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INTRODUCCION

Este estudio pretende colaborar con su Qrﬁni?o de arena en el _
desarrollo de la Psicologla del Trabojo en'Mé:;ico, fué hecho en una Empre
sa de capital 100% mexicano, con personal también mexicano. Aunque la
la investigacién esté c;poyadu en postulados de autores extranjeros, uno de
sus objetivos es el avance en la técnica de la Psicologla dentro de la Indus

tria Nacional.

En la primera parte, se hace una breve resefia histérica del i'r&bi
jo humano y cSmo ha sido concebido duranfe las diferentes etapas por las
que el hombre ha pasado. En seguida se mencionan las teérfas de algunos
investigadores conductuales que se han preocupado por la Administracién de_
los Recursos Humanos en el &mbito laboral. La siguiente parte muestra la _
problémdﬂca de una industria que adolesce, en todos sus aspecfos administra
tivos de bases técnicas, desde el punto de vistu de la direccién de un grupo
de frabajo, con todas las repercusiones conductuales que implica para el ser
humano en sociedad y sin que la Gerencia use y aproveche los conocimien=

tos, de quienes ya pasaron por esta etapa del desarrollo industrial.

Se concluye comparando, algqno‘s resulfcaos que Diaz Guerrero y
‘Gémez Robleda han encontrado en sus invesi‘igéciones del mexicano en el _
&mbito lobora!, aunado a los resultados de encuestas, que basadas en los
anteriores autores, lé sirvieron a un coﬁmﬁero para presenfar su fesis pro=_

fesional .



Complementan este trabajo, cinco apéndices con material que se

dedicé para procurar disminuir. el conflicto de quienes ahl laboran.

En México los Recursos Humanos, empezaron a ser motivo de
preocupacién e interés en el sector ptblico, aproximadamente a fines del
sexenio correspondiente al periodo pres?denc?c;l del Lic. Gustave Dfaz Or-
das. Se centrs la atencién de Jefes Administrativos, en el comportamien~
fo humano de aquellos trabajadores cuyos puestos facilitaban o detenfan el
desarrollo de los objetivos en tiempos dergrminados. El pasado periodo pre
sidencial del Lic. Luis Echeverrfa Alvarez, marcé un impulso de prepara-
cién a los Recursos Humanos que inclusive se hizo ley, obligando asl al
sector privado a ensefiar y capacitar a su personal por medio de cursos for
males para posteriormente desarrollarlo. A pesar de esto, existen Empresas
que no han entendido la importancia que para ellas mismas tienen los Re~_

cursos Humanos con los que cuentan.

Esta tesis hace hincapié en los Recursos Humanos, teniéndolos
como uno de los factores mas importantes para el cumplimiento de los objeti

vos trazados .y el desarrollo de una Empresa Mexicana, para lo cual se hizo

un estudio de actitudes y motivacionhes de todo el personal, incluyendo desde

los primeros hasta los Gltimos niveles del organigrama. En este Cenfro de

trabajo, una de las polfticas del dirigente es considerar al Gltimo, los Recur
sos Humanos en relacién con los Recursos Econ&micos, Materiales y Téenicos,
lo cual ha creado una problemética en esta Empresa, que el personal mani~_
fiesta conduciéndose en una forma no favorable para la misma. Se revisa=_
ron aféunas obras de las disciplinas de Administracién, Psicologla y Ciencias

Sociales, con la intencién de entender el ambiente de trabajo que tiene es—



ta Empresa y la Administracidn que sigue su dirigente.

Este trabajo se titula BREVES ASPECTOS DE LOS RECURSOS HU
MANGQOS, por tratar con brevedad unicamente dos de los mbltiples aspectos im=
portantes que intervienen en las rélcéi;nes interpersonales de los grupos labora

les.



l.= RESUMEN HISTORICO DEL TRABAJO

Para los que creen en las Sagradas Escrituras, que es buena
parte de la humanidad; Dios castigé ol hombre por su desobediencia arrojéndo

lo del Poraiso en que vivfa y condenéndolo a irabajar para poder alimentarse.

Es asf,como nace la creencia de que el trabajo es un castige
divino. En los primeros afios de la humanidad todos los pertenecientes a las
tribus trabajaban durante la mayor parte de su vida, las mujeres dedicéndose

a trabajos sencillos y los hombres a los trabajos rudos.

A través de los siglos, el hombre se moviliza' : para satisfacer

sus necesidades vitales, las cuales una vez satisfechas le dan ocasién de de=~
dicarse o lo observacién del mundo que lo rodea descubriendo formas mas 4

ciles de obtener la resolucién de sus necesidades.

LA RECOLECCION, LA CAZA Y LA PESCA,

Esta etapa es la correspondiente o los némadas. El hombre vi
vla en pequefias bandas méviles de recoleciores de rafces y frutos, de caza-
dores y >pescadcres, rfgidamente qondic'ionodos al ritmo de las estaciones, en
gordando en las &pocas de qbunaancia y adelgazando en los periédos de es-
casez. Los regiones prédiges como las costas marftimas eran muy disputadas_
por la riqueza que presentoban en mariscos, lo que ocasionaba la concentra_

cién de bandas. A pesar de ello, el nfmero de cada grupo estaba limitado

por la capacidad de aprovisionamiento alimenticio en las épocas de mayor

escasez y por las dificultades de ordenar socialmente la convivencia del



mismo.

"En ese largo periodo de vida preagricola, calculado en medio
millén de afios, el hombre habfa dominado el fuego, habfa aprendido a fabri-_
car instrumentos de trabajo que compensaron sus carencias flsicas con medios
de ataque 'y de defensa y aumentaron su eficiencia productiva. Habfa desarro_
tlado idiomas, habla creadc'insﬁfuciones sociales reguladoras de la vida Fami-;
liar y grupal e intensificadoras del sentimiento .de lealtad &tnica. Habfa acu-
mulado patrimonios de saber y de creencias que explicaban su experiencia y _
orientaban su accién.'“v(Darcy Ribeiro.~ EL PROCESO CIVILIZATORIO, 1971 _
p. 18. Se piensa que todos los miembros de una pequefia comunidad podfan_
conseguir alimentos cazando, recolectando frutos o pescando. Se respetoba a
los ancianos y aquellos cuyas proezas flsicas fueran notables. EI hombre traba

jaba movido por sus necesidades primarias.

LA AGRICULTURA Y EL PASTOREO.

El hombre motivado por la curiosidad va acumulando observacio
nes y experimentos a fravés de milenios, surgiendo de &stas las primeras formas
de agricultura, en donde lo mano del hombre es importante para la horticultura
de frutos y tubéreulos, y el cultivo de cereales; pero més importante es el de~
sarrollo que puede tener el ser humano observando dénde, c6mo y cuéindo pue=
de obtener esos frutos de la tierra, es en este momento de la hisforia cuando_
se fija un procedimiento productivo nuevo que empieza a organizar lo naturale
za para ponerla al servicio del hombre, para proveerse de alimentos vegetales
de los que carece. Surge con el desarrollo de los pueblos, el estoblecimiento
de los mismos en un lugar, el conocimiento de los fertilizantes les permite a _

los errantes cuitivar la tierra, convirtiéndose en sedentarios,



“La domesticacién de animales, surgida en ciertas Greas, permi
tirfa enriquecer la diefa humana con una provisidn regular de came y también
de leche y pieles. Mas tarde, algunos de los animales domesticados propor=_
cionarfan una nueva fuente de energfa muscular, ademés de la humana, como
cobalgadura o fuerza de fraccién de arados y carros, multiplicando de esa -
forma la capacidad productiva del hoibre y su movilidad espacial.e. ... _

...Tal como la agricultura, la domesticacién de animales se _
desarrollo progresivamente, a parfir de procedimientos ocasionales que farﬁilig.
rizaron al hombre con ias condiciones de sobrevivencia y de reproduccién de_
los animales... ... comenzando por los perros de caza, se extendié la do-_
mesticacién a las aves, cerdos y muchas otras érl’oé del predio, y después de_
animales de mayor porte, criados ya en rebafics, como los renos, los camellos,
las ovejos, los equinos y los bovines, cﬁycs condiciones de crecimiento condu
cirfan al pastoreo como actividad especiali;anfe. .. .el pastoreo se desarrolla_
a partir de la domesticacién de animales por parte de grupos agricultores al _
nivel de aldeas agrfcolas... ...Seleccionadas las especies por esos agriculto
res, su multiplicacién ulterior -en ferrenos apropiados y a distancias convenien
tes de las plantaciones~ conducirfa a una especializacién écupacional crecien=-
te, Esto dé como consecuencia lo divisién socioeconémicu de los grupos huing
nos: la de los agricultores y la de los pastores. (ldem. pag. 19), Con la a=
gricultura y la ganaderfa, considerados como un bien comtin, este sistema do~-
miné por muchos ofios en la Historia del ser Humano. Algunos sociedades tie
nen progresos como el arado tirado por animales y fertilizantes. Lo tecnolo-_
gfa se enriquece con el descubrimiento de la cerémica, la aparicién del hila_
do y el tejido, enriqueciéndo el material doméstico con una multiplicidad de_

utencilios.




El ser humano hasta este momento de la Historia, ha satisfecho sus ne~
cesidades en un ambienfe de colaboracién voluntaria, no se subyuga a otro semejante
para obligarlo a producir los satisfactores de necesidades primarias como en épocas’ pos

teriores.

ESCLAVITUD Y SERVIDUMBRE.

La edad media trajo consigo un cambio importante, el concepto de bien
colectivo’ se convierte en un bien personal del principe o sefior a quien se toma por au=
toridad, creéndose la clase de individuos propietarios y trabajadores no propietarios. Es
te cambio se debié en parte a los guerras y conquistas en donde se convertian los prisio_
neros de guerra en esclaves, como si fueran bestias de las que se aprovechan sus fuerzas
y su fmbaio;

Es en esta época en la que el tipe mas comGn de relgciones entre traba
jadores y patrones es !a de esclavo, o siervo los primeros y amo los seéundos. El escla
vo era bien mueble, propiedad de su amo. Siendo sus deberes tan variados como la vo_
luntad de sus amos; desde tareas menores hasta las responsabilidades especializadas de -_
las primeras artes y oficios y de la milicia. El ser humano empieza a obligar a sus se-
mejantes a base de castigos, para que produzcan satisfactores de necesidades ajenas. En
el caso del siervo la forma de subyugar, era distinta, el siervo gozaba de cierfos privi-
legios p.e.: sus tareas y obliéaciones eran definidas principalmente en términos de canti
dades de producto jue debla entregar al amo (-es la primera vez en la Historia que se_
habla de motivacién al trabajador por parte de los religiosos, para que las personas pro_
dujeran més-) y de posible servicio militar; estaban limitados en el modo de ganarse la_
vida y en la ocupacién que durante su existencia trabajarfan, sin ningund oportunidad _
para educaise. La autoridad de los siervos era el amo y su familia, con caracterfsticas
de hereditaria e i’!imifadu y se justificaba por una superioridad innafa y la posesién de_

la tierra. Llos siervos se agrupon alirededer de un sefior que posee elementos mayores



para brindarles proteccién. El siervo se liga a la tierra que cultiva, no al amo, pues
al cambiar dé duefio la tierra, el siervo queda con el nuevo poseedor. Tanto el escla
vo, como el siervo eran considerados desheredados que habfan cafdo de la gracia y ha
bfan nacido para una vida de servidumbre, por lo cual se les tenta ’que dominar y diri_
gir. El Gobierno no influenciaba las relaciones de trabajo. =El Hombre poderoso domi

na al Hombre débil, y es el poder lo que regula el trabajo de la mayorfa de ahora en

adelante-.
ARTESANADO.

