en uno mismo.

Teoria del reforzamiento.- la situacion interna del individuo no es tomada en
cuenta sino que es lo que pasa con el individuo respecto a las acciones que toma
dentro de la empresa

Teoria de la equidad.- esta se basa en el hecho de que un empleado observa las
retribuciones que se le dan y las compara con la de otras personas buscando

l6
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obtener la mayor cantidad de premios o bonos elaborando un juicio de lo que elios
aportan a la organizacion.

Teoria de las expectativas.- una persona tiene expectativas y busca cumplirlas el
hecho de cumplirla y el grado de recompensa que obtenga sera lo atractivo para
ella.”

1.2.3. Fundamentos del comportamiento de grupo

El hombre por naturaleza es un ser inminentemente social el cual tiende a
relacionarse con otras personas estableciendo grupos en la éscuela, en su zona
donde vive y por supuesto en su trabajo los grupos son espacios donde
interactlan dos o mas personas que trazan objetivos particulares. Se denominan
grupos formales a aquellos que se forman dentro de un empleo que tienen
trabajos especificos a realizar y grupos informales al grupo de amigos por ejemplo
con las personas que cada cual prefiere juntarse en la escuela.

El comportamiento de los grupos es un problema que se ha buscado estudiar, se
ha establecido una serie de pasos donde se explica el desarrollo del grupo.

Asi es que primero tenemos la formacion, la tormenta (situacion de conflicto
debido a las restricciones de cada grupo), la normatividad (cuando se establecen
correctamente las formas de actuar dentro de este conjunto), el desempefo (es
cuando ya se ponen a realizar el objetivo de haberse juntado con esa persona), y
en algunos casos esta el movimiento (que se refiere a que hay que estar
concientes de que el grupo puede deshacerse ya que el objetivo principal ha sido
resuelto y resulta poco llamativo para los demas).

En la formacion de un grupo de trabajo se ven involucrados aspectos como el de
la estrategia que tiene la organizacion para el logro de las metas deseadas: la
forma en que los jefes llevaran el control de un grupo, como seran informados con
relacion al acercamiento en el logro de los objetivos por el cual el grupo fue
formado:; los tipos de procedimientos, normas, reglas y politicas que la empresa
crea para que el comportamiento de los empleados sea lo mas homogeéneo, tiene
también mucho que ver los recursos de que la institucion disponga para facilitar o
complicar el logro de resultados: pero no todo esta en el grupo sino tambien en la
institucion para que tenga la vision de escoger a los mejores recursos humanos
que cumplan con las necesidades que el reto de lograr objetivos implique y como
podemos olvidar la cultura organizacional que fa organizacion tiene ya que la
creacion de un grupo es la formacion de un subsistema dentro de un sistema
establecido.

Tenemos que ver que los grupos en cuestion de tamano también son afectados no
es o mismo un grupo de tres personas entre las cuales quiza existe mayor
comunicacion y acercamiento entre los individuos que lo conforman pero sus
limitaciones y la fuerza real que ellos tienen no es tan grande, en cambio un grupo

" Teorias tomadas de los apuntes de la materia Psicologta Social. que forma parte de la curricula de la Licenciatura en
Trapajo Social, 1997
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de quince personas puede lograr un buen desempefio si logra establecer una serie
de divisiones que le permitan obtener resultados de forma mas eficiente aunque
se puede caer en que solo algunos de esas personas tengan un rol de mando y
otras se vean como parte de un grupo donde no trabajan.

E! hecho de que un individuo trabaje solo. a que se le establezca en un grupo
donde socializa, comparte con los demas, confronta sus diferencias y a veces deja
de lado sus propios intereses buscando el bien comun, es un cambio que se ha
dado y que resulta de intereés para todas ias personas.

La guia de jefes inmediatos y supervisores no termina cuando un grupo es capaz
de interactuar bien y de ser maduros con las responsabilidades que tienen. Porque
si los dejan se pueden volver compiacientes, se debe de seguir asesorando,
guiando de vez en cuando, buscar que se desarrollen mas y que busquen el
cumplimiento de objetivos mas altos claro que esto tiene que ser remunerado de
otra forma para que el grupo siga respondiendo.

1.2.4. Medicion de las actitudes

El mélodo mas simple de descubrir y medir las actitudes es levantar un “censo de
opiniones”. Por que si bien es cierto que una actitud no es exactamente una
opinion, las opiniones de un grupo o de un individuo proporcionan claras
indicaciones sobre sus actitudes.

La medicion del clima organizacional se hace mediante la aplicaciéon de un
cuestionario a cada uno de los miembros de la institucion, en los cuales se
incluyen los factores del ambiente laboral mencionados anteriormente.

En el caso especifico del presente estudio, se elaboré un instrumento dividido en
cinco rubros conteniendo los siguientes factores:

Comunicacion

Relaciones Interpersonales
Identificacion con su trabajo
Capacitacion

Seguridad e Higiene

0O 00O0O0
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CAPITULO I

ANTECEDENTES DEL CENTRO NACIONAL DE IMPRESION DE LA
DIRECCION EJECUTIVA DEL REGISTRO FEDERAL DE ELECTORES

El Instituto Federal Electoral es un organismo publico, auténomo, responsable de
cumplir con la funcién estatal de organizar las elecciones federales, es decir, las
relacionadas con la eleccion del Presidente de los Estados Unidos Mexicanos y de
los Diputados y Senadores que integran el Congreso de la Union.

Una vez constituido formalmente empezo a funcionar el 11 de octubre de 1990
como resultado de una serie de reformas a la Constitucion Politica aprobadas en
1989 y de la expedicion de una nueva legislacion reglamentaria en materia
electoral, el Codigo Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales
(COFIPE). en agosto de 1990.

Desde la fecha de creacion del Instituto Federal Electoral la normatividad
constitucional y legal en la materia ha experimentado tres importantes procesos de
reforma: 1993, 1994 y 1996, que han impactado de manera significativa la
integracion y atributos del organismo depositario de la autoridad electoral.

Entre los principales cambios e innovaciones, resultado de estos procesos de
reforma, destaca los siguientes:

« La reforma de 1993 faculto a los érganos del Instituto Federal Electoral para
la declaracion de validez y la expedicion de constancias para la eleccion de
diputados y senadores asi como para establecer topes a los gastos de
campafa de las elecciones.

+ La reforma de 1994 incrementé el peso e influencia de los consejeros
ciudadanos en la composicion y procesos de toma de decisiones de los
érganos de direccion, confiriéndoles la mayoria de los votos y amplio las
atribuciones de los érganos de direccion a nivel estatal y distrital.

¢« lLa reforma de 1996 reforzé ila autonomia e independencia del Instituto
Federal Electoral al desligar, por compieto, al Poder Ejecutivo de su
integracion y reservar el voto dentro de los organos de direccion,
exclusivamente a los consejeros ciudadanos.

2.1. Principales atributos

El Instituto Federal Electoral estda dotado de personalidad juridica y patrimonio
propios, es independiente en sus decisiones y funcionamiento, profesional en su
desempefio. En su integracion participan el Poder Legislativo de la Unidn, los
partidos politicos nacionales y los ciudadanos.
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Para el desempefo de sus actividades, el Instituto cuenta con un cuerpo de
tuncionarios integrados en un Servicio Profesional Electoral.

A diferencia de los organismos electorales anteriores, que solo funcionaban
durante los procesos electorales, el Instituto Federal Electoral se constituye como
una institucion de caracter permanente.

El Instituto Federal Electoral tiene su sede central en el Distrito Federal y se
organiza bajo un esquema desconcentrado que le permite ejercer sus funciones
en todo el territorio nacional.

2.2. Principios rectores

La Constitucion dispone que el ejercicio de la funcion estatal de organizar las
elecciones federales que tiene a su cargo el Instituto Federal Electoral se debe
regir por cinco principios fundamentales:

1. CERTEZA. Alude a la necesidad de que todas las acciones que desempene el
Instituto Federal Electoral esten dotadas de veracidad, certidumbre y apego a los
hechos, esto es, que los resultados de sus actividades sean completamente
verificables, fidedignos y confiables.

2, LEGALIDAD. Implica que en todo momento y bajo cualquier circunstancia, en el
ejercicio de las atribuciones y el desempefo de las funciones que tiene
encomendadas el Instituto Federal Electoral. se debe observar, escrupulosamente,
el mandato constitucional que las delimita y las disposiciones legales que las
reglamentan.

3. INDEPENDENCIA. Hace ieferencia a las garantias y atributos de que disponen
los organos y autoridades que conforman la institucion para que sus procesos de
deliberacion y toma de decisiones se den con absoluta libertad y respondan unica
y exclusivamente al imperio de la ley, afirmandose su total independencia respecto
a cualquier poder establecido.

4. IMPARCIALIDAD. Significa que en el desarrollo de sus actividades, todos los
integrantes del Instituto Federal Electoral deben reconocer y velar
permanentemente por el interes de la sociedad y por los valores fundamentales de
la democracia. supeditando a estos, de manera irrestricta, cualquier interés
personal o preferencia politica.