Se caracteriza este periodo principalmente pbr la pericia del trabajador,
porque es propietario de sus instrumentos, pone el trabajo o renta el local de produccién.
La produeccién es familiar., Los salarios eran fijados, con un criferio de precio justo, el_
cual comprendfa tanto los servicios personales, como los productos. Es la Iglesia la que_
poseeré la autoridad para regular el trabajo artesanal. Por otra parte el n6mer§ crecien=
te de artesanos independientes es cada vez mayor, surgiendo asl las e;peciulidades, las _
que se diferenciaban de las de los esclavos y siervos, teniendo mas liBerfad, lo que hace
que la Iglesia y el gobierno se conviertan en reguladores, limitdndolos con respecto a lo
que podfan cobrar a precio justo. En los servicios personales, el pago justo era aquel _
que permitfa al trabajador vivir con e!; educar a su familia y mantener su acostumbrado
nivel de vida,

LA REVOLUCION {NDUSTRIAL,

Con la Revolucién Industrial se marea una nueva etapa dentro del vtrabo-
jo, surgen nuevos inventos, apcxre?en }as méquinas y con ellas la produccién en serie. _
‘En esta &poca el trabajo artesanal dejo de tener importancia, se relegan las habilidades_
del hombre y se valGa més la m&quina; el ser humano pasa a segundo término, debido a
la no;'ma!izacién de procesos y productos, cubriéndose mercados més amplios. Llos anti-_

guos duefios de pequefios talleres se convirtieron en trabajadores de las nuevas uhidades

industriales.



La especializacién del trabajador se fijaré por la méquina que maneje.
El trabajo se va convirtiendo en rutinario, deshumanizador y sujeto a una dependen
cia més estrecha del empresario, El trabajador que anteriormente vi\?f&; de lo que_
producla la fierra, ahora se enfreni“a«-é a cambiar trabajo por alimento, surgfendo _
el temor a quedar desempleado, temor que hasta este momento de la hfsforia, apa-
rece por primera vez,

La libertad que tizne el trabajador para cambiar de patrén es mayor; _
puede educarse y educar a .su familia, eleva el nivel de su vida y podr& pasar de
peén a Empresario. | |

"En la ﬁevoluc_:iénA Indust-ial otra renovacién. esfructural es la que con-
duce al principal contingente de la fuerza de trabajo liberada de la agricultura, _
no ya hacia la industria, sino hacia nuevas y méltiples categorfas de servicios(asis
tenciales, educativos, de comercio; burocréticos, recréaﬁvos y otros innumerables)
que revelaron una capacidad insospechada de absorcién de mano de obra. La con
dicién ocupacional predominanfe‘en las sociedades més indusirializadas tiende a ser
la de asalariados de la categorfa de empleados de escrii’oriosAy groduados universi=
tarios llamados a representar el papel de principal contingente de la fuerza de tra
bajo, mas bien que la de obrero fabril. .(ldem. pag. 108).

LA ERA DE LA COMPUTADORA,

En las 6ltimos décadas se acenfGa el desarrollo de la tecnologfa elec-_

trénica y los primeros pasos de la automatizacién del sistema productivo, trayendo -

un nuevo impacto en las caracterlsticas del trabajo, este cambio acelerado esté -
creando una nueva revolucién industrial; de la produccién en serie de méquinas ma
nejadas por el hombre, se pasa a la automatizacién electrénica. ..."son meros prea

nuncios de lo que traer& en las décadas siguientes la acumulacién de progresos en

el campo de las ciencias bésicas y sus aplicaciones tecnolégicas en la forma de armas



termonuclzares, de aviones de retropropulsién, de baterfas solares y, sobre todo, de
dispositivos electrénicos ultrarréipidos fundados en la tecnologla de los frqnsiétores, _
que permitieron producir el radar y los nusvos computadores, los reactor‘as nucleares,
la luz coherente, el radiotelescopio, los proyectiles espaciales; y ademés, los com=
plejos industriales automatizados, los sistemas autométicos de produccién quimica de
sintéticos, los medios modernos de telecomunicacién en masa, los sistemas cibernéﬁ_
cos de coordinacién de fnformcci’cnes y de simulacién de situaciones para la fi'iccién
de estrategias militares y econémicas.

El impacto de estas innovaciones se hace sentir en la vida diaria del hom
bre com@in de nuestro tiempo, principalmente a través de un forrente de nuevos mate-
riales, dg nuevos tipos de méqui'nas-herrum'ieﬁ?cs automatizadas y de formas revolucio

narias de comunicacién en masa y de difusién”. (idem. pag. 118).

‘Se pedé ver en cada-una de las etapas, las diferentes carﬁcferfsﬁé:as del_ ‘
trabajo que el ser humano tenfw en un principio la cooperacién del individuo hacia *
el grupo consiste en su fuerza flsica, va cambiando con la evolucién y los grupos que
dominan a las masas valorarén el trabajo de sus dominados. El hombre tendré que tra
bajar obligado por sus necesidades, pero éstas son distintas conforme pasa el tiempo. _
En un principio debla recolectar frutos y cazar animales, poniéndo en juego su vida _
si querfa cambiar su dista; lo que lo impulsaba a enfrentar peligros efa la satisfaccién
de ver terminado el trabajo que &l mismo se imponfa. Con la evolucién se van modi-
ficando las formas de trabajo, asf como la forma de satisfacer las necesidades, actual-
mente no es necesario cazar para comer carme. Al modificarse las formas de trabajo
se modifican también las formas de safisfacer las necesidades, el ser humano va tenien=
do la dependencia de la sociedad en que vive y es asf como se somete a los normas de
administracién de su trabajo, las cuales cads vez son més deshumanizadoras a causa del

progreso tecnolbgico; sin embargo ahora se vuelve a pensar en el Hombre que frabaja.



11. LAS ACTITUDES

-11-

Como en esta tésis se midieron tanfo las actitudes, como las mo=-

tivaciones, en este brevlsimo capltulo se explicarén algunos conceptos de actitud,
ya que en el siguiente capftulo se expondrén algunas teorfas motivacionales.
IMPORTANCIA.- Los empleados, sus mandos intermedios y los altos directivos _
podrfan conseguir més,si se realizara un mayor esfuerzo sobre las actitudes. Se_
ha dejado al deportamento de Relaciones Industriales esta tarea, dirigiéndolo al _
problema de las relaciones humqnas, las cuales.deben ser consideradas como asun
tos de la polftica relacionada con las decisiones organizativas, del mismo modo _
que las ofras polfticas administrativas. Lla necesidad de considerar las relaciones
humanas es permanente y afecta la orguniiacién en cada momento, como se ver§
particularmente en la Empresa estudiada. Las actitudes del trabajador, afectan _
sus sentimientos sobre su labor; afectan la cantidad y calidad de la produccién y
afectan la duracién de las méquinas y utencilios de trabajo.

DEFINICION:

1.- Gordon W. Allport, define la palabra actitud como: "Un estado _
mental y nervioso de disposicién organizado a fravés de la experiencia, que ejer
ce una influencia directriz o dinGmica sobre la respuesta del individuo ante fo-_
dos los objetos y situaciones que se enfrentan. Una actitud se refiere siempre a
un objeto. Se tiene una actitud respecto a la religién, al comunismo, a las ex
ploraciones en el Artico. Las actitudes son por lo general en favor o en contra,
favorables o desfavorables, de buena disposicién o mala disposicién; conducen a_

aproximarse al objeto o alejarse de &l. Ejemplo: Andrés tiene una actitud favo
rable respecto a su Iglesia, una acfitud negativa frente al vecino de su casa y

una actitud ambivalente frente a la televisién.



Este atributo de aproximacién o alejamiento dé& un matiz definido,
de motor .al concepto de actitud. Existe una disposicién a la accién. En la _
mayorfa de las lenguas hallamos términos comparables que unen la posicién moto
ra con la posicién psfciui#a. En un andlisis d? doce lenguas, Johnstone encon-
tré que ast ocurrfa y que en general, el vocablo correspondiente a actitud, se
acerca més al estado motc;r, que al estado psicolégico”. (Allport, Gordon W, _
1968 p. 412 y 413),

“Krout en sus experimentos llegé a la conclusién de que existen e

quivalencias significativas estadisticamente entre ciertos gestos y ciertas actitudes.

La mano abierta y calfda, oscilando entre las piernas, acompafia carﬁcferfsﬁcamen
te a la frustracién; los dedos doblados en su extremo denc?anv sospecha o resigna—.
cién; la mano llevada a la narfz es indicio de temor; los dedos en los labios, -
verglenza; la rﬁano en forma de pufio, agresién; una mano rodeando a un dedo _
de la otra mano, engréimienfe o enardecimiento” (ldem. p. 550)

2.- Maier define la actitud como: "Una especie de estado de esplritu"
Supone una :;)redisposicién para formar ciertas opiniones. Dicho de otra manera,
un marco de referencia que' influye en los puntos de vista y maneras de pensar _
de! individuo, sobre los distintos asustos y que se reflejan en la conducta. (Tiffin
1966, p. 321). Maier al hacer un exémen de la naturaleza de la actitud, la es
tima como una figura de referencia y que también representa una predisposicibn;
para la formacién de ciertas opiniones, pudiéndo en la Gltima iVnsi'ancia conside-;_
rérseles como una tendencia psicolégica. En esa virtud, una actitud es un marco.
de referencia, que influye sobre la forma en que un individuo percibe las cosas y
sobre la opinién que tenga de un hecho determinado. Lo opinién es una irterpre-
?ocl;én de los hechos, pero dicha interpretacién depende de la racionalizacién del

individuo.

-12-



3.~ Borgadus define la actitud como: "Una *endengiu a actuar hacia o en
conira de alg6n factor ambiental, el que se convierte con ello en un valor positivo V
o negativo” (Brown. 1963, p. 197), Esta devfinicién ve la actifud como una tenden
cia, como'cierto orienfacién persistente del individuo, en la cual se motiva al indi
viduo para que tenga una valorizacién positiva o negativa. Esta definicién relacio~
na la actitud con la mofivacién que més adelante se ver4.

4,~ Gilmer hace una definicién de las actitudes, en la que dice: "las ac-
ﬁfude; son unas normas de agrado y desagrado -de acuerdo a acercamientos y recha-
zos- relativamente persistentes y habituales, que ostenta el individuo frente a varios
objetos, sfmbolos y situaciones. (Gilmer. 1963, p. 450).