5. OBJETIVIDAD. Implica un quehacer institucional y personal fundado en el
reconocimiento global. coherente y razonado de la realidad sobre la que se actua
y. consecuentemente, la obligacion de percibir e interpretar ios hechos por encima
de visiones y opiniones parciales o unilaterales. maxime si eéstas pueden alterar la
expresion o consecuencia del quehacer institucional.
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2.3. Fines

De manera expresa y precisa, el ordenamiento legal dispone que la organizacion y
funcionamiento del Instituto Federal Electoral apunte al cumplimiento de los
siguientes fines:
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Contribuir al desarrollo de la vida democratica.

Preservar el fortalecimiento del réegimen de partidos politicos.

Integrar el Registro Federal de Electores.

Asegurar a los ciudadanos el ejercicio de sus derechos polmco electorales y
vigilar 8 cumplimiento de sus obligaciones.

Garantizar la celebracion periodica y pacifica de las elecciones para
renovar a los integrantes de los Poderes Legislativo y Ejecutivo de la Unidn.
Velar por la autenticidad y efectividad del sufragio.

Llevar a cabo la promocion del voto y coadyuvar a la difusion de la cultura
democratica.

2.4. Actividades fundamentales

El instituto Federal Electoral tiene a su cargo en forma integral y directa todas las
actividades relacionadas con la preparacion, organizacion y conduccion de los
procesos electorales, asi como aquellas que resultan consecuentes con los fines
que la ley le fija. Entre sus actividades fundamentales se pueden mencionar las
siguientes:

Capacitacion y educacion civica.

Geogratia electoral.

Derechos y prerrogativas de los partidos y agrupaciones politicas.

Padron y listas de electores.

Diserio e impresion de materiales electorales.

Preparacion de la jornada electoral.

Cémputo de resultados.

Declaracion de validez y otorgamiento de constancias en la elecciéon de
Diputados y Senadores.

Regulacion de la observacion electoral y de las encuestas y sondeos de
opinion.

2.5. Estructura organica

En la conformacion y funcionamiento del Instituto se distinguen y delimitan
claramente las atribuciones de tres tipos de organos:

Directivos: Se integran en forma colegiada bajo la figura de Consejos.
Técnico-ejecutivos: Se organizan predominantemente por miembros del
Servicio Profesional Electoral. bajo la figura de Juntas Ejecutivas.
Vigilancia: Se conforman con representacion preponderante y paritaria de
los partidos politicos, bajo la figura de Comisiones.
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Atendiendo al principio de desconcentracion en que se sustenta la organizacion y
funcionamiento del Instituto, estos dérganos estan representados a nivel central.
estatal (una delegacion en cada una de las 32 entidades federativas), distrital (una
subdelegacion en cada uno de los 300 distritos uninominales) e incluso, en

algunos casos, seccional.

Areas que integran el Instituto Federal Electoral (Ver figura 4).

Consejo General

Secretaria Ejecutiva

Direcciones Ejecutivas

Direccion Ejecutiva del Registro Federal de Electores
Direccion Ejecutiva de Prerrogativas y Partidos Politicos
Direccion Ejecutiva de Organizacion Electoral

Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral
Direccion Ejecutiva de Capacitacion Electoral y Educacién Civica
Direccion Ejecutiva de Administracion

Unidades Tecnicas

Coordinacion de Asuntos Internacionales

Direccion del Secretariado

Direccion Juridica

Centro de Formacion y Desarrollo

Unidad Tecnica de Servicios de Informatica
Coordinacion Nacional de Comunicacion Social
Organismos Desconcentrados

Lista de Juntas Locales y Distritales®

Figura 4

Instduto Federal Electoral
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* Intormacion tomada de la pagina de intemet del Instituto Federal Electoral www.ife.org.mx,
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N N . A §
Organismos Desconcentrados Uniiades Tecnicas
Juntas Locales Estatates

y Disirnales

Unidar Tecnica o¢ Semeios de tnlormatica

Dueccion det

Centro de Formacion y Desartol i Coordinacion oe Asuntos
Intemagonases

Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos en ia pagina de internet del Instituto
Federal Electoral.

Entre los organos directivos del IFE esta la Direccion Ejecutiva del Registro
Federal de Electores, anteriormente Registro Nacional de Electores, a la cual
corresponde, conforme al articuio 92 del Codigo Federal de Instituciones y
Procedimientos Electorales (COFIPE), el desarrolio de los siguientes aspectos:

¢ Formar el Catalogo General de Electores

¢ Proporcionar a los organos del Instituto y a los partidos politicos

nacionales, las Listas Nominales de Electores.

Aplicar la tecnica censal en forma parcial, en el ambito territorial que designe la

Junta General Ejecutiva.

Formular estudios para la division politico-electoral del pais.

Formar el Padron Electoral.

Mantener actualizada y clasificada la cartografia electoral.

Expedir y entregar la credencial para votar.

Asegurar que funcionen debidamente las comisiones de vigilancia.

Revisar y actualizar anualmente el Padron Electoral.

s Llevar los libros de registro de asistencia de los representantes de los partidos
politicos en las comisiones de vigilancia y solicitar a las comisiones de
vigilancia los estudios y desahogo de consultas sobre la materia.

+ Establecer la coordinacion necesaria con las autoridades, a efecto de obtener
informacion sobre altas y bajas al Padron.

De igual forma, dentro del codigo de la materia se determiné que desde 1991 la
Direccion Ejecutiva del Registro Federal de Electores tuviera bajo su
responsabilidad la organizacion y ejecucion del programa Padrén Eilectoral.

Los trabajos de esta Direccion Ejecutiva son supervisados por las comisiones de
vigilancia formadas por el Director Ejecutivo o los Vocales del Registro Federal de
Electores y representantes de los Partidos Politicos.
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Existe una Comisién Nacional de Vigilancia por cada entidad federativa y una
Comision Distrital por cada distrito federal electoral. Estas comisiones son los
organos creados para coadyuvar en los trabajos relativos al Padron Electoral.

& Registro Federal de Electores

Tiene a su cargo las funciones de formar, revisar y actualizar el Padrén Electoral,
asi como la de expedir la credencial para votar con fotografia; proporcionar a los
organos del Instituto Federal Electoral y a los partidos politicos nacionales las
listas nominales de electores; proponer la division territorial” electoral nacional;
mantener actualizada y clasificada la cartografia electoral del pais: asegurar la
integracion y el funcionamiento de las comisiones de vigilancia, registrando la
asistencia de los partidos politicos solicitandoles los estudios y las consultas de su
competencia.

Areas que integran el Registro Federal de Electores

Coordinacion de Control del Padrén Electoral
Covordinacion de Planeacion y Evaluacion
Coordinacion Administrativa

Coordinacion de Actualizacion en Campo

Coordinacion de Control del Padron Electoral
Direccion de Produccion

Direccion de Desarrollo de Sistemas
Direccion de Soporte Tecnico

2 Centro Nacional de Impresion

Organizacionalmente el Centro Nacional de Impresiéon depende de la Direccion de
Produccion y ésta a su vez de la Coordinacion de Control del Padron Electoral,
dentro del Registro Federal de Electores.

El Centro Nacional de Impresion esta conformado con una plantilia basica de 29
personas, quienes lo integran son; un Subdirector, un Jefe de Departamento y 27
operativos. (Ver figura 5).

En septiembre de 1992 ante la necesidad de cumplir con el programa de la
Credencial para Votar con Fotografia. se crea esta subdireccion con la finalidad de
llevar el estricto control en el proceso de produccion de la credencial en
coordinacion con la Empresa Polaroid de Mexico S.A. de C.V.

Para cumplir con este programa fue necesario llevar a cabo contratos con diversas
empresas para contar con sistemas de computo que permitieran llevar al control y
el manejo eficiente de la informacion contenida en el padron electoral.
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Una vez integrado el Padron, se instalaron 10 impresoras Xerox, para llevar a
cabo la impresion de las Cartas Convocatoria con sus Listados de Ciudadanos
Insaculados, Listados Nominales de Exhibicion y la Lista Nominal de Electores
Definitiva para las elecciones del 21 de agosto de 1994.

Posteriormente el Centro Nacional de Impresion continua de manera central con la
impresion de los Formatos Unicos de Actualizacion (FUA’S), dichos formatos se
utilizaron para la inscripcion y movimientos de los ciudadanos al padron electoral.

A fin de garantizar una mayor transparencia en ios procesos electorales, se
emitieron las primeras listas nominales con fotografia en los comicios electorales
de 1994 para los distritos IV de puebla y XXil de Veracruz, que fueron impugnados
y celebraron elecciones extraordinarias.

Ante el buen resultado que arrojé esta experiencia, un afo después los estados de
Michoacan. Chihuahua, Tlaxcala y Guanajuato solicitaron, la colaboracion del IFE
para la impresion de las listas.

Para 1996 la Coordinacion de Informatica del Registro Federal de Electores realiza
en su momento un analisis de nuevas técnicas de impresion. Derivado de este
analisis, se desarrollo un sistema de impresion de alto volumen, el cual fue
utilizado para la produccion de los listados nominales con fotografia de los estados
de Guerrero. Coahuila y Estado de Mexico. Este sistema permitio realizar la
impresion en este Centro de los tantos requeridos en calidad original.

Desde entonces el Centro Nacional de Impresion cumple con las tareas de
impresion de productos electorales y la lectura y verificacion de la Credencial Para
Votar con Fotografia. tareas para las que cuenta con su plantilla basica de
personal y de honorarios.

Personal al que se enfocara la intencion del presente estudio, para conocer como
visualizan su institucion, como se visualizan dentro de la misma y como éstas
percepciones determinan el clima organizacional que prevalece en la institucion.
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DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
3.1 Metodologia
La metodologia que se utilizé para el estudio consta de las siguientes fases:

= Acercamiento con la institucion

* Elaboracion y aplicacion de técnicas e instrumentos
» Analisis de resultados

* Diseno de propuestas

Primeramente <ce buscd el acercamiento con la institucion; quienes
proporcionaron todas las facilidades para aplicar el cuestionario al personal
donde se cuestiona por el conocimiento que tenga el trabajador de la institucion,
como es su esiructura organizacional, quienes la conforman, conocer sus
instalaciones etc. Esto permitid identificar factores como antecedentes, trayectoria
niveles jerarquicos. asi como conocer la estructura fisica de la institucion. Para
poder obtener dicha informacion fue necesaria la utilizacion de las siguientes
fecnicas e instrumentos: entrevistas dirigidas; observacion en recorridos,
cuaderno de notas y diario de campo.

Lo anterior permitio tener una vision y conocimiento general de la institucion, asi
como una orientacicn de la problematica que en ella se genera para dar inicio al
siguiente paso.

La poblacion objeto del presente estudio se compone por 27 operativos y 2
mandos medios. quienes se mostraron muy accesibles para el desarrolio de la
investigacion. El tiempo en el que obtuvo la informacion comprendié los meses de
septiembre a noviembre del 2002, en las instalaciones que ocupa el Centro
Nacionai de impresion ubicado en la calle de Charco Azul # 40, colonia Mixcoac,
Delegacion Benito Juarez en el Distrito Federal.

Elaboracion de instrumentos: en esta fase. teniendo ya una vision general de la
organizacion y de acuerdo con la institucion se elaboraron dos instrumentos; un
cuestionario para ser aplicado al personai operativo y una guia de entrevista para
obtener informacion de los mandos medios. Posteriormente se paso a la
aplicacion de los Instrumentos divididos en cinco rubros: comunicacion,
relaciones interpersonales. identificacion con su trabajo. capacitacion y seguridad
e higiene industrial. asi como la informacion relevante del perfil del personal como
lo son la edad y el sexo.

Analisis de resultados: codificacion y decodificacion de datos, en este momento
se elaboro el vaciado de la informacion obtenida de los instrumentos. en un
cuadro por cada vanable o pregunta, el cual contiene: categorias. frecuencias y
porcentajes para posteriormente realizar las graficas con el fin de analizarlas e
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interpretarlas. Lo anterior permitié identificar los problemas, areas débiles y
puntos a reforzar.

Diseno de propuestas: en esta fase, de acuerdo a los resultados obtenidos por
los instrumentos aplicados, presentados en un cuadro esquema, se disefaron
alternativas de intervencion para abordar y reforzar las areas debiles.

El Diagnéstico se logré metodologicamente a través de las siguientes técnicas e
instrumentos:

Tecnicas

Observacion: técnica basica por medio de la que se obtiene informacion a través
de la percepcion sensorial del investigador. Esta puede estar estructurada,
defiendo los aspectos a estudiar y apoyados en una guia, diario de campo, asi
como cuaderno de notas.

Entrevista: Consiste en obtener informacion sobre los elementos que se
pretenden investigar y analizar por medio del contacto verbal con las personas,
para efectos del presente trabajo se utilizaron las siguientes modalidades:

a) Entrevista Estructurada: se realiza sobre la base de un formulario
previamente elaborado y estrictamente normalizado.

b) Entrevista no Estructurada: deja una mayor libertad a la iniciativa de la
persona entrevistada, tratandose de preguntas abiertas dentro de una
conversacion, esta misma se puede focalizar basandose en una en una
guia o lista de cuestiones a indagar, derivadas del problema que se quiera
investigar.

Instrumentos

+ Cuaderno de notas: Se utiliza con el objeto de registrar datos y referencias
completas que pueden ser de interés para el investigador.

» Diario de campo: Es el relato escrito cotidiano de las experiencias vividas y
de los hechos observados.

e Cuestionario: Es un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables
a medir. Basicamente se puede hablar de dos tipos de preguntas: abiertas
y cerradas.

a) Preguntas abiertas: se utiliza cuando se desea profundizar una opinién o
motivos del comportamiento, por lo que se le permite al cuestionado plena
libertad al contestar, sin embargo su mayor desventaja es que son mas
dificiles de codificar. clasificar y preparar para su analisis.

b) Preguntas cerradas.- contiene categorias o alternativas de respuesta que
han sido delimitadas, estas pueden ser dicotomicas (dos alternativas de
respuesta) o incluir varias alternativas.
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3.3. Resultados obtenidos
Perfil del personal

En la distribucion de ia edad del personal, el rango entre 31 y 35 afios representa
el 27%, seguido por el de 20 a 25, 25 a 30 y el de 36 a 40 anos con un 14% cada
uno.

Informacién relevante si tormamos en cuenta que la poblacidon mayoritariamente
se encuentra en edad madura, se trata de personas que por su edad toman mas
en serio su responsabilidad laboral, con lo que se obtiene menos rotacion, menos
ausentismo y mejores logros en los objetivos institucionales.

Grafica numero uno, distribucion por Edad
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En la grafica numero dos se muestra la distribucion por sexo del personal, que
mayoritariamente es femenino en un 66% a diterencia del sexo masculino
representado por un 32%.

En nuestra sociedad se ha cuestionado el papel laboral tan importante que la
mujer ha desempenado en la vida moderna. ahora existen grupos institucionales
donde la mujer ha destacado laboralmente en puestos gue anteriormente eran
manejados por hombres. En el caso del Centro Nacional de Impresion el mando
medio que tiene a su cargo y responsabilidad cumplir con los trabajos en los
tiempos establecidos es una mujer.

Grafica numero dos. Sexo del personal
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Comunicacion

En la grafica numero tres se aprecia el grado de conocimiento del personal
acerca de los objetivos institucionales, en donde el 48% manifesté que conocen
bien dichos objetivos un 7% los conoce muy bien y el 45 % regularmente.

Para el personal conocer los objetivos que se desea desarrollar es de vital
importancia ya que se busca alcanzarlos en los tiempos programados, una
situacion contraria llevaria al retraso en la ejecucion de las actividades. Si los
supervisores dan instrucciones precisas de las actividades a desarrollar a los
operativos, se obtendran mejores resultados en un plazo menor al establecido.

Grafica numero tres, ¢ Conoce ios objetivos de la i
institucion?
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En la grafica numero cuatro se aprecia el grado de conocimiento del personal
acerca de las poiiticas institucionales, que en un 3% argumenta conocerlas muy
bien, el 31% manifiesta conocerlas bien, el 38% son conocidas regularmente por
el personal. el 28% indica no conocerlas casi nada.

De tal manera en las instituciones que generan servicios a la sociedad se hace
imprescindible que el personal conozca muy bien las reglas y politicas de la
misma, dado que en ellas prevalecen las obligaciones en cuanto un minimo
apoyo a la moralidad que cualquier ser humano debe guardar con otro semejante.

Grafica numero cuatro, ¢ Conoce las politicas de la
! irstitucion?
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En la grafica numero cinco se observa el grado de conocimiento del personal
sobre otras areas de la institucion y tenemos que el 7% las conoce muy bien. el
34% las conoce bien, el 52% las conoce de manera regular, otro 7% restante que
no las conoce casi nada. El hecho de que cada integrante de la institucion
conozca lo que se hace en otras areas de la misma, presenta una relevancia
importante por que el conocer la conformacion de los demas departamentos,
contribuye a entender su organizacion y los objetivos globales que todos
persiguen, asi como conocer las formas como se dan las relaciones con y en la
institucion. De esta manera hablar de una institucion sin tener en cuenta las
diversas areas que la integran, no permitira mas que tener una vision parcial de la
misma en donde se esta laborando.

Grafica numero cinco, ¢Conoce lo que se hace en otras
P areas de la Institucién?
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En esta grafica, la numero seis se muestra con qué frecuencia un nuevo
trabajador es presentado a sus companeros y tenemos que en un 14% dice que
siempre son presentados, el 66% argumenta que casi siempre les presentan a los
nuevos companeros, un 17% expresa que casi nunca los presentan, otro y el 3%
restante expresa que nunca los presentan. De esta manera presentar a un nuevo
companero de trabajo cuando ingresa a la institucion, ademas de ser necesario
para el desempefio del trabajo conjunto, también tiene por objetivo hacer
agradable la convivencia humana, a traveés del trato social y las relaciones
propias de ia vida en todos sus aspectos.

Grafica numero sers. ¢ Cuando llega un nuevo trabajador

es presentado a sus companeros?
1
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En la grafica numero siete se muestra como es la comunicacion entre superiores
y empleados. De esta manera el 52% dice tener buena comunicacion. el 31%
expresa que es regular, otro 14% argumenta tener muy buena comunicacion y el
3% restante expresa que la comunicacion con sus superiores es mala.