Para efectos de este trabajo, actitud es fa manifestacién de conducta _
que el individuo tiene ante una persona, situacién o cosa, es una forma de comporiar
se del sujeto.sumada a sus motivaciones, emociones, percepciones, factores sociales y
fuerzas econémicas que le harén tomar una postura determinada ante ciertos estmulos

del medio ambiente que se le presenten en base a experiencias tenidas o adoptadas.

CARACTERISTICAS DE LAS ACTITUDES.

1.- ‘Se aprenden o se adquieren en el curso de la experiencia diaria. Esta
caracterlstica se refiere a la expe}rienciq g que estd expuesto el ser humano, a este _
respecto Terry indica: "El estar en Intima asociacién o en confa&c continuo con una_
situacién o actividad, tiende a influir sobre la actitud hacia una misma sifuacién ° _
actividad". (Terry. 1961, p. 544). En los puntos de vista que se tengan para afron-
tar los acontecimientos y en la manera de sentir las cosas, influye la experiencia. _
Para el desarrollo y existencia de las actitudes, tienen un papel muy importante, las
asociaciones que se hayan constituldo con respecto a la cuestién u objeto y a las =

cuales se denominan cuadros o marcos de referencia, los que contribuyen a crear lo
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actitud que se forje respecto a dicha cuestién u objeto.

Las asociaciones que forman el cuadro de referencia, no necesariamen
te estén ligadas a la experiencia propia del individuo, esa asociacién puede derivar
se de comunicaciones escritas o verbales, las cuales en ese caso, forman el marco _
de referencia en que se funda la actitud.

Siendo la experiencia y el aprendizaje factores bésicos en la forma-_
ci6n de la actitud, del grado en que estos factores lnfluyen en la actitud, depende
r& también el grado en que pueda ser controlada. Es importante también este factor
de la experiencia, en las tendencias de un grupo de Individuos que hayan tenido si_
milares experiencias. Los diversos factores que intervienen en la formacién de acti-
tudes, tienen alguna clase de experiencia #revia.
2.~ Las actitudes no son‘innaras, el individuo las asimila o partir de la in
fancia por el medio social y cultural que lo rodea.

| Es de hacer notar que el origen de las actitudes es muy complejo, en_
vista de que son diferentes los factores que influyen en la formacién de elias.

En consideracién a que las actitudes son adquiridas del grupo con el _
cual el individuo se identifica, se deduce que hay integracién de factores que han _
actuado en la formacién de las mismas. | Dado que la identificacién se produce desde
la nifiez, los niffos repiten las opiniones de su ambiente familiar haciéndolas propias,
antes de que conozcan propiamente los hechos. La razén por la cual se aceptan las
estimaciones. y las actitudes del grupo, es porque el grupo protege los intereses de _
sus miembros. Se ha demostrado experimentalmente, que las personas estan influldas
por las actitudes y las opiniones de los demés. Incluso la confianza en la estabilidad
de una Empresa, estd influenciada por lo que piensas diversas personas aln ajenas a _
ésﬁ.

El pertenecer a un grupo es uno de los elementos importantes que inter

vienen en la formacién de una actitud.
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3.~ Las actitudes no siempre estan relacionadas con la educacién o la in-
teligencia del individuo, ni con los hechos de las situaciones. Muchas actitudes se

fundan més en e! aspecto emotfivo que en el racional.

Es decir las actitudes son predisposiciones a la accién, incluyendo un
elemento importante de sentimiento. 7 Los sentimientos se reflejan en las actitudes,

sin ser iguales. Hay qué hacer notar que las actitudes se desarrollan bajo el influ-

jo de diversos factores, como son, las emociones, las percepc‘ioﬁes, los factores so=
ciales, las fuerzas econsmicas y las motivaciones. El ser humano llega a constituir
una escala de jerarqula de actitudes, que lo encuadran dentro de un sistema de ac~
'ﬁtudes, lleglindose a caracterizar a las personas, segln sus reaciones ante deferming_
dvosvesfrmulos, como ya lo cité Allport. El ambiente social 4que haya rodeado y ro-
deé al i’ndividua', es de gran trascendencia en la formacién de las actitudes, la fa
milia ocupa un papel muy importante sobre las actitudes que tomaré el ser humano,
la escuela, la réligi6n y los grupos a los cuales pertenezca actuarén sobre las acti~
tudes del sujeto. En e! grupo laboral, las actitudes que fengan, estaran condiciona
das por las caracterlsticas particulares de la empresa, tales como el prestigio que &
ta tenga, su polltica, las oportunidades qﬁe dé a los empleados para mejorar, el de
sarrollo que ofrezea y la ccmpensacién’ econSmica, entre otras cosas, harén que los_
empleades tengan actitudes favorables para la consecucion de igs objetivos de la em-
presa.

4,- Las actifudes pueden forfalecerse, modificarse o eliminarse.

Con el objeto d;: conseguir un cambio, una posible eliminacién o un_
fortalecimiento de las actitudes, se req'u'iere hacer una medicién de ellas, mediante_
la que se obtenga una justa valoracién de las mismas y se faciliten las condiciones_
de informacién para geguir el procedimiento més adecuado para lograr la meta desea

da; también con la medicidn se pueden comprobar los eambios operados.



ACTITUD EN EL TRABAJO: "Es el sentimiento que el empleado tiene c;:erca de su _
labor, su disposicién a reaccionar en un sentido o en ofro, un're‘ los factores especl’ii
cos relacionados con su trabajo. Satisfaccién en el trabajo ° inscfisfc;ccién, es la ;
consecuencia de las varias actitudes 'que la persona guarda hacia su trabajo, hacia _
factores afines y hacia la vida en general. La Moral industrial estd producida‘por,_j_
el grupo. Para el individuo es la sensacién de ser aceptado y pertenecer a un gru-
po dz cmpleados gracias a la udhesién’a objetivos comunes. En una Empresa, moral
industrial es la expresién mezclada de las actitudes de los varios individuos que la _
forman" . (Gilmer, 1963, p. 239-240). Todos tenemos actitudes que gobieman nues-f;
tras tendencias a reaccionar positiva o negativamente frente a las personas, a lqs
cosas o a las situaciones. Nos gusta n no§ disgusta nuestro trabajo por diversos mo-
tivos y en diferentes grados. Nuestra moral puede ser buena o mala segbn la co-_
rreccién con que un grupo act@a al llevar a cabo sus propésitos acerca de iosk acti=

tudes de sus empleados.

MANIFESTACIONES DE CONDUCTA.

’Perezcx en el trabajo, frabajo lento, cese precoz y excesivo ausentis-
mo, son verdaderas revelaciones t:!e actitudes adversivas, pero llegan a conocérse dg
masiado tarde. Cuando la Empresa se d& cuenta de estas actifudes, es demasiado tar
de. Sin embargo, muy frecuentemente, es’el Gnico medio de informacién por el que

muchas Empresas conocen la actitud de sus empleados.

En la Empresa que se investigh, se encuentran tfodas las anteriores ma-
nifestaciones de conducta mencionadas, motivo por el cual se mencionan en este ca-
pitulo, pues servirn de base para el capltulo cuatro, que es donde se expone pro-

piamente la investigacién que sirvi6 de mévil para esta tésis.
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.En la actualidad, el giro que se le ha dado ¢ los Recursos Humanos,
ha permitido que el Psicélogo se introduzca de lleno en el &mbito laboral. El es-
tudio de las actitudes y sus repercusiones conductuales en los centros de trabajo, es
muy importante para el desarrollo de los individuos que forman los grupos de produc-
cién de las Empresas, asl como aquellos otros que interviénen de alguna manera pora
que las Organizaciones funcionen adecuudarﬁente, y que por fallas humanas no lo lo

gran.



1. TEORIAS DE LA

MOTIVACION,

Después de revisar algunas teorfas de la motivacién, se escogie=
ron fres autores extranjeros que a juicio de la investigadora son los adecuados_
para explicar la problemética de la Empresa estudiada, también se seleccion;S_
a dos aufores mexicanos que han trobajado en el &mbito de la Psicologla de! _
trabajo, =n México, y cuyas experiencias se pueden comparar con los resulta=
dos obtenidos en el capftulo IV del presente trabajo.
TEORIA DE ABRAHAM MASLOW.,
Maslow en 1954 postulé que el _hombre poseé una escala de ne~
cesidades, las cuales ordend de la siguiente‘manera:
a) Fisiolégicas: De caracter primario, son aquellas sin las cuales
el organismo no puede vivir, o sea que son indispensables para la conservacién de
la vida. Por ejemplo: alimentarse, beber, respirar, dormir y otras. Llas necesida
des primarias pueden ser saciadas a diferencia de las secundarias que son espectfi~
-camente humanas.
b) Necesidades de Seguridad: El hombre desea estar en la medida de
lo posible, a cubierto de contingencias futuras. Requiere sentir seguridad en e!. fu~
" turo aprovisionamiento de safisfactores, para él y pcra su familia, de acuerdo a las_
necesidades primarias. También necesita sentir seguri‘dvad en relacién al respeto y _
la estimacién de los demés componentes de sus grupos sociales.
¢) MNecesidades Sociales: El humano para sobrevivir, necesita, sal-
vo raras excepciones, aliarse; requiere vivir dentro de una comunidad. Hasta ahf _

para el aspecto netamente utilitario de la sociedad. Necesita el ser humano sen=
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tir que pertenece ol grupo y que se le acepta dentro de é&l.

d) Necesidad de Estima: Todas las personas de nuestra sociedad tienen
ngcesidad o deseo de una evaluacidn estable firmemente basada y alta de su persona-
lidad; necesitan de autoaprecio o autorespeto y del aprecio y respeto de los demas. _
El hombre necesita sentir que puede’h:;xcer lo que se propone, necesitd sentirse reali=
zado, qbé es asl’ misrﬁo suficiente para cubrir ofro fipé de necesidades, desea desta-_
éar, contar con .- prestigio entre los integrantes de sus grupos, dentro de una ie-;
rarqulfa. En la sociedad existen status adscritos y status adquirides. Por ejemplo en_
nuestra cultura un status adscrito de la mujer, es el dedicarse a los trabajos propios_
del hogar, por el hecho de ser mujer. Un ejemplo de status adqufrido es el ganar _
o tiavés de una competencia un pu;asfo importante en una empresa privada, que es _
funcién de las coracterlsticas propias de la persona. Los status adquiridos actualmen
te van teniendo gran imporfancia en nuestra sociedad, al grado que c;,onsﬁfpyen en
ocasiones, el principal motor del individuo, Ademés proporcionan algunas bases pa=
ra la autoestima y la estimacién de los demés.

e) Necesidad de Autorrealizacién: El ser humano, por su vida en so-_
ciedad, requiere comunicarse con sus congéneres, verterse hacia el exterior, expre=_
sar sus conocimientos y sus ideas. Asimismo, requiere trascender, desea dejar hue-
Ha de su paso en este mundo. Una manera de Lograrlo es perpetuéndose en la pro_
pia obrﬁ, a través de la creacién. Esta necesidad, especialmente, se ve frustradc_
en el trabajo industrial por la produccién enk serie, fragmentada en diversas opera=_
ciones repetitivas, que imponen un obstéculo a la satisfacecién de esta necesidad.