La comunicacion con los subordinados es de suma importancia, por que con esta
cada individuo comprende lo que se espera de él y se le alienta a que haga gala
de iniciativa y que desarrolle sus facultades en potencia. asi tiene una meta clara
por la cual trabajar y cuando la alcanza goza de una sensacion de realizacion.

Grafica numero siete, ,Como es la comunicacion entre
sus superiores y usted?
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Este grafico, el numero ocho muestra a que grado se toman en cuenta las
opiniones y comentarios entre compaieros. El 17% expresa que siempre, el 77%
especifica que casi siempre, el 3% restante argumenta que nunca y el 3% dice
que casi nunca son tomadas en cuenta las opiniones con los compafheros de
trabajo: es importante dar a conocer a los empleados que la comunicacion y la
tolerancia propicia un mejor logro de las metas ya que esto permite enriquecer las
labores logrando un trabajo en equipo.

Grafica numero ocho, ¢ Toma en cuenta las oiniones y
comentarnos de sus corpaneros?
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En la grafica numero nueve se muestra que tanto se le comenta al personal
sobre los resultados de la productividad de la institucion y la distribucion fue la
siguiente: el 35% de la poblacion encuestada manifiesta que siempre mientras
que un 34% dice que casi siempre, ademas de que el 24% argumenta que casi
nunca y el 7% restante recalca que nunca les comentan sobre lcs resultados de
la productividad.

De esto podemos decir que la institucion cumple con el compromiso de dar a
conocer a sus empleados los resultados alcanzados. se trata de un derecho de
los trabajadores, ya que son ellos los que también se han esforzado de una
manera individual y colectiva para alcanzarios.

Gréfica numrero nueve, ¢ Se le comenta al personal sobre los
resultados de |a productividad de la institucion?
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La grafica numero diez se presenta en qué medida se les brinda ayuda a los
companeros para que se alcance un trabajo satisfactorio de manera individual
que redundara en un buen trabajo colectivo. El 52% de la poblaciéon encuestada
manifestd que siempre, mientras que el 482 restante dice que casi siempre les
brinda avuda.

Las conductas y el comportamiento estan determinados por cada individuo como
base de toda actividad en la organizacion y se manifiestan e influyen en los
grupos de trabajo reflejandose en la convivencia con los compaferos.

Grafica numero diez. ¢Ayuda a Sus companeros para gue
hagan bien su trabajo?
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En la grafica numero once tenemos la distribucion del resultado de como es el
trato que se da a los companeros de trabajo y el jefe. En un 21% es muy bueno,
el 76% manifestd que el trato es bueno y en el 3% del punto de vista de la
poblacion restante es regular.

La actitud y comportamiento que las personas reflejan en su trato hacia sus
semejantes se debe analizar desde una base objetiva y razonable en la cual se
pueden identificar los factores internos que determinan la forma de ser de cada
cual. . .

Grafica nimero once, ¢Como es ef trato que usted da a sus |
copaeros de trabajo y a su jefe?
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En la presente grafica la numero doce se muestra como es la relacion de
amistad. apoyo y comunicacion que se da dentro del area de trabajo y la
distribucion es la siguiente: el 28°c dice que es muy buena, otro 21% solo
argumenta que es buena. el 48 % manifiesta que es regular, mientras gue el 3%
restante expresa que la relacion es mala.

De este punto depende en mucho la buena o mala convivencia entre companeros
de trabajo y naturalmente entre mayor es la relacion de amistad y compaferismo
mayor es la sensacion de empatia o determinada area de trabajo.

Grafica marero doce, ¢ QU le parece la relacion de
amistad, apoyo y cormunicacion que se da dentro de su

area?
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La grafica numero trece se presenta como es el trato personal de los superiores
hacia los empleados. Y tenemos que un 34% de la muestra argumento que es
muy bueno, el 45% de la poblacion encuestada manifesté que es bueno, otro y el
21% restante dice que el trato es regular.

Obviamente cuando mayor es el ambito de libertad que se le da al subordinado
mayor es la sensacion de autonomia de que gozara. Claro esta con limites bien
definidos le daran la posibilidad de obrar con verdadera libertad.

1’ Gréfica nunero trece, ;Camoes e trato persoral desus
superiores hadia usted?
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La grafica numero catorce tenemos como es la actitud del supervisor cuando da
las instrucciones para hacer el trabajo. El 51°% de las personas encuestadas
manifiesta que es buena, un 28°% expresa que es regular y el 21% de las
personas restantes dice que la actitud es muy buena.

Muchos supervisores son incapaces por temperamento dejar que los demas
hagan las cosas a su manera imponiendo de esta forma las instrucciones para
hacia el trabajo y asi el subordinado va llegando a la conclusion de que seria
improductivo tomar cualquier decision por su propia cuenta. El jefe debe senalar
metas, decir a sus subordinados lo que quiere ver realizado y fijar los limites
dentro de los cuales pueden trabajar dejando opinar como alcanzar dichas metas.
En otras palabras, debe dar a cada empleado la libertad maxima de que pueda
valerse de manera pertinente con los fines de la institucion.

G'nﬁmnmcatme. z,Omocslaa:uudcﬂ
Sipervisor astb le da las instnueoores para

hacer sutrago?
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La grafica numero quince muestra qué tanta confianza le tienen los empleados a
sus superiores para comentarle problemas del trabajo cotidiano.

El 59% de las personas encuestadas expresa que la confianza es suficiente, el
31% dice que tiene mucha confianza y un 7% argumenta que es poca, mientras
que el que el 3% restante expresa no tener nada de confianza.

Cuando un subordinado esta inseguro respecto a lo que ha de hacer. el superior
puede escucharle y ayudarle a liegar a una solucion sin necesidad de imponerta
la suya. La ensenanza dada de esta manera posibilita que el individuo aprenda a
tomar acuerdos por su cuenta sin necesidad de estar constantemente controlado
por su supervisor.

Grafica numero quince. ;Qué tanta confianza le
tiene a sus superiores para comentarle probiemas
de trabajo?
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En el grafico numero dieciseis se pone de manifiesto en que grado el empleado a
dado alguna opinion para mejorar las relaciones y situaciones en el trabajo. Y la
distribucion es la siguiente:

62% de la muestra dice que casi siempre ha dado su opinion, un 24 % expresa
que casi nunca y un 7% de las personas indico que siempre, mientras que el otro
7% restante argumenta que nunca ha dado su opinion.

A la mayor parte de las personas les gusta ser sus propios jefes y esto puede
permitirse dentro de un amplio margen siempre que los supervisores deleguen su
autoridad y dé instrucciones en términos amplios y generales dejando que los
empleados sugieran y opinen.

Grafica numero diez y seis. ¢Ha dado alguna opinion
para mejorar las cosas en el trabajo?
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En la grafica diecisiete se muestra qué tanto los superiores toman en cuenta las
ideas y opiniones de los empleados. Un 86% manifiesta que regularmente se
toma en cuanta su opinion, otro 17% expresa que toman mucho en cuenta las
opiniones, el 10% dice casi nada es tomado en cuenta.

Los superiores se deben interesar primordialmente por los resultados y permitir
que los subordinados sugieran como habran de lograrse, de tal modo se debe dar
al empleado oportunidad para dar con fa solucion de sus problemas orientandole.

Grafica numero diez y siete, {Que tanto tomanen
cuenta sus superiores las ideas u opiniones que
les da?
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La siguiente grafica. la numero dieciocho indica qué tanto conocen los empleados
las reglas y politicas de su area de trabajo. La mayor parte de las personas
encuestadas que representan el 59% expresan que las conocen bien, el 21%
argumenta que regularmente, un 17% dice que las conoce muy bien mientras que
el 3% restante indica que no las conoce casi nada.

Las reglas y politicas que nacen de la convivencia de trabajo deben estar
establecidas con toda precision en cada area de la institucion y deben ser
conocidas por todos y obligatorias, ya que el cumplimiento de éstas es parte
importante por razones de bien comun en el desempefio laboral.

Grafica numero diez y ocho, ¢Queé tanto conoce las
i reglas y politicas de su area de trabajo?
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La grafica numero diecinueve muestra en que medida les gusta a los empleados
la actividad que realizan en su labor diaria. El 69% que es la mayor parte de las
personas encuestadas manifiesta que le gusta mucho su trabajo y un 28% dice
que le gusta de manera regular, mientras que el 3% de la poblacion restante
expresa que no le gusta casi nada la actividad que realiza.

No es facil hacer que a los trabajadores les guste del todo la actividad que
realizan, ya que en la sociedad se persigue el lucro como maximo valor y el
placer por el placer mismo, esto pone a los empleados en una situacion en donde
no importa mucho si las actividades son pilenamente agradables, dado que lo mas
imponante es trabajar en donde se gane mas dinero.

: Grafica numero diez y nueve, (Le gusta la actividad que
H realiza en su trabajo diario?
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En la grafica numero veinte se expresa como el trabajo que desempeian los
empleados.

El 41% indica que su trabajo es facil, un 31 dice que es regular y un 14% de la
poblacion manifiesta que es muy facit mientras que el otro 14 % expresa que es
dificil.

El trabajo desempefiado por los empleados debe estar en perfecta
correspondencia con el puesto que ocupan, es decir las actividades deberan
tener un grado de dificultad acorde a las capacidades y habilidades de la persona
que han sido seleccionadas y elegidas para llevarlas a cabo.

Grafica numero veinte. ¢ Como es su trabajo que s
desempena? t
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La grafica numero veintiuno presenta qué tanto los empleados creen que podrian
hacer mejor su trabajo. Y la distribucion es la siguiente: la mayoria de las
personas encuestadas que representan el 69% consideran que siempre podrian
hacer mejor su trabajo, un 28% cree que casi siempre, mientras que el 3%
restante manifiesta que casi nunca.

Ningun ser humano por eficiente que sea es perfecto, de tal suerte que siempre
se pueden hacer las cosas de mejor manera, aunque los empleados expresen
que el trabajo lo hacen lo mejor posible, lo cual indica que estan dando su mejor
esfuerzo trabajando. sin embargo aquellos que consideran que si pueden hacerlo
mejor se puede interpretar que no estan dando todo de si.

Grafica numero veintiuno, ¢ Cree que podria hacer

mejor su trabajo? i
‘i

OSIEMPRE |
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En la grafica veintidds tenemos como califican los empleados su desempeno en
la institucion.

El 69°% califica que su desempefio es bueno y el 17% considera que es muy
bueno mientras que el 14°% restante expresa que su desempeio es regular.

En contraste con el cuadro anterior tenemos que la mayoria de las personas
encuestadas aunque considera que su desempeno es bueno, cree que podria
hacerlo mejor, lo cual ratifica el comentario anterior de que aquellos que creen
que pueden mejorar es porque no estan dando su mejor esfuerzo.

Grafica numero veintidos ¢Como califica su desempeno
en la institucion?

‘OMUY BUENO |
WBUENO |
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El grafico numero veintitrés muestra qué tiempo se le da a los empleados para
realizar su trabajo.

La mayoria de los encuestados representan el 55 % manifiesta que el tiempo es
suficiente para realizar su trabajo. el 28% nos indica que es regular, un 10%
manifiesta que el tiempo es mucho mientras que el 7% restante expresa que es
poco.

Desde tiempo atras se ha creido que se obtiene la mayor produccion cuando se
da a cada empleado una tarea definida a realizar en un tiempo y forma también
definidos y que las metas resultan mas efectivas si se ha establecido un tiempo
limite para alcanzarla, sin embargo el tiempo designado debe estar acorde con
las tareas asignadas. -

Grafico numero veintitrés ¢El tiempo que se le da para
realizar su trabajo es?

@MUCHG
- IMSUFICIENTE |
|BREGULAR |
'IPOCO :

En la gréfica veinticuatro se expresa queé tanto los empleados creen que el sueldo
que reciben es justo para el trabajo que realizan. Asi el 59% que representa la
mayoria de los encuestados manifiesta que el sueldo es suficiente, un 31%
expresa que es regular y un 7° argumenta que es mucho mientras que el 3%
restante indica que es poco sueldo el que perciben.

Toda vez que la remuneracion percibida por un trabajo desempefiado, sea capaz
de cubrir las necesidades basicas de una persona, se puede decir que es
suficiente. sin embargo tambien se tienen necesidades de otro tipo como son las
de seguridad y sociales que -n nuestra sociedad se requiere de igual manera
satisfacer en un minimo sufici=nte para desarrollarse como persona integra y es
precisamente nuestra capacidad econdmica la que en buena parte lo inhibe o lo
permite.

Grafica numero veinticiuatro ;Cree que el
sueldo que recibe es justo para el trabajo que

realiza? i
3 ‘oMcHo
3% W SUFICIENTE
O REGULAR
59%
13 POCO :

10



TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

La siguiente grafica, la nimero veinticinco muestra qué e parece a los empleados
las prestaciones que les da la institucion.

Aqui un 60% de las personas expresa que las prestaciones son regulares. un
24% indica que son buenas, un 10% manifiesta que son muy buenas y un 3%
informa que las prestaciones son malas, mientras que el otro 3% argumenta que
son muy malas.

Se debe tener en cuenta que un empleado se sentira motivado a realizar bien su
trabajo si las retribuciones e incentivos que le brinda la institucion le satisfacen,
ya que esto genera un ambiente propicio para el buen desempeno en su labor.

Grafica numero veinticinco ¢ Que le parecen las ! :
prestaciones que le da la institucion? I

|
[LIMUY BUENAS |
‘'BBUENAS i
DOREGULAR !
DMALAS L

BMUY MALAS |

La grafica numero veintiseis muestra con que frecuencia los empleados han
recibido cursos de capacitacion por parte de la institucion. asi tenemos que el
41°% de las personas encuestadas respondieron que casi nunca. un 31%
expresc que nunca a diferencia de un 21°. que argumenta que casi siempre y un
7° que indicd que siempre ha recibido capacitacion. La capacitacion es
considerada como una estrategia real que contribuye a que las instituciones
permanezcan y se desarrollen en condiciones optimas logrando el objetivo para el
cual fueron creadas. ya que se parte del hecho de que con preparacion los
trabajadores pueden asumir retos teniendo elementos para decidir
oportunamente, suplir las limitaciones en tecnologia y hacer suyos los problemas
de la institucion iogrando asi la identificacion con la misma y el logro de las metas
y objetivos institucionales.

Grafica namero veintiséis ¢ ha recibido algun
curso de capacitacion por parte de laempresa?

O SIBVPRE .
m CASISIBMPRE
‘0 CASINUNCA
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Esta grafica, la numero veintisiete presenta como consideran los empleados la
capacitacion que da la institucion.

El 39% que representa la mayoria de los encuestados manifesté que la
capacitacion es buena, un 35% expreso que es regular, el 22% argumento que es
muy buena, mientras que el 4% restante sefnalé que es mala.

En una institucion con constantes cambios, con una participacién ciudadana cada
vez mas notoria y que es independiente en sus decisiones y funcionamiento, si se
desea verdaderamente obtener éxito, es necesario confiar mucho mas en el
recurso mas valioso con que cuenta toda institucion: el elemento humano y
destinar recursos para su formacion y especializacion.

Grafica numero veintisiete ;Como considera la
capacitacién que dan en la institucion?

{OMUYBUENA
| mBUENA

| OREGULAR
{oMaLA

La grafica numero veintiocho se muestra si los empleados estuviesen o no
dispuestos a recibir capacitacion fuera de su horario de trabajo.

El 86°% que representa la mayoria de las personas encuestadas indica que si
estarian dispuestos a recibir capacitacion fuera de su horario de trabajo mientras
que el 14°¢ restante expreso que no.

Estos datos indican también que la mayor parte de los empleados estan
verdaderamente interesados en su trabajo, dado que tienen la intencion de
incrementar sus conocimientos y especializarse en su area para desempenarse
mejor. aun sacrificando tiempo que bien podrian utilizar para descansar, a
diferencia de un 14% que expresa no estar dispuesto a recibir capacitacion fuera
de su horario. lugar donde. cabrian talleres de sensibilizacion dentro de los
horarios de labores primeramente para lograr involucrar al personal.

Grafica veintiocho g Estaria dispuesto a recibir
capacitacion fuera de su horario de trabajo?

14°
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En la grafica veintinueve se presenta en qué condiciones se encuentra el
material, equipo e instalaciones donde se trabaja. El 59% indica que se encuentra
en buenas condiciones, el 38% manifiesta que las condiciones son regulares
mientras que &l 3% restante sefala que son muy buenas.

En el area de trabajo todo aqueilo con lo que se tiene contacto influye en el
desempeno del mismo, asi como el inadecuado mantenimiento del material,
equipo e instalaciones, puede provocar enfermedades. accidentes, asi también
influye en el medio social en que se desarrollan los empleados y de éste depende
la salud mental y emocional al igual que las medidas de seguridad e higiene que
se promuevan.

Grafica numero veintinueve, ¢ En qué condiciones se
encuentra el material, equipo e instalaciones donde !
trabaja? :
|
|

‘oMY BUENAS'
mBUBWAS |
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Esta grafica. la numero treinta muestra si la empresa brinda a los empleados las
indicaciones de seguridad necesarias desde el dia en que ingresa.

El 52° que reprcsenta la mayona de las personas encuestadas expreso que si
se les brindaron las indicaciones de seguridad necesarias desde el dia en que
ingresaron. mientras que el 48% de la poblacion restante argumento que no le
fueron dadas las indicaciones necesarias.

Los empleados estan propensos a sufrir agresiones de agentes fisicos en el
trabajo que aiteren su salud, motivo por el cual la institucion tiene la obligacion de
dar las indicaciones de seguridad necesarias para evitar a toda costa un
accidente de trabajo.

Grafica numero treinta. ¢La institucion le brinda las
indicaciones de seguridad necesarias desde el dia en
que ingresa?
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En la grafica numero treinta y uno tenemos representado como se califican las
medidas de seguridad e higiene que maneja la institucion.