Es importante hacer notar que en las brevfsimas descripciones anterio_
res se han fomado las generalidades, dejando a un lado los excepciones. Es conve
nienfe asentar, igualmente, que la safisfaccidn de estas necesidades no se distingue

claramente en muchas ocasiones, sino que se mezclan y se confunden ofreciendo
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complejas formas de satisfaccién, moldeadas en gran parte por la sociedad. Ademés
- es-necesario enfatizar que las necesidades secundarias se manifiesten en grado dife-_
rente en los difererifes individuos y en las diferentes edades. Un nifio no sienfe con
la misma intensidad que un adulto la necesidad de aui‘q-expresién. Un pintor, mof_i_i
vado preponderantemente por la mi;ma necesidad, puede llegar fncluso a ver dismhw_zi
Idas las otras a un nivel minimo, como nos dé claros ejemplos la Historia (Van Gogh,
Rembrandt, etc).

Por ofra parte no todas las necesidades opérun en un nivel conscie;mfe.
En algunas ocasiones alguna o algunas, por diversos mecanismos psicolégicos q;.Je es _
imposible mencionar aqul’ por la brevedad con que se resume el pensamiento del autor,
funcionan fuera del campo de conocimiento del individuo, en un ﬁivel inconsciente, _
cuyo estudio pertenece a la Psicologfa Patolégica y cuya importancia es mayor enire _
mayor sea el desajuste entre el individuo y su medio.
GRADOQOS DE SATISFACCION RELATIVA,
| Los cinco grupos de necesidades primarias ya mencionados no nécesurig
mente aparecen como se presentaron, aunque la mayorTa de las personas estudiadas _
parecfan tener el orden indicado. En la teorfa de Maslow aparece vel concepto de _
prepofencia y este consiste en lo.siguiente: Cuando las primeras necesidades estén ra_
zonablemente satisfechas, surge el segundo grupo, cuando gl«‘segundo grupo -esré razo.
nablemente savﬁsfecho se presenta el tercer grupo y asf sucesivamente. O sea, quees_
tablece un orden jerérquico de las necesidades. Maslow presenta para ejemplificar el
concepto de prepotencia lo siguiente: La mayor parte de los miembros normales de _
nuestra sociedad estan al mismo tiempo o parcialmente éutisfechos e insatisfechos en _
todas sus necesidades primarics y asigna arbitrariamente un porcentaje a fines de ilus_
tracién se tendrfa que: un ciudadano medio estuviese satisfecho en un 85% en sus ne

cesidades fisiolégiaas, 70% en sus necesidades de seguridad, 50% en sus necesida=_



wZ] -
des sociales, 40% de sus necesidades de es'ﬁmav y 10% de sus necesidades de autorrea
lizacién.

Maslow es criticado en su teorfa porque no ha sido probada, se nece~
sita hacer una serie de estudios a través del fiempo y en diferentes grupos de perso=
nas para probar lo que 32 dice.

El presente estudio pretende saber cuéles son las motivaciones de los
frab&iddores de este grupo laboral, apoyado en la idea de que el ser humano tiene

" una jerarqula de sus necesidades, que el frabajo representa una fuenie de satisfac-
tores para las necesidades primarias y pdrc algunas secundarias, segtn e! valor que
el sujeto les dé por estar o no razonablemente satisfechas.

Otra de las crﬂi‘cas que se le hace a esta fedrfa, es que las -defi-
nicione de las necesidades no son operacionales. "Para que asl' fueran se requerirfa
de una manipulacién experiménfal en el laboratorio, coﬁ seres humanos, lo cual
impide un estudio de esta naturaleza, ya que el ser humano preseniﬁ inhumembles_

factores que no lo permiten.

TEORIA DE DOUGLAS MC. GREGOR.

Brevemente se expondrén sus teorlas administrativas por relacionarse _
directamente con la conducta humana.
TEORIA X",

Al eldborar la teorfa X", Mc., Gregor se basa én los conceptos tradi
cionales que se han seguido en 'Empresos, acerca de la direccién y el control del com
porfamiento humano. - 1.- El ser humano ordinario siente una repugnancia intrfnseca
hacia el trabajo y lo evitar§ siempre que pueda.

| = 2,= Debido a esta tendencia humana a rehuir al trabajo, la mayer
parte de las personas tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, cont;’olqdm, -

dirigidas y amenazadas con castigos, para que desarrollen el esfuerzo u&ecuqd@ a
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la realizacién de los objetivos de la organizacién.

= 3.=- El ser humano prefiere que lo dirijon, quiere soslayar responsa
bilidades, tiene relativamente poca ambicién y desea més que nada su seguridad.”
(Mc. Gregor, 1969, p. 43-44-). V

En relacién al punto nbmero uno de esta teorfa, explica el autor que
tiene rafces muy profundas encontradas con el castigo de Adény Eva al ser expulsa-
dos del Parafso y condenados a trabajar para vivir. La importancia que se le dé o
o productividad, al concepto que se |e‘dé a "una iomcda equitativa de frabajo",
a limitar el trabajo y restringir el rendimiento y a las recompensas por la buena ac
tuacién, refleja la conviceién implicita de que el administrador debe tratar de con_
trarestar la tendencia humana innata de evitar el trobajo.

Para explicar el punto dos de su teorfa "X", Mc. Gregor dice que_
la repugnancia hacia el trabajo es tan fuerte que nf la promesa de recompensas sue
le bastar en general para superarla. Los individuos aceptarén los premios y estarén =

pidiéndo ofros mejores. ' N

"
~

Por Gltimo se refiere elkuutor al punto tres, de la siguienté\?gr;c::_
Rarc vez se expresa tan sinambages nl rodeos esta idea de la "mediocridad de las_
masas” . De hecho, se est& elogiando bastante el ideal y lo meritorio del ser huma
no medio, VNuesh'os valores polfticos y sociales requieren fu‘les expresiones pGbli-_
cas. - Sin embargo, un nbmero considerable de jefes y gerentes sostienen en priva-
do esta @ea y no es diffcil verla reflejoda en sus directrices y forma de proceder.

Al plantear esta teorfa Mc. Gragor hace referencia a la motivacién
humana en la que fundamenta su teorfa "Y",
PRINCIPIOS MOTIVACIONALES.,

El hombre es un animal insatisfecho. En cuanto queda satisfecha una

de sus necesidades, fendr§ otra para lo que exija el mismo trato. El esquema es



interminable. No se infermmpe'desde el nacimiento hasta la muerte. El hombre
estd cor?sfcntemente esforzdndose,’ trabajando si se prefiere, por satisfacer sus ne=
aesidades.

1.- A semejanza de la teorfa de Maslow, Mc. Gregor establece una _
pirémide de necesidades, poniéndo en la base ‘a las necesidades orgénicas, que co
rfesponden a las fisiolégicas, a las que este autor llama inferiores, porque sin ser_
satisfechas el hombre morirfa. Una vez safisfecha una necesidad, ya no estimula_
la conducta del hombre . "Cuando estas necesidades estan mas o menos satisfechas,
éomienzan a dominar la conducta humana las de nivel superior, es decir, empie~_

zan a motivarla” (Mc. Gregor, 1969, p. 46).

2.- Necesidades de seguridad: ~ Corresponden a las que Maslow denomi-
na de lo misma forma; "son las de proteccién contra ‘el peligro, la amenaza y la_
privacién. Algunos creen eméneamente que éstas son necesidades que pudiéramos_
llomar -de garantfa-, ~ Pero el hombre no necesita ese tipo de garantla si no se _
encuentra en una relacién de dependencia, expuesto a una privacién arbitraria.

Lo que necesita es ~la solucién m equitativa posible=. Cuando cuenta con esto
no tiene inconvenienfe en arrostrar peligros. Cuando se crea, por el contrario, _
amenazado o dependiente, la necesidad més apremiante que experi méntq es lo de_
proteccién y garantla, (ldem.). El temor al desempleo es ejemplo de ver en peli_

gro la necesidad de seguridad.

3.~Necesidades Sociales; "Cuando estén satisfechas las necesidades mate
riales del hombre y ya no tiene por qué abrigar temores respecto a su bienestar fI
sico, sus necesidades sociales adquieren importancia principal como motivadoras de

su conducta. A esta categorfa pertenecen las de sentirse miembro de su organi-
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zacibén, la de asociacién, la de ser bien recibfdo y estimado por sus compafieros, !;:
de dar y recibir afecto y amistad.” (idem., p. 47). Al respecto de estas necesida-
des muchas organizaciones a fravés de sus administradores, piensa que son un peli-_
grd para las mismcs} sin reparar-que un grupo de frabajo compacio e Intimamente u-
nido puede, en las débidcs circunstancias, ser més eficiente para realizar Ios‘ﬁnes_

de la organizacién que un nGmero igual de individuos aislados.

4.- Necesidades del yo: Corresponden a las que Maslow Ilama necesi
dades de estima, Mc. Gregor las clasifica en dos categorfas:

-a) Las que se refieren u! concepto personal: necesidades de respeto_
y confianza en s mismo, de autonomla, berfeccioncmieniro, ‘compel'encia, scbér.

B) Las que se refieren al propio prestigio: necesidades de que se le_
reconozca la categoffa que se merece, de buen nombre, estimacién y respefd por =_
parte de los compafieros.

A diferencia de las necesiaades que hasta este momento se han mencio
nado, estas Gltimas necesidades rara vez estbn satisfechas; éi hombre busca cada vez_
mayor satisfaccién de este tipo de necesidades una vez que ha advertido y sentido su

importancia. Sin embargo, hasta que queden satisfechas las necesidades flsicas, de _
seguridad y sociales en un grado mas o menos razonable, aparecen &stas.

"La. organizacién industrial corriente b;'inda sélo oportunidades limita=

das para la satisfacciébn de las necesidades de la personalidﬁd a los Vmiembros que o=

cupan los niveles inferiores de su jerarqulfa. Los métodos ordinarios para la organiza

cién de trabajo, sobre todo en las industrias de produccién en serie, no se ocupan

gran cosa ‘de estos aspectos de la mofivacién humana." (idem.).

5.= Necesidades de Realizacién Personal, El hombre siente el impul
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so de desarrollar las propias pcjenciclidades de ir progresando constantemente, de dar.
salida' @ sus facultades creadoras en el sentido més amplio de la palabra.

En las circunstancias de la vida moderna de los negocios, apenas W_ '
oportunidad para suﬁ"sfacer y expresar estas necesidades humanas, a consecuencia de _
las privaciones que suelen experimentar los individuos con respecto a las demés nece-
sidades "de categorfa inferior" (ldem.). Tc;n'i'o la insatisfaccién de las necesidades fT
sicas como de las superiores, tienen consecuencias que se. reflejan en la conducta.