La distribucion es la siguiente: el 49% indica que las medidas de seguridad e
higiene son regulares. un 39% manifiesta que son buenas, un 4% expresa que
son malas, otro 4% expresa que son muy buenas a diferencia del 4% restante
que manifiesta que son muy malas.

Para las medidas de seguridad e higiene deben existir comisiones de vigilancia
para su cumplimiento, cooperando todos a fin de contrarrestar las condiciones y
actos inseguros que pudieran propiciar que las enfermedades y accidentes de
trabajo puedan aparecer.

Grafica namero treinta y uno, (Como califica las
medidas de seguridad e higiene que maneja la
institucion?

‘OMUYBUENAS ||
MBUENAS

| DREGULAR
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La grafica numero treinta y dos presenta como es la iluminacion en el area de
trabajo.

La mayoria de las personas encuestadas representada por el 50°%5 expreso que la
iluminacion es buena. el 25° manifesto que es regular. un 21° dijo que es muy
buena diferencia de un 4°. restante que argumento que es muy mala.

En un area de trabajo la iluminacién del lugar influye en el desempefo de las
personas por que una busna vision facilita y propicia mejores resultados y por
ende el desarrollo de un trabajo mejor.

Grafica numero treinta y dos ¢ Como es la iluminacion
en su area de trabajo?

‘O MUY BUENA
WBUENA
CIREGULAR
OMALA
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En el grafico numero treinta y tres se expresa como es el clima en el area de
trabajo. Un 29% de las personas expresa que el clima es normal, un 35% indica
que es caluroso. un 18% manifiesta que es muy frio y un 75 informa que es muy
caluroso a diferencia del 11% restante que argumenta que el clima es frio. Al
igual que la iluminacién el clima es de considerable importancia para un buen
desempeno en el trabajo ya que la satisfaccion sobre las condiciones fisicas del
area laboral mantendra al empleado despejado de un agotamiento excesivo que
pudiera repercutir en declive de sus actividades.

Graficotreinta y tres
¢Como es el clima en su area de trabajo?

{DMUY CALUROSO,
| CALUROSO !
IDNORMAL I
iDFRO i

i

La grafica numero treinta y cuatro indica en qué condiciones se encuentran los
banos. El 100% de las personas encuestadas manifiesta que ias condiciones de
los sanitarios en el area de trabajo son muy buenas.

Este dato indica que en la institucion se preocupan por mantener al personal
dignamente en su lugar de trabajo ya que existen instituciones en donde este
aspecto pasa a ultimo término sin ninguna relevancia siendo que por el contrario
deberia de ser tomado en cuenta de manera primordial dado que representa una
necesidad fisiologica en la vida de toda persona, al igual que en nuestra casa los
empleados deben estar comodos y seguros en su lugar de trabajo.

Grafica numero tryinta y cuatrc, Condiciones en
las que se encuentran los banos

O MUY BUERNAS

45



TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

La grafica treinta y cinco muestra en gué condiciones se encuentra el comedor. El
50% que representa la mayoria de las personas encuestadas, indica que las
condiciones del comedor son regulares, el 25% argumenta que son buenas, un
14% expresa que son malas al igual que el 11% restante que manifesto que son
muy malas.

En muchas instituciones no se cuenta con espacios destinados a la alimentacion
del personal, en este caso es un indicativo que en las instalaciones del Centro
Nacional de Impresion se piensa en el bienestar del personal.

Grafica numero treinta y cinco Condiciones
en las que se encuentra et comedor

‘OBUENAS
mREGULAR
CJMALAS i
MUY MALAS

En la siguiente grafica. la numero treinta y seis se manifiesta si los empleados
han sufrido algun accidente en su area de trabajo. La mayoria de las personas
encuestadas representadas por el 86°% expresa no haber sufrido ningun
accidente. mientras que el 14°, restante indica que si ha sufrido accidentes de
trabajo.

Es de vital importancia la atencion que se da a las medidas de seguridad, las
cuales incluyen las condiciones en gue s encuentra el equipo para trabajar, asi
como el establecimiento de politicas para sancionar a los empleados en caso de
no usar el equipo de seguridad e higiene. ya que solo asi se podran evitar io mas
posible los accidentes de trabajo.

Grafica treinta y seis ¢ Ha sufrido algun accidente en
su area de trabajo?
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En la grafica treinta y siete se muestra como se ha atendido al personal que ha
sufrido accidentes. El 50% que representa la mayoria de las personas
encuestadas expresa que han sido atendidas bien, el 25% manifiesta que las han
atendido reguiar, el 21% indica que fueron atendidas muy bien mientras gque el
4% restante argumenta que la atencion fue mala.

Toda vez que alguien sufre algun accidente de trabajo debe ser atendido de
manera oportuna y adecuada dado que toda persona tiene derecho a la salud
tisica y mental, aun cuando el accidente de trabajo haya sido por negligencia del
empleado. Esta situacion debera aclararse posteriormente, ya que en ese
momento lo que importa es atenderlo y dar el tratamiento adecuado.

Gratica numero treinta y siete ; Cémo es atendido
el personal que ha sufrido algun accidente ?

oMY BIEN
| BIEN ?"
IO REGULAR -
iOMAL 3

En la grafica treinta y ocho se muestra si los empleados saben a donde y con
quien acudir cuando tienen alguna molestia o malestar. La mayoria de la
poblacion encuestada representada por el 93% indica si saber a donde y con
quien acudir a diferencia del 7° restante que manifesté no saber a donde y con
quien acudir.

De tal manera que con estos datos se denota que no es un problema de difusion
por parte de la institucion ya que la mayoria de los empleados dicen que si estar
enterados de donde y con quien dirigirse en caso de tener alguna molestia, si no
mas bien se trata de un problema de atencion por parte de unos cuantos
empleados que dicen no saber a donde y con quien dirigirse en caso de
presentar algun malestar fisico.

Grafica nomero treintay ocho ¢ Cuando tiene alguna
molestia o malestar sabe a donde y con quién
acudir?

oS! |
mNO!

1
!
l
]
i
!
7% !
|
o3 |

47



3.4. Esquematizacion de la problematica encontrada po
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PROBLEMATICA

ASPECTOS

AREA DEBIL :
: FAVORABLES

! Comunicacion

Falta de
hacia el personal sobre el!

comunicacion ‘e ldentidad

!
i
ylLos trabajadores toman

Pertenencia a la;en cuenta las opiniones.

desarrollo y funcionamiento | institucion. de.sus companeros.

general de la institucion. i :
e Falla de especificacion en: Los empleados ;

los procedimientos y lo que generalmente dan a:“

se desea obtener. e Lineas de {conocer propuestas para:
e Incertidumbre en los; comunicacion. la mejora en el proceso.

trabajadores. ya que no: productivo.

saben la importancia de su: ) R

trabajo para la institucion. | Los trabajadores :
e Se detecto que los medios! consideran que  son!

de comunicacion utilizados | tratados con respeto por.

satisfacen medianamente | parte de los'

las necesidades de supervisores.

comunicacion Y

retroalimentacion para lai

busqueda de los objetivos!

institucionales y la| | :

satisfaccion individual. ! "

! !
Relaciones Interpersonales. :
e Liderazgo. iEn  este tipp de

e No existe la suficiente: iinstituciones se cuenta

confianza del personal Icon lideres natos,

hacia sus superiores. 'situacion que enfocada
¢ Falta de una apropiacion de e Relaciones Humanas,'en la delegacion de

su trabajo. ya que el
empleado de planta no se.
compromete con el proceso !
para mejorar las cosas en.
el area laboral.

entre los niveles . responsabilidades
jerarquicos. redundara en el logro de
ilas metas tanto
“individuales como
Involucramiento hacia institucionales.
el trabajo.
Entre los subordinados
se percibe
-compafnerismo.
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ildentiﬁcacién con su trabajo.

lComo es obvio en las areas

linstitucionales los grupos de!ls
|trabajo estan compuestos por|
idiferente distribucion de lasie
‘personas, solteros vy casados.i
asi que el compromiso y la.
. necesidad van de la mano, por:
ilo que los sueldos que!
iperciben los empleados se|
‘consideran en funcion a las!
inecesidades personales yi
-medianamente con relacion a<
. su desempeno.

Sueldos.

No se conocen en su

totalidad
programas
estimulos
recompensas.

Gusto de los
trabajadores por la
los | actividad que realizan.

de
y

PROBLEMATICA

AREA DEBIL

ASPECTOS
FAVORABLES

‘Capacitacion.

‘e La mayor parte de la,

: poblacion no ha sido
capacitada. Como se ha
venido mencionando el:
hecho de ser parte de una e
institucion requiere el
apego a las normas vy
procedimientos
establecidos por las areas
rectoras.  situacion que
influye para la capacitacion
en el aspecto institucional.
ya que si se cuenta con

Capacitacion

general al personal.

S

i
I
i

; Disposicién por parte de

en:los trabajadores para
i recibir capacitacion,
iincluso fuera de su
- horario de labores.

capacitacion pero solo " a
algunas personas. se
requiere también
capacitacion en el area de
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procedimientos.

‘Seguridad e  Higiene

Industrial.