Cb"undno-fse priva a lqs personas de oportunidades para‘ satisfacer con el
trabaije. lqs.<fbecej;i_dades que hoy son de importancia para ellas, se comportan de una_
manem‘qﬁe facilmente pue&e predecirse: es decir, procedeh.con Indolengi_a,ﬂqpqtfa,_
renvencia a aceptar responsabilidades, resistencia a los cambios, tendencia a escu~- _
char las voces de la demagogia y a entablar demandas excesivas de beneficios econd
micos. |

Las anteriores bases motivacionales son las que conducen a Mc. Gre-_
gor a formular su teorfa "Y”,

TEORIA "Y",

Fundamentos:

1.= El desarrollo del esfuerzo flsico y mental en el irabajo es tan na-
tural como el juego o el descanso. El trabajo constituye una fuente de safisfaccién.

~ 2.- El control externo y la amenaza de castigo no son los Gnicos me~
dios dé encauzar el esfuerzo humano hacia los objetfivos de la organizacién. El -hom
bre debe dirigirse y controlarse a sI' mismo en seryicio de los objetivos a cuya reali=
zaciébn se compromete,

3.~ Se compromete a la realizacién de los objetivos de la empresa, _
por las compensaciones asociadas con su logro. Dentro de los compensaciones la més
importante es lo satisfaccién de las necesidades de la personalidad y realizacién de

s mismo.



4.~ El ser humono ordinario se habitGa, en las debidas circunstancias -
no Vsolo a aceptar, sino a buscar nuevas responsabilidades.
5.~ La capacidad de desarrollar en grado relc?ivameni'e alto de la i-
maginacién, el ingenio y la capacidad creadora para resolver los problemas de la _
organizacién, es cardcférfsﬂca de grandes sectores de la poblacién.
6.~ En las condicionés actuales de la vida industrial, las potenciali-
dades intelectuales del ser humano, estan siendo utilizadas solo en parte.
Estos principios dinémicosfﬁndican la posibilidad de desarrollo y creci
miento del ser humano. |
Este autor relaciona el trabajo con la satisfaccién de necesidades que
en &l se puedeh encontrar. Se presentan en cada teorla un principio: el principio
esencial de la organizacién derivado de la teorfa "X" es que la direccién y el con
trol deben ejercitarse por medio del desarrollo de la autoridad. El principio fun-_
damental que se deduce de la teorfa "Y" es el de integracién, o "sea creacién d?_
condiciones que permitan a los miembros de la organizacién realizar meibxj sus pro_
pios objetivos encaminando sus esfuerzos hacia el éxito de la empresa. |
En su teorfa"Y} Mc. Gragor nos‘planfeu una forma de administrar I
recursos humanos que responde o las necesidades de nuestro tiempo, pues la teorfa _
"X corresponde a tiempos pqsddos a pesar que algunas empresas la empleanhoy en
dfa.
TEORIA DE DAVID MC., CLELLAND,
Este autor al referirse al motivo, dice que es el restablecimiento por
un indicio de un cambio en una situacién afectiva. En nuestro sistema todos los _
motivos son aprendidos. Ciertos estlmulos o situaciones que implican discrepancia _

entre las expectativas (nivel de adapfacién) y la percepcién son fuentes de afectos_

primarios no aprendidos, de naturaleza positiva o negativa. Todos los motives son
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adquiridos y la motivacién se basa en el afecto.

Lo enunciado por Mc. Clelland en cuanto al ofecto es algo realmente
importante aunque la motivacién es un proceso que despierta, mantiene y regula la _
actividad, todo esto se debg en gran medida al afecto que inferviene en nuestros ac-
tos. Realizamos con més entusiasmo igquelyias tareas o actividades hacia las cuales te
nemos un afecto positivo, pero ademés que tenemos la cerieza de poder realizarpor _
nuestra preparacién o aprendizaje previos. Piensa que ademas de los factores biolégi
cos y culturales tiene muchc-imporfancic el afecto; considera asimismo, que las moti-
vaciones son aprendidas y que en el momento en que se despierta una motivacién se_
reinstalen ciertas experiencias previas conjuntamente con los estados afectivos asocia=
dos ai modelo inicial. Considera que algunas situaciones nos despiertan afectos posi_
tivos (agrado) y'oi'ras afectos negativos (desagrado) y que, al reproducirse un evento
similar o parecido, podemos responder con el estado afectivo inicial, que nos puede
llevar a quérer repetir la experiencia o buscar alejamos de ella.

Al elaborar sus conceptos teéricos, Mc. Clelland formula 12 hipétesis:

1.- La excitacién afectiva es la consecuencia innata de ciertos hechos
sensoriales o perceptuales.

2.~ El afecto positivo -resulta de las discrepancias pequefias de un hé-_
cho sensorial o perceptual con :;especi'o al nivel de adaptacién del organismo, el efec
to negafivo resulta de discrepancias mayores.

3.= Los niveles naturales de ‘adaptacién de receptores sensoriales diver
sos, difieren entre sl

4.- Una discrepancia entre el nivel de adaptacién y una sensacién o_
hecho debe persistir durante una extencién finita de fiempo antes de que dé lugar a _

una respuesta hedénica.

5.- Las discrepancias con respecto al nivel de adaptacién darén ori=-
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gen a una funcién afectiva positiva oﬁegcﬁvu, en una y ofra direccién a lo large
de un continvo. |

6.= Los aumentos y disminuciones de la infens%dad ‘del esttmulo pue-
den relacionarse con la mofivc:ci&n/sélo si se toman en cuenta niveles de adaptacién
y aprendizaje.

7.- Los cambios en el nivel de adaptacién éon los cambios hedénicos
acompafiantes, pueden ser producidos por condicion’es somdﬁccsA.

8.~ Los cambios en el nivel de ﬁdcptqcién con los cambios hedénicos
acompafiantes pueden ser producidos por la expe?iencia;

9.~ Los hechos pueden diferir de las expectativas en una variedad de
dimensiones. |

10.- La frustracidén es una fuente de afecto negativo.

.- E! motivo de realizacién se desarrolla a parﬁvr' de expectativas
crecientes.

12.- En los adultos humanos, los niveles de adaptacién son numerosos_

'y complejos, de modo fal que un hecho simple puede tener varias consecuencias he-

‘ dénicas. (LA MOTIVACION AL LOGRO.- Enciso Gracida, Juana Cristina.~ México
D.F.., 197. '

En general su teorfa se basa en qt;ve la sociedad o cultura influye so-_
bre el ser humano, incrementando en &ste su deseo de superarse o realizarse. Para _
Mc. Clelland, las condiciénes soci#econémic;us son un factor secundario para el desa
rrollo de un pals, lo importante es la motivacién de logro que los individuos de ese_
pals posean. El factor logro es el centro de‘su teorfa, mismo que se origina en el _
individuo, principalmente de la influencia que ejerzan los padres de &l. Factores _
como la confianza, liberfod,I afecto y responscbilidad, songei‘eminaﬁfes de un mayor_

o menor motivo de logro. Los padres también influyen en el desarrollo de los moti



vos afiliativos y los de poder. Llas éersonas con un alto deseo de lograr, emplean_
metas con el fIn de alcanzarlas y realizar algs. Los personas motivadas por la afi_
liacién, estén interesadas en establecer contactos personales céilidos, en cambio las_
personas motivadas por el poder, desean lograr tener el mundo y la fuerza.

El autor encontré que en los palses industrializados la motivacién al_
logro es mayor que en los pafses no indust‘riqlizudos, y que en los segundos la moti
vacién de dofiliacién es més elevada. Segtn Mc. Clelland, las personas con una _
alta motivacién de logro, tienen éxi’to en la iiberfod de élegir y pe¥seguir sus me-_
tas, tomando riesgos moderados: su primera recompensa es un frabajo bien hecho.

Las personas con baja motivacién de quro, _esf&n interesadas en cosas como: la acep
tacién, seguridad, dinero, posesiones materiales y estan inclinadas a aceptar riesgos_
injustificados. |

Esta teorfa es muy criticada bor no utilizar métodos objetivos, aunque
el autor pretenda ser lo més objetivo posible; hay quienes en su-crftica mencionan _
el hecho de que no siempre existe oposicién entre realizacién y afiliacién, citando_
el efemplo de algunos filéntropos que en vfrl'ud de su motivacién de dfiliacién, han_

logrado crear grandes organizaciones dedicadas a la caridad,

Para el presente trabajo el citar esta teorfa es importante, porque apo
ya la idea de que el mexicdno cuando se le dé oportunidad de realizarse, no la desa
provecha y demuestra dentro de su relacién laboral, que puede lograr sus mofivo;.

Se tendré oporfunidad més adelante de comparar los resultados. de la encuesta aplicada
a la Empresa Mexicana estudiada, para establecer la realidad de los trabajadores de _
la’ misma en relacién a las motivaciones de filiacién y poder, segin las diferentes es—

calas del organigrama.
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INVESTIGACION DE JOSE GOMEZ ROBLEDA.

Gémez Robleda hizo una investigacién del mexicano tdpliccndo una
~“ylisi'a de poiubras en conjuntos ordenados, que. estén en relacién directa con los més_
importantes nGcleos de la conducta psicosocial; a saber: la familia, ia escuela, el -
trabajo (en el campo, en la industria y en la oficind), la enfermedad, la sii’uaéién_
econbmica, el sentimiento de culpa y el misterio.

Encontr§ los siguientes rangos de perturbacién:

l MISTERIO

n CULPA

il SITUACION ECONOMICA

v ' ~TRABAJO-

v ENFERMEDAD

Vi FAMILIA (en los hombres), ESCUELA (en las mujeres).
vii ESCUELA (en los hombres), FAMILIA (en las mujeres).

Como se observa, el IV rango de perturbacién que representado por _
el trabajo (es el aspecto que interesa en este estudio).

A Gémez Robleda, le interesaron més los aspectos psicolégicos que
los econdmicos del _frabaio, aunque considera que .el trabajo debe tomarse como una
ocupacién remunerada que, desde el punto de vista psicolégico puede ser agradable_
o desagradable, y que ademés fisiolégicamente es una actividad necesaria, Encon-"
ré este autor que econdmicamente el irabajo perturba colectivamente (independién?e_
mente de que sea cémdable o desagroddble), cuande su rendimiento no es suficien?e_'_
para satisfacer -cuando menos- las siefe necesidades elementales de la vida, que son:

1) la climentacién, 2) la sexualidad y la reproduccién, 3) la habitacién, 4) el ves-
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tido, 5) la conservacién de lo ;alud, 8 la educacién y 7) la diversién. la satis- _

faccién de estas necesidades es, apenas, el mlnimo que el hombre debe lograr por _

medio del trabajo, para existir como tal. En el nivel inmediato superior que es don

de empieza la digﬁidnd humana, el trabajo debe dar al hombre seguridad de vida y

posibilidades para realizar libremente algtn ideal. Cuando el hombre no realiza par

cial -0 peor aGn- totalmente estos ﬁneg esenciales, en la forma explicada, el traba-
jo es un factor de perturbacién de primer orden. Psicolégicamente -ya se dijo-, el
trabajo perturba al individuo cuando le resulta desagradable. En lo fundamental lo

desagradable, en este caso corresponde a lo que carece de interés -psicolégico-, a
Ié que resulta diffcil; esto Gltimo, ademés consiste en que la persona trate de realf-

zar aigo que no sabe hacer o algo para lo cual carece de apfitud. Puede conclulr_

se que el trabajo desagradable, resulta una obligacién necesaria.

Por Gltimo, es prudente advertir que segbn sean las relaciones huma-
nas del individuo con el medio donde trabaja, asl serén también los distintos tipos _
de perturbacién indi?idual, generalmente causados por !av falta de comprensién o de
estimulo, porqué el trabajador no se le reconozca alguna categorla =o alguna impor=
tancia, que viene a ser lo mismo-, o porque prevalezca un clima de indiferencia, _
Por estos y otros hechos semejantes se producen diariamente moltiples accidentes de _
trabajo. Hay que hacer notar que el estimulo y la ;omprensién del trabajador vencen
hastq lc.{ dificultades cau;adas por la ineptitud."(Gémez Robleda, 1962, p. 37)

Resumiendo los conceptos dados por Gémez Robleda, tenemos:

1.~ Que existen necesidades elemenfoleg

2,~ Que existen necesidades superiores, (donde empieza la digﬁidcd huy
mana)

- Este autor marca necesidades de autoestima y de auto-actualizacién en

el medio mexicano, ocultas en las Relaciones Humanas que producen perturbacién,
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que se pueden considerar como necesidades no satisfechas, siguiendo lo pauta dada

por Maslow y Mec. Gregor.

ROGELIO DIAZ GUERRERO, SU INVESTIGACION,

Nos dice este autor acerca de la motivacién de‘l trabajador mexicano,
que raras veces es comprendido, por lo que es facil que se sienta molesto, desespe-~
‘rado y humillado. Es su estudio de PSICOLOGIA DEL MEXICANO, encontré que _
al 68% de‘ la poblacién varonil de la ciudad de México, le gusta el trabajo con el
que se gana la vida, al 27% no le gusta y el 5% no sabe.

Baséndose en Maslow, Diaz Guerrero estudia las motivaciones del me-
xicano y menciona la siguiente divisién ’de necesidades:

1.- Necesidades fisiolégicas. Aqul incluye la sexual

2.- Necesidades de conservacién

3.= Necesidades de afecto, ternura, -amor, pertenencia a grandes gru '
pos, instituciones, etc. Dice el autor que el mexicano tiene satisfecha desde iaAiﬂ
fancia, las necesidades de afecto, ternura y amor; por lo cual no seré mévil de su_
conducta, no tendré hambre sino apetito. Lo que no sucede con la necesidad de !
amistad. |

4.~ Necesidades de mantenbimienio o preservacién de la propia ésﬁma.
Poder evaluarse y considerarse valioso a sT mismo y ser valorado altamente por los
demés. Dice el autor que debe investigarse mucho més a fondo con respecto al me-
‘xicano. Para poder valorarse a sI mismo, es necesario que la persona se sienta tran
quila en varios aspectos, que haya aprovechado cdecuadcménfe las oportunidades que
le ha brindado la vida, oportunidades de aprender, de crear, de trabajo, en suma _
de llegar a ser. Sentirse satisfecho por lo que hace o ha hecho en el pasado, en _
el sentido de que esté suficientemente bien hecho. Esto puede ser una aficién, una

profesién, un deporte, una artesanfa, un trabajo o un deber. El trabajo bien hecho
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resulta necesario para que podamos percibirnos con clerta tronquilidad y con cierfc;
apreciacién de q:.':e valemos, Si podemos valorarnos més o menos bién, tendremos _'
conﬂanzc; en nosotros mismos. Una persona con propia estima suficientemente satis-
fecha sentir§ -y gozar6 ia capacidad de ser independiente y fendr&»ia sensacién de_
que venga lo que venga, solo o acompafiado hodr& con lo que le imponga la reali-
dad. Otras apreciaciones que tienen qué ver con la propia estima, son las evalua_
ciones que oﬁ'os hacen de nosotros (prestigio), buena reputacién. La satisfaccién _
adecuada de !q; necesidades de la propia estima provocaﬁ ‘sensaciéh de confianza _
en si mismo,'v de valor peu;soﬁol, de capacidad, de seguriddd en st mismo, sént_irse _
muy bién, a gusto. Si se bloquea lavsui"isfaccién de estas necesidades, las personas
mostraréin generalmente sentimientos de inferioridad, de _i‘ﬁseguridad pe;'sonai ; O ve-_
ces hasta de debilidad y desesperanza, si esta condicién se prolonga provoca bésico
y crénico pesimismo, apatfa completa en algunos cases, tendencias anormales compen
safivas.,

5.~ Necesidades-del desarrollo integral de la personclidad': es decir, _
son las necesidades de desarrollar las capacidades potenciales, realizarse.

| En el medio mexicano por el grado de frustracién de otras, ¢lo rara_
vez llegan a tener completa expresién, desarrollo y realizacién,

6.~ Necesidcdes_ eﬁféﬁcus, cognoscitivas, etc.

Existen también necesidades aprendidas, por eiempio ir al cine, en la
mujer el maquillaje. Agqul incluye Diaz Guerrero las necesidades socioculturales: _
por ejemplo el mexicano desea ser "muy macho" socioculturalmente hablando. ‘

Hace este autor un perfil hipotético del trabajador mexicano califican
dolo con una escala de 1 a 10, “Es decir, que casi nada de intensidad se cuanti-
ficaré con 1 y la intensidad més exirema se cuantificard con 10" {Draz Guerrero,
1967, p. 59: |

1.~ Siguiendo el orden jerérquico ya mencionado acerca de los nece
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sidades fisiolégicas, toma el autor en primer blugor el hambre porque considera que el
trabajador mexicano ha sufrido hambre aguda en algunos casos y en otros hambre par
cial, ya que su alimentacién es incompleta. A esta necesidad ddbﬂ’az Guerrero una
calificacién de 5.

2.~ Necesidad de salud flsica, a la cual califica con 5 puntos,

3.~ Necesidad sexual, altamente intensificada en el mexicano. Muy__
importante porque sirve de compensacién en otro tipo de necesidades no satisfechas, _
le d§ la calificacién de 10,

4.~ Temor al desempleo, califica a éstd necesidad con 5, pues existe
la tradicional unién familiar protectora que daré techo, comida y afecto para el des
empleado. |

5.~ Motivacién econémica: sfmbolo y compensacién de muchas cosas
El obrero mexicano valoriza altamente el dinero porque cree encontrar la solucién _
de todos sus problemas, -se motivar& por dinero-, es decir si se le d& més, haré més.
El autor valora esta necesidad con 10,

A la pregunta ¢Cree usted que un regalo de cinco millones de pesos
resolverfan todos sus problemas? el 40% de los varones de 18 afios de la ciudad de
México, contestaron que sf.

6.~ Necesidad de Seguridad Personal. Se le califica con 2 puntos
por considerar que el mexir;cmo no le d& importancia, ni en su trabajo, ni fuera de
él.

7.- Amor y Temura, que si tiene satisfecho el mexicano, le di6 la _
calificacién de 1 .

8.~ Necesidad de Propia estima. Es tan intensa que tiende a negar_
su existencia., E! autor da una cdiffcaciGn de 10, y advierte que dada la comple~
jidad de su formacién y deformacién en el mexicano es parcial_men're constiente,

parcialmente semiconsciente y un fanto inconsciente.
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9.- Necesidod de Desarrollo integral o auto-actualizacién.
Dadas las caracterfsticas de mexicano, no llega o menudo a hacerse motivante. Sin
embargo, la califica con 5, ya que siempre que ha podido expresario, el mexicano
es creativo. | |

10.- Necesidad de N@imar el ambiente flsico de la Fébrica.
Al trabajador mexicano no le imporfa; por lo cual le dé una valoracién de 1 punto.

11.- MejorTa técnica ael trabajador, - Asignu un 6 a pesar de que
piensa el autor debe tener un 10. La mejorfa técnica del trabajador encontrar§ re-
sistencia, provocada por susceptibilidad.

12.- Necesidad de pertenencia.- Pert‘enecer,'a un grupo dentro de la _
Fabrica, socializar. Como el mexicano socializa en todas parfes y e#iﬁ hasta cierto
punto satisfecho por completo. La familia mexicana como grupo cerrado y de lazos_
intensos ha satisfecho, a veces con exageracién, esta necesidad de pertenecer a un_
grupo. En consecuencia, piensa el autor, que no le safisface mucho el ambiente so_
cial de la fébrica, que ni siquiera puede compararse en modo alguno con el ambien
te externo, digamos de las fiestas familiares o 'ceremo;iaies. Piensa el autor que
esﬁs necesidades deben resolverse en el seno dé la familiq, pdr lo cual le d& la -
puntuacién de 1 .

13.~ Necesidad de diversién.~ Divertirse y distraerse es muy importan=
te para el trabajador mexicano. ¢De qué se quiere distraer?, cree el autor que
quiere distraerse de s mismo por lo que respecta a su propia esﬁmﬁ. Por ofra parte
quiere olvidar gran parte de factores de la realidad externa en que vive. Aqul se_
combinan varias necesidades insatisfechas del frabajador mexicano, por lo que se le_
dé& una calificacién de 10, (Més udélcnte se compararé con los resultados de la en

cuesta, todas las apreciaciones que dé Diaz Guerrero).

-y



"1V.- EVALUACION DE LAS ACTITUDES Y LA MOTIVACION
DE LOS RECURSOS HUMANOS EN UNA EMPRESA

MEXICANA.,

1.- Descripcibn de la Emprescf:

Pertenece a un grupo industrial compuesfo por once F&briéﬁs Idel ramo
de la !ndustriarde la Transformacién del Metal; la fébrica més chica cuenta con -
110 obreros ademés de su personal d;a confianza. Se suman a las fébricas, cuatro_
empresas de servicios administrativos, directivos, de procesamiento de datos y de _
ventas; que llevan el control de las fésricas. Esfekgrupo> pretende se? autosuficien
te en sus‘necesidade#, por lo cual una fébrica satisface las deméndas de otras, por
ejemplo: hay una fabrica éue se dedica a elaborar moldes para fundicién y‘ cuerpos
metélicos fundidos, que psteriorrﬁente se maquinan en ofra de iasvfébricas. Todo _
e! trabajo de procesamiento de datos se hace en otia empresa del grupe que sola-_
mente se dedica al -procesamiento de datos=, cubriéndo las necesidades del tipo_
de control de informacién como por ejemplo datos contables, néminas, inveﬁfcrios_
y otras necesidades de este ramo, que tengan todas las fébricas del grupo.

Esta empresa fué adquirida para el grupo hace aproximadamente 10 _
afios. El grupo fué formado por -un espafic] ya fallecido, que hered$ a sus Hiios _
las fébricos que lo integran. |

Esta Empres?: de capital mexicano 100%, cuenta con técnicos espe-; .
cialistas en los distintos romos de la Ingenierfa, principalmente; siendo todo su per
sonal mexicano, con excepcién del gerente general que es de origen espafiol.