¢« FEI
comisiones

funcionamiento de las
mixtas de
seguridad e higiene, »
institucionalmente se
cuenta con una_ estructura

Integracion con
de
comisiones mixtas de sobre

actividades

las :
la Satistaccion del personal !
las condiciones .
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que organiza en las areas.
laborales comisiones :
integradas por el propio:
personal. sin embargo el
personal no cuenta con los:
conocimientos necesarios
para actuar en caso de:
imprevistos. :
La atencion que se da a las;
medidas de seguridad e
higiene no-es el deseado yal
que las comisiones |
deberian funcionar todo el
ano.

No se han establecido
parametros para las |
sanciones que se deben,
implementar en caso de no
usar el equipo de seguridad:
e higiene. !
Los sefalamientos de
evacuacion, procedimientos
de emergencia y ubicacion
de primeros auxilios no se
les da la difusion
correspondiernte y/o no se
encuentra a la vista de todo
el personal._ ‘

las areas centrales.

Falta de conocimiento

procedimientos

fisicas del area laboral.

los
de
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CAPITULO IV
PROPUESTAS DE INTERVENCION
4.1, Propuesta de bienestar social

Ei objetivo primordial del Trabajador Social es intervenir en los problemas de
caracter social, para incidir en su atencion y crear alternativas o modelos de
solucion. Dado que lo social se genera a partir de la interaccion y convivencia de
los individuos, es ahi doinde el trabajador social interviene eficazrnente.

Como se puede observar en la descripciéon general, la percepcion de los
trabajadores sobre los rubros de comunicacion, relaciones interpersonales,
identidad con su trabajo, capacitacion y seguridad e higiene, ofrecen una enorme
oportunidad para disefar. crear y proponer alternativas de intervencion. de igual
manera el cuadro de esquematizacion de los resultados, muestra las
problematicas y las areas debiles, es imporante resaltar que se cuenta con
elementos positivos que pueden hacer factible las siguientes propuestas.

La primera de ellas es general y se pretende dar a conocer a los mandos medios
del Centro Nacional de Impresion, para que cuenten con un panorama general de
lo que el diagnostico nos presenta. las siguientes cinco proposiciones, pretenden
intervenir en los aspectos débiles para reforzarlos, tomando en cuenta los
aspectos favorables.

Obijetivo: Indicar a los mandos medios en forma general las areas débiles
identificadas en el cuadro de esquematizacion, asi como proponer el modelo de
intervencion que aborde dichas areas.

Propuesta: Beneficios: El que los lideres formales’

de la organizacion estén involucrados

* Implementacion en la medida de lo en el DO los motiva. a llevar al maximo

posible el Desarrollo Organizacional el crecimiento de la organizacion

como estrategia de intervencion conduciendola a la excelencia vy

(DO). mejoramiento del desempehno, dandole

mayor importancia a los empleados en

* Talleres dirigidos a mandos altos y la toma de decisiones. ademas fortalece

medios. fuera de la institucion. a los equipos de trabajo brindandoles

autonomia contribuyendo a lograr la

* Fortalecer la cultura organizacional efectividad de las funciones vy

de la institucion, a través de: actividades  del factor  humano.

Asimismo permite desarroliar en el

* Involucrar al personal en el disefio personal actitudes de apoyo y ayuda

de una filosofia, valores y lema mutua, enriqueciendo el trabajo
institucional. continuamente.

e Cnamnartir ~an rada nn Ade  lne Se plantea aue si el cambio se oraaniza
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empleados |en forma de cascada (Direcciones y!
la filosofia y valores de lajmandos medios), va incidir en toda la;

organizacion y ! organizacion. |
que no sea solo tedrica sino también | !
practica. |Por otro lado, se puede lograr una,

cultura  organizacional fuerte, con:
icriterios y valores de trabajo muy bien:
definidos, capaz de integrar equipos de
‘trabajo autodirigidos y comprometidos ;
icon  su organizacion y con las.
rexpectativas de catidad y crecimiento
.de la misma, siempre con la intencion:

‘de la satisfaccion plena.

Objetivo: Mejorar las relaciones interpersonales entre supervisores y persor

Jperativo.

‘Modalidad: Talleres de sensibilizacion dirigidos a supervisores y personal
operativo, los cuales estaran enfocados de forma diferente para cada figura.

Posteriormente se trabajara conjuntamente.

Temas

Trabajo en equipo. este aspecto contribuye a aue los integrantes de un equipo de
trabajo realicen esfuerzos deliberados y continuos. para establecer relaciones
significativas a traves de la realizacion de su tarea con el propositoc de alcanzar
sus objetivos. lo gue permitira la integracion con la organizacion, satisfacciones

personales y una autentica retacion interpersonal.

‘Comunicacion acertiva. es un elemento imprescindible para el buen
funcionamiento de cualguier organismo social. ya que influye sobre las actitudes.

los pensamientos y los sentimientos.

En el caso de los trabajadores cuando hay una buena comunicacion se mejoran
las relaciones entre ellos mismos y sus superiores. teniendo un efecto positivo
sobre el desempeno. ya que se sabe que hacer. como y cuando, a quién debe

dirigirse. etc.. evitando rurnores o desinformacion.

Compartiendo Inquietudes. por otro lado, en el taller con operativos es
importante escuchar y entender sus puntos de vista ya que este sector siente que
generalmente su opinion no es tomada en cuenta. por lo que no la expresa. Asi
también es importante que se esclarezca en ambas figuras cual es su papel, su

imponrtancia y que ellos mismos establezcan sus responsabilidades.
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ILiderazgo, con los supervisores ss importante trabajar este aspecto ya que puede
1 determinar la sobrevivencia de una institucion y en este casi la eficacia de un area

|que es fundamental para la organizacion.

i

[Actitud. es de suma importancia la actitud del supervisor y el impacto que tiene

los demas,
en

i sobre

i positivamente los subordinados:

se plantean algunos comportamientos que

influiran

recibimiento y un saludo cordial,;

reconocimiento cuando se hace algo positivo, exaltacion de los logros, entre otras. |
‘Despue’s de una sensibilizacion sera mas facil y variable trabajar conjuntamente

formando grupos comprometldos y responsables, diferentes pero con ObjethOS

comunes

j

Objetivo: Fortalecer la Identidad y Pertenencia hacia la institucién:

!
l
Programar los cursos de induccion a:
todo el personal de nuevo ingreso,
sin excepcion, en un lapso no mayor
a una semana después de su
ingreso.

!Propuestas

Elaboracion y entrega de manuales
X de:

*Bienvenida.- En este manual se
pueden incluir antecedentes de la
institucion, filosofia, estructura
organizacional, normas, politicas y
demas aspectos relativos a las
necesidades de la institucion.

*Reglas y Politicas.- Se incluyen los
lineamientos bajo los cuales se rige
la institucion. asi como los derechos -
y obligaciones a los que estan.
sujetos los empleados y la misma
institucion.

En este manual se

Ia acnarifirariicn

*Funciones.-

hara rafarancia a

Beneficios: Las anteriores propuestas,
contribuyen a que en el personal se‘
desarrolle pertenencia a la institucion y

‘que el trabajador de nuevo ingreso se

integre e identifique con la organizacion.
Ademas, los manuales orientan al

“trabajador, propiciando una disminucion

de errores, haciendo su frabajo mas
sencilio y motivador.

Si el trabajador identificado e integrado a
la institucion disminuye la posibilidad de !
ausentismo y rotacion.

TESIS CON
FALLA DF ORIGEN
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de funciones y actividades, asi como/
los lugares y tiempos de realizacion. }
i

Objetivo: Incrementar la capacitacion en la organizacion.

Propuestas: jBeneﬁcios: La capacitaciéon entre otras
cosas permite el desarrollo del elemento

te Hacer . una deteccion de i humano en la institucion, mejora el clima

necesidade capacitacion. . N
s de cap ;orgamzac;onal, la  actualizacion e

* Aplicar los programas existentes en iincrementa los niveles de productividad

la'institucion. ‘de fa organizacién; es decir, que el

e Crear nuevos programas sobre l|a itrabajador obtendra mayor conocimiento.
; b de lg gd teccnsn cje‘ ! 4

ase | C
necesidades de capacitacion.
tanto personal como laboral.

.¢ Sensibilizar a los mandos medi?s‘

sobre  la importancia  de a!
capacitacion de Frocedlmlentos, en:
las reuniones de trabajo.

:capacidad, habilidades y satisfaccion :

-Propuestas: Beneficios: Estas medidas pueden
propiciar que el trabajador se sienta parte
e Informar a los trabajadores sobre importante de la institucion, al estar

Objetivo: Enriquecer los canales de comunicacion.

aspectos relevantes de la institucion. informado de aspectos relevantes que se:

para este fin se puede utilizar un varn  desarrollando en la misma.
pizarrén o un periodico mural que se Existiendo una cadena de informacion de
ubique en un lugar visible. las necesidades e inquietudes del

e Ubicar un buzon de sugerencias trabajadory la institucion.
anonimas y publicar posteriormente
las mas frecuentes junto con las
acciones que la direccion llevara a
cabo para darle seguimiento.