En esta Empresa se fabrican vélvulas de acero fundido para las Indus

irias eléctrica y petrolera. Las vélvulas se hacen en _tres formas diferentes, para_
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soportar tres distintas presiones; en tamafios que varfan desde 3 pulgadas de diéme=_
tro, hasta 24,

Las materias primas para la fobricacién de las vélvulos, como ya se _
menciond antes, se adquieren en fébricas del mismo grupo. Esto dé la impresién de
ser un grupo familiar en origen y funcionamiento.

Las méquinas que se uﬁliicm son: tornos, mandriladoras, taladros, mé&
quinas soldadoras, cortadoras, etc...

Cuenta con un capital activo de upfoxim«;:dcmente $ 9,500,000.00
(NUEVE MILLONES QUINIENTOS MIL PESOS).

Es una Empresa con gran futuro, tanio para los duefios, como para
la Industria Petrolera de México, por 'el actual giro que ha tomado el petréleo a _

nivel mundial.

El mayor porcentaje de los productos que se maquilan en ella, se
venden a PEMEX, el resto se vende a lo Industria Eléctrica del pafs, a particula~_

res y se exporfa a las demds naciones petroleras.

Los duefios planean hacer crecer ésta fabrica en capacidad de produc
cién, para lo cual se aumenfarér:n las méquinas y por ende el bersonal, con el obje :
fo de cubrir las necesidades qbe se presentaron con los nuevos yacimientos de petr6
leo en el sureste de la RepGblica Mexicana. Esto en la actualidad la ha hecho ex
pdnderse répidamente encerrando una serie de problemas técnicos y _humo.ncs que né_

han sido resuelfos.

En relacién a su administracién, funciona como cualquier Empresa,

con un consejo administrativo, una gerencia general y cinco gerencias més. (ver #

organigrama) .
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2.< Los diferentes Departamentos y sus funciones.
A. -lLa Gerencia de Conirol de Produccién=-.

Recibe los pedidos, checa las existencias en su c!mopén, tanto de materias -_
primas como de partes y terminados; programa la produccién y embarca las vélvulas_
a su destino final.

B.  =Superintendencia de los Servicios Técnicos-.

Adquiere las técnicas y normas mundialmente establecidas, disefia nuévos méfo
dos y productos, inspecciona la calidad de los mismos en las diversas etapas de pro.
duccidn y finalmente los prueba antes de entregarlos para su embarque.

C. =Gerencia de Produccién=,

Ejecuta los pedidos en las diferentes faces y en serie. Esta Gerencia es la que
cuenta con més frabciaciores. (Tanto de confianza como sindica!izﬁdos).
D. =Contralorfa-.

En este departamento se lleva la Contabilidad general, las finanzas, el crédito_
Y la cobranza, los pagos, costos y demés.

E.  -Relaciones Industriales-.

Este departamento es el encargado de todo lo que se refiere a los Recursos Hu-
manos: selecciona, contrata y despidé personal, elabora néminas, altas y bajas of Se’
guro Social y al Registro Fede?al de Causantes; se encarga de la seguridad industrial
de la Planta y de los fiestas de fIn de afio, etc.

El anterior organigrama es funcional, los niveles estén puestos en rela
cién a los sueldos.

La Empresa funciona con tres tumos, trabajando en el tercer turno, =
unicamente las méquinas en donde se hace necesario por los programas de produccién.
PkESTAClONES. Adicionalmente a las que marca la ley, los frcbgiudores sindicali- _

zados han obtenido en sus revisiones de contrato lo siguiente:




1.- Dfa de cumpleafios
2.~ Premio de ‘asistencia mensual y anual
3.= Una pequefia despensa Navidefia

4.~ Trabajar horas extras.

Para los empleados se adiciona a las prestaciones de ley, segn el jefe que tengan:
1. Cambio de horario
2.~ Permisos con o sin goce de sueldo

3.~ El 10% de aumento anual, condicionado a metas.

Las pollticas del funcionamiento administrativo de esta Empresa, pretenden ser por

el cumplimiento de objefivos, o sea una Administracién por Objetivos.

3.- bescripcién flsica de la Empresa:

Se encuentra ubicada en una calle de la colonia Bondojito, rodeada de otras Em-
presas de distintos duefios y distintos ramos. Las oficinas fueron improvisadas, por lo
que no cuentan con las instalaciones adecuadas. Hay escases de escritorios para los
supervisores y Jefes, en la planta se encuentran los bafios generales para los obreros,
en estado de destruccién y condiciones sanitarias deplorables, son los Gnicos servicios
sanitarios en la Planta y deben ser usados por todo el personal; en las oficinas se -
cuenta con dos bafios para dar servicio a todos los empleados, hay quienes para utili
zar el servicio tienen que caminar hasta cien metros, En las oficinas de Contabili~
dad que estén situadas en la parte alta es el Gnico lugar donde se tiene un aparato_
con agua purificada para tomar. Las méquinas son desperdicio de guex;ra de E.E.U.U.
Cuenta la Planta en su haber con un comedor de itacateros con ocho mesas de cemen

to y 16 parrillas eléctricas para servicio de los obreros, éste esté situado junto al



desperdicio de metal y al depésito de la basura, en resumén, més bien es una es-
tructura antigba, a la que se le ha dado el mantenimiento indispensable para que

se mantenga en pie y pueda funcionar.

4 ,PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.
En las Orgonizocione; Empresariales que van a.la vanguardia tecnolégica, en siste
_mas y procedimientos, el ser humano ha vuelto a ocupar en su trabajo un lugar im
portante, el que habfa perdido desde la Revolucién Indusfriél. Es en'e_sfa época _
cuando se ha observado que las Empresas que ocupan los primeros lugares, son aque
Hlas cuyo personal esté altamente capacitado, las que consideran al hombre, como_
un verdadero cc;pitoi al que hay que ménteneé en igual fc;rmq que e|>capifai econd
mico o material.

El hombre past»Io mayor par{;e del dla ocupado en su trabajo y Qa encon
trando una serie de necesidades como: colabdrucién, comunicacié;’x e identificacién_
con su ambiente laboral, El ser humar;o trabaja para cumplir los objetivos trazados
por la Organizacién y espera de esta una serie de satisfactores para sus necesida=_
des, como factor motivante que lo mantenga estable en un lugar de frabajo.

Pero en esta- Empresa estudiada no se le dé valor a los Recursos Humanos; no se -_
tiene un sistema de Seleccién de Personal, lo cual no dé seguridad al contratado;
cuando ingresan se les enfrenta o los problemas de la Fébrica, sin induccién al -
puesto porque no hay una descripcién de los puestos, ni maﬁuales que le permitan
al de nuevo ingreso, foc?litérle la adaptacién. Tampoco tiene esta Empresa siste~
ma para calificacién de méritos, promocién, ni aumentos de sueldos; no hay plani
ficacibn de actividades, ni deécripci6n y onélisis de puestos de nueva creacién; _

tampoco hay un Ifmite de responsabilidades, ni una indicacién adecuada para los

de nuevo ingreso, ni capacitacién, ni desarrollo de personal; mucho menos motiva
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cién por incentivos, que hacen fcﬂfa para mover a un grupo de personas. Lo gente
sf esté a gusto con el tipo de empleo que tiene, con lo que no esté conforme es _
con el ffpo de desiciones que se toman, la F&bfica no solamente tiene una crisis de
trabajo por la forma de eiécu!‘ario, sino tombién tiene una crisis con las personas
que lo ejecutan; los empleados de todos los niveles no estén identificados con la Em
presa como un ideal por el cual luchar. La gente fomo una actitud desfavorable no
poniendo tode todo lo que estd de su parte para solucionar los problemas de trabajo.
La Empresa trabaja en promedio al 50% de la eficiencia de los émpleados y supervi=-
sores administrativos del primero y ‘segundo nivel. No estén identificados con sus -_
respectivos jefes, por lo que hacen mal su trabajo para hacerlos guedar mal. Se tra
baja con asisfencio,k no con eficiencia, Lo anterior se nota en los errores que se co
meten en todos los departamentos, la seriedad de lu Empresa se v& mermada por quie
nes forman parte de ella. |

Los Recursos Humanos de una Empresa pueden llevarla a fa vonguardia o a la quie
bra. En esta Empresa el producto fabricado es tan noble que ha podido soportar los -
ps;oblemcs humanos que se le han presentado. Pero si se repara en el grddo que es;_
tan afectando las actitudes y falta de motivacién del personal, las ganancias de la _
Empresa, se aumentarfan con creces.. La gente dé nuevo ingreso estd contenta ‘hasfo_
que se contagia y pasa a formar parte del grupe de esta Ofganizacién, que no traba
ja ni deja frabajar. Los m&s inquietos al ver que no se d& solucién a los problemas,
se alejan, aumentando la bhcién de personaf.»

Dado lo anterior se plantea lo siguiente con respeckfo a la Empresa motivo de es-
te estudio; se tiene:

t.= Un Indice muy elevado de rotacién de personal: 879 % anual.

2.- En los Gltimos doce meses ha habido 1661 retardos,
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3.~ Ausentismo: No. de dfas hébiles computados.
por faltas « . o . v 0 v s v . L. s 1 065
POF PEIMISOS o o « « « « o o & o s o o 471
por incapacidades . . . . . . .. .. 884
Por SUSPENsidn . + . . o 4 e . 40 . s 19
TOTAL . . ¢ ¢ v v v v v o W 2439

4.- Mala calidad en el trabqio, detectada por el Departamento de Control de
Calidad; existe/un rechazo de piezas que provocan remaquinado en aquellas que pue_
den ser reparadas. Por otra parte se refleja ‘en terminado de las vélvulas y por Glti=
mo en el rechazo de los pedidos enrregédos: uno de los méiores clientes fegresé un _
embarque que consta de dos trailers repletos de vélvulas por defectos de fabricacién.

5,- Tortuguismo: los empleados y obreros hacen lo posible por no cumplir con los
esténdares fijados. Las personas que estén a prueba, duplican y hasta triplican los_
esténdares fijados, y en cuanto se les dé la planta, bajon su produccién >a gran es-_
cala.

6.~ Sabotaje hacia la Empresa:

a) Por pérdidav de materia prima. La materia prima llega a la Planta y
si no es checada inmediatamente y almac;enada, se queda en el esta
cionamiento en donde cﬁalquiera pasa y la malirata o la esconde; si
llueve se oxida. Al no ser checada inmediatamente y ser almacena
da sfn saber si tiene las medidas necesarias y condiciones de porosi-
dad y resistencia; cuando pasa a ser maquinada, después de las pri-
meras, segundas o més operaciones, se dan cuenta que né sirve,

cuando la Empresa ya no puede reclamar a su proveedor. De esto



b)

no ise tienen datos estodlsticos en la Empresa, pero al estar en con=-_
tacto directo con la gente para hacer esta investigacién, se calculs
en un 20 % de la moteria prima que llega al mes.