Objetivo: Fortalecer y promover mayor seguridad en el area laboral.

Propuestas: Beneficios: Estas acciones pueden

s Hacer notar la importancia que da la contribuir a que en la institucion se
inctitiimiAin - 2 la  eannridard  Aa  cne nenere tina acrtittid e reannnsahilidad




| trabajadores, a

| través de una plitica de
| sensibilizacion.
le Dotar al personal del equipo

Inecesario desde el primer dia de su
iingreso y hacer firmar

; una carta responsiva del cuidado;
:y/o devolucion en caso de pronta
‘renuncia.

‘s Difundir en lugares visuales las
-politicas y disposiciones en materia de
i seguridad para

‘ todos los trabajadores.

e Supervisar que se cumplan las
medidas de seguridad senaladas.

propiciando confianza y tranquilidad a
los trabajadores, durante su estancia
laboral en la misma.

TESIS CON |
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
ESCUELA NACIONAL DE TRABAJO SOCIAL

CENTRO NACIONAL DE IMPRESION

El siguiente cuestionario tiene como objetivo conocer la percepcion que
tiene el trabajador acerca del area donde trabaja, para identificar problemas
o necesidades que se presenten en el entorno laboral. Por lo que su
respuesta veraz sera de gran utilidad para el proposito del presente estudio,

la informacion que proporcione sera confidencial y anonima.

Edad:___ Sexo:

Instrucciones: Marque con una X su respuesta.
Comunicacion

1.- ¢ Conoce los objetivos y politicas de la institucion?

I Muy Bien | Bien [Regular  [Casinada Nada
Objetivos | ) | |
Politicas ! ! ! | |
2.-;,Conoce io que se hace en ofras a) Muy Bien
areas de la Institucion? b} Bien

c) Regular

d) Casinada

d)  Nada
3.-¢Cuando llega un nuevo trabajador a) Siempre
es presentado con sus compaferos y b) Casisiempre
jefes? c) Casi nunca

d) Nunca
4.- ;Como es la comunicacion entre sus a) Muy buena
superiores y usted? b) Buena

c) Regular

d) Mala
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e) Muy mala

5.-¢Toma en cuenta las opiniones y
comentarios de sus companeros?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) Casi nunca
d) Nunca

6.-¢,Se le comenta al personal sobre los
resultados de la productividad de la
institucion?

a) Siempre

b) Casi siempre
¢) Casi nunca
e) Nunca

Relaciones Interpersonales

7.-¢Ayuda a sus companeros para que
hagan bien su trabajo?

a) Siempre
b) Casi siempre
¢) Casi nunca

e) Nunca
8.-;, Como es el trato que usted da a sus a) Muy bueno
companeros de trabajo y a su jefe? b) Bueno

c) Regular

d) Malo

e) Muy malo

9.-, Qué le parece la relacion de
amistad, apoyo y comunicacidon que se
da dentro de su area?

a) Muy Buena
b) Buena

c) Regular

d) Mala

e) Muy mala

110.-¢ Como es el trato personal de sus
;superiores hacia usted?

1
|
I
'

f) Muy bueno
g) Bueno

h) Regular

i}y Malo

e) Muy malo

11, Como es la actitud de su a) Muy buena
' jete(supervisor) cuando da las b) Buena
_instrucciones para hacer su trabajo? c) Regular

: d) Mala

' e) Muy mala
t12.-¢, Que tanta confianza le tiene a sus a) Mucha
isupertores para comentarle problemas b) Suficiente
! de trabajo? c) Poca

i d) Nada
13.-;, Ha dado aiguna opinién para a) Siempre

mejorar las cosas en el trabajo?
|

b) Casi siempre
c¢) Casinunca

da?

d) Nunca
14.-; Que tanto toman en cuenta sus a) Mucho
superiores las ideas u opiniones que les b) Regular

c) Casi nada
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L [ d) Nada ]

Identificacion con su trabajo

15.-;, Qué tanto conoce las reglas y a) Muy bien
politicas de su area de trabajo? b) Bien
¢) Regular
d) Casinada
e) Nada
16.-¢ Le gusta la actividad que realiza a) Mucho
en su trabajo diario? b) Regular
c) Poco
d) Nada
17.-;, Como es su trabajo que a) Muy facil
desempena? b) Facil
c) Regular
d) Dificil
e) Muy dificil
18.-;, Cree que podria hacer mejor su a) Siempre
trabajo? b) Casisiempre
¢) Casinunca
d) Nunca
19.-¢ Como califica su desemperno en la a) Muy bueno
institucion? b) Bueno
c) Regular
d} Malo
e) Muy malo
20.-El tiempo que se le da para realizar a) Mucho
su trabajo es: b) Suficiente
c) Regular
d) Poco
21.-, Cree que el sueldo que recibe es a) Mucho
justo para el trabajo que realiz~? b) Suficiente
c) Regular
- d) Poco
122.-;, Que ie parecen las prestaciones a) Muy buenas
]que le da la institucion? b) Buenas
i c) Regular
d) Malas
!

e) Muy malas

Capacitacion

23.-; Ha recibido algun curso de a) Siempre
capacitacion por parte de la institucion? b) Casisiempre

S8
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c) Casinunca
d) Nunca
24.-; Como considera la capacitacion a) Muy buena
que dan en la institucion? b) Buena
c) Regular
d) Mala
e) Muy mala
25.-; Estaria dispuesto a recibir|( ) Si ( )NO
capacitacion fuera de su horario de|¢Por
trabajo? que?

Seguridad e Higiene

26.-; En qué condiciones se encuentra

a) Muy buenas

el material, equipo e instalaciones b) Buenas
donde trabaja? c) Regular

d) Malas

e) Muy malas
27.-¢ La institucion le brinda las|( ) Sl ( )YNO
indicaciones de seguridad necesarias|¢Por
desde el dia que ingresa? queé?

28-;, Como califica las medidas de
seguridad e higiene que maneja la
institucion?

a) Muy buenas
b) Buenas

c) Regular

d) Malas

e) Muy malas

29.-4, Como es la iluminacion en su area
de trabajo?

a) Muy buena
b) Buena

c) Regular
d) Mala

e) Muy mala

30.-;, Como es el clima en su area de
trabajo?

a) Muy Caluroso
b) Caluroso

¢) Normal

d) Frio

e) Muy Frio

Otras areas

31.- Senale como son las condiciones de las siguientes areas

Muy Buenas

Buenas

Regular

Malas Muy

Malas




Banos |
Comedor |
32-; Ha sufrido algun accidente en suj( ) S! ( )NO
area de trabajo? :Que tipo de
accidente?
33.-¢, Como se ha atendido al personal a) Muy bien
que han sufrido accidentes? b) Bien
c) Regular
d) Mal
e) Muy mal
34.- Cuando tiene alguna molestia o|( ) SI ( )YNO
malestar ;Sabe a donde y con quién| ¢Por
acudir? ] que?

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

iGracias por su participacion!

60




TESIS CON
Guia de Entrevista FALLA DE ORIGEN

La presente entrevista tiene como objetivo primordial, conocer los aspectos
relevantes del Centro Nacional de Impresion, lo que permitira tener una vision
amplia de la dinamica de la organizacidn, asi como un primer acercamiento a los
problemas y necesidades de ésta.

Dirigida al responsabile de la institucion

Puesto:

Tiempo laborando en la institucion:

* Antecedentes del Centro Nacional de Impresion:
1.- ¢,En que ano fue fundado?

2.-¢Quién ¢ quienes la fundaron?
3.-¢,Cual fue el mayor obstaculo al que se enfrentaron?

4.-Cuales son sus objetivos, metas vy filosofia?

» Organizacion
5.-;,Cuat es la estructura organizacional del Centro Nacuonal de Impresion? .
*Niveles Jerarquicos . .
*Departamentalizacion

6.-¢ Cuentan con manuales?
6.1;Cuales?

6.2;Los
utilizan?

¢ Reclutamiento y Seleccion
7.-¢Quién (es) es (son) encargados del reclutamiento y la seleccion del personal?

8.-¢,Comunmente como se recluta a los aspirantes?
9.- 4 Qué criterios manejan para que un aspirante sea seleccionado?

10.-¢ Cuentan con perfiles y descripcién de puestos?

6l
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11.-¢En la.empresa se da induccién al puesto?
11.1.- z,Quién o quienes son los encargados de hacerlo?
12.-¢ El trabajador recibe ceapacitacion?

12.1.-¢ Con qué periodicidad?

13.-4La capa.citacién es dada por personal interno o externo? )

14.-;Cree usted que para el Centro Nacional de Impresion sea importante la
capacitacion? ¢ Por qué?

¢ Comunicacion
15.-:,Qué medios de comunicacion se emplean en la institucion?
Formales {(memorandums, circulares,
etfc.)

Informales

16.-¢,En qué area se perciben problemas, en el que no haya la productividad o el
desarrollo deseado?

17.-;Existe algun aspecto donde se esta teniendo frecuentemente dificultades
como en la Comunicacion, Liderazgo, roiacion de personal, entre otras?

18.-¢Le gustaria que se tuviera una intervencion orientada hacia un area o un
tema especifico donde se tenga la problematica?
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