Pérdida de herramientas de trabajo. Cuando ingresan las personas, _
se les entrega un u;ljbrodor (en el caso de los que estéan en la Plan-
ta), pericas, desarmador, guantes y lentes; los cuales son robados sin
saberse nunca en donde vﬁﬁ a quedar, a los de nuevo ingreso que a_
bandonan en menos de seis meses el trabajo ya sea renunciando o no_
presenténdose més, se les cobra este material en la liquidacién. En_
las oficinas también existen robos de material o instrumentos de trqbg

jo, pero a los empleados no se les hace ningbn cargo, simplemente

se quedan sin lo necesario para trabajar hasta que les toque reposi-_

cién calculada en lo que les debe durar cada cosa, mientras traba-_

jan sin lo necesario o ellos mismos fo compran.

c) Descomposturas continuas de las mé&quinas de produccién. El departa -

mento de mantenimiento, no tiene programas de frabajo preventivo,
solamente correctivo; los Gltimos tres Gerentes de Mantenimiento se_
han tenido que auxiliar de los obreros para conocer las mé&quinas, ya
que no hay maonuales. Al desconocer el funcionamiento no pueden _
arreglarlas de inmediato, o tienen que contratar él servicio de fuera_
de la Empresa por lo que se ha sabido que algunas mfquinas han sido
saboteadas por los mismos trabajadores quitdndo o moviendo piezas que
mantenimiento no conoce. Ofro dato que se puede comentar, es éue_
de treinta mquinas hay ocasiones que 10 o 12 no funcionan por des-_
composturas, cuando menos 6 estén permanentemente descompuestas. A
los obreros no les molesta que sus méquinas no trabajen, ya que no _

tienen incentivos de produccién y aunque les asignen otro lugar ganan
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el mismo sueldo. Al hacer la limpieza de las cisternas que se utili-:
zan exclusivamente para la prueba de vélvuias con el ogua a presién,
se encontraron cuatro vélvulas ya armadas y terminadas, deferiorqdas;
por el agua, que para ser metidas allf se tuvo que utilizar la gréa, _

| pues pesan entre 250 y 800. kilos.

7.~ Baja colaboracién: En la mayorfa de los trabajadores tanto obreros como em
ﬁleqdos, se nota indisposicién a contribuir con sus esfuerzos para alcanzar los ob_
jetivos. Se citarén dos ejemplos como datos: en la Planta se les exige cubran_
determinado tonélaie al mes y en cada turno diariamente se les fija una cuota _
para cubrir el total, pues bien al final de cada mes en tres o cuatro dfos de jor
nadas pesadas y en los primeros dfas del siéuienfe mes se fabrica a base de horas
extras lo que en todo el mes no se hizo. El segundo ejemplo es en relacién con
los inventarios anuales, en donde unicamente los empleados de diferenfes‘niveles_
vconfar&n lo existente en la f&brica, y se hace un preinventario dos meses antes _
del invéntarip final; los supervisores de més alto nivel son los encarg&dos de cui-
dar que se 'cuenfe‘ ‘cuidadosamente y se rectifique si el primer conteo no coincide
con el segundo, la gente que trabaja en el Depa;tamenfo de Contqbilidua se en=-
carga de llevar y traer las etiqﬁetas que se ponen y del papeleo correspondiente,
(este afio se hicieron en cuatro meses, tres in;renfurios porque ninguno - coincidla);
en la realidad la forma de contar de los empleados es al célculo y cpa’ndd no -_
coincide el primer conteo con el segundo, el supervisor dél primer nivel debe per
sonalmente contar para detéctor el error, la férma en que lo hacen es esperar a _
que el de contabilidad se halla alejado y cambiar los némeros de manera que sean
los mismos en los dos documentos de conteo.

8.~ Indiferencia hacia la Empresa: No hay constancia, ni interés por el trabajo.

Casi nunca,fanto obreros como empleados, muestran (j‘iksposicién para propéner me=

joras a las normas y procedimienios de su labor, En seguida se citoré un ejem-



plo por cada ‘depar?uménto: a) de Control de Produccidn: los tomadores de tHempo
no tienen crondmetros, nunca los han solicitado, sin embargo enﬁ'egcn sus reportes
de las piézas que se hicieron en cada méquina y en cada jornada.

b) Servicios Técnicos: el encargade de implantar nuevos méiodos de elaboracién en_
la produccién de las vélvulas no se ha preocupado por conocer la capacidad de_
cada una de ellas, o‘sec no sale de rutina.,

¢} de Produccién: El Gerente de Produccién, no firma a tiempo los tiempos exiras y
no entran en la némina hasta que sean firmados por ‘él, alega que no tiene tiem
po; y ahy veces que se le acumulan las érdenes de un mes.

d) de Confcbiﬁda&:‘C‘itan a los proveedores para pagarles y sin més ni mas_no los _
reciben. |

e) De Relaciones Industriales: la recepcionista maltrata a los visitantes, aspirantes,
no pasa los recados, ni las llamadas telefénicas y anncor estd en su lugar, Nadie

ha podido hacer que trabaje como debe ser,

9.~ lrresponsabilidad y falta de eficiencia en el desempefio de su fraboio; Solo se _
citaré un ejemplo del nivel de los supervisores administrativos que reportan directa-_
mente al Gerente Genem!. Al principio de cada mes se les entregan los objetivos
que cada Departamento deberé cubrir.y el tonelaje que deberan entregar entre tfodos
al finalizar el mes. El Gerente de Control de Produccién debera supervisar que se _
programen las méquinas, que existan los elementos necesarios en el c!mccén} el Super
intendente de los Servicios Técnicos se encargaré de tener a disposicién de Produccién
los planos de las vélvulas, herramientas para las méquinas y todos los procedimientos _
que se necesiten para proporcionérselos a Produccitn; el Gerente de Produccién debe-
& repartir los programas a sus supervisores, mantener los méquinas trabajando y todo
lo referente o su divisién; el Gerente de Relaciones Industriales 'proporcionaré la gente-

para cubrir las vacantes, pagoré con oportunidad, conseguird el equipo que cada 4~
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rea corresponda para los programas de seguridad industrial y entregarlos a Produccién;
en el transcurso del mes se observa que la disposicién de la gente en las méquinas _
no es la més adecuada, o que no hay en el almacén las herrcmier;fas necesarias, o_
por estar descompuesto el montacargas, o porque renuncié el montacarguista y no ha'
sido cubierta la vacante, porque el Gerente de Produccibn no acepfa a la persona o
personas propuestas de la misma Planta y quiere uno de nuevo ingreso; cada Gerente
en lugar de preveer o dar solucién inmediata a los problemas, deja que pase el tiem
po y a fIn de mes, cuando hay que reportar el avance de objetivos, el de Produccién
argumenta que no puede cumplir si el de Relaciones Industriales no le cubre sus vacan
tes, si el de Servicios Técnicos no le dé las herramientas, él de Control de Produccién
afirma que si en contabilidad no le pagan a los proveedores, cémo va a tener’crédi?o_

para proporcionar lo debido, en fIn unos a otros se hechan la culpa.

10.~ Un Indice muy elevado de accidentes de trabajo: la Empresa paga la cuota més _
alta que en porcentaje exige el !nsﬁfufo Mexicano del Seguro Social por los riesgos -
que tienen los trabajadores. Otro ejemplo es el que han vivido varios obreros, las m4
quinas representan muchos riesgos de perder desde un dedo hasta toda la mano, jbvenes
de nuevo ingreso con apenos un mes pierden dedos y la Empresa los d& de baja, en Iu
gar de darles la plcnfa’que por derecho se ganan en estos casos, hay méquinas que =_
tienen muchos problemas de este tipo y que han sido detectados por la Comisién de Hi
giene y Seguridad, haciéndo recomendaciones para que se capacite a_ los operarios,

mismas que no han sido cumplidas, porque a nadie le interesa.

11.- En el grupo informal de empleados,se siente una efervescencia negativa hacia la_
Empresa, ésta se manifiesta asl:

a) Corrillos a todas horas.



5.-

b} Pérdida de documentacién.

c) Intrigas.

d) Nadie quiere aumentar la responsabilidad de su érea.

e) La calidad del trabajo es apenas la suficiente para llenar los es-

téndares minimos.

Para ejemplificar un tanto, se expondré en algunos renglones el Costo del Proble

ma: (Informacién proporcionada por el Departamento de Contralorla):

a) Retardos, tiempo no producido y ausentismo - 309 267.20 pesos

b) Tortuguismo, seleccién, conocimiento. del puesto,

sabotaje, efc. . . e s s s e e e s oo .. 27 285 575.00 pesos

T 136 970.00 pesos

TOTAL & v 4 & v s e eie o o o o o« « 27731 813.20 pesos

HIPOTESIS,

Dado el planteamiento del problema, se elaboran las siguientes HIPOTESIS:

* Hipbtesis General: Esta Empresa no satisface las demandas de sus Recursos Humanos,

por lo cual se ha creado un descontento general en el personal que trabaja para

la misma.

Itnea como administrativos es desfavorable hacia la Empresa, (es decir para-el fun=

cionamiento de la Empresaq).

** Lla motivacién de los obreros, empleados y supervisores tanto de Ifnea como adminis

trativos es inadecuada para el adecuado funcionamiento de la Empresa.

* Hipbtesis Especlficas: Lo actifud de los obreros, empleados y supervi-
sores ante la Emprésa, es semejante (parecida),

o pesar de las diferencias econbmicas y de esco



laridad entre estos grupos.

**La motivacién de los obreros, empleados y super
visores ante la Empresa, es diferente, atendiendo
a las diferencias econémicas y de escolaridad en

tre estos grupos.

VARIABLES,
Especificacién de_Varicbles: -
***Variables independientes: las diferencias econémicas y de escolari-
dad que ﬁénen los obreros, empleados y supervisores, tanto de [f-_
nea como administrativos, de esta Empn;esu.

***Vari ables dependientes:

1.- Lo actitud de los obreros, empleados y Eupervis;:res tanfo de
Vlfnea como adrﬁinistmtivos.

2.~ La mofivacién de los obreros, er.npleados y supervisores tan=-
to de Imea como administrativos.

Definicién de Variables:

***Definicién conceptual:

1.-  Diferencias econémicas: El sueldo que reciben los obreros,
enipleados y supervisores fanto de Ifhea como administrafi-_
vos, segln el puesto que ocupan,

2.- Diferencias de escolaridad: Factores de educacién, prepara
cién y experiencia en relacién con el frabajo que desempe

fan los obreros, empleados y supervisores tanto de lfnea co

- mo administratives.



3.~ Actitud:

a)

=4 P

"Una tendencia a actuar, hacio o en contra de algtn fac
tor ambiental, en el que se convierte con ello en un va-
lor positivo o negativo” (Definicién de Bogardus, citada _
por Brown. 1963, p 197. Explicada en el capftulo 1l de_

esta tésis)

b) "Manera de comportarse en una situacién. La actitud es _

¢

d

una reaccién del organismo que depende de factores indi-
viduales y sociales. La presién del grupo social influye_
en el comportamiento, lo cual obliga al organismo a adop
tar actifudes favorables o desfavorables con respecto a = _
ciertos objetos, personas o sttuaciones" (Warren. -Diccio-
nario de Psicofcgfa— 1964)

"Actitud en el trabajo: Es el sentimiento que el empleado
tiene acerca de su labor, su disposicién a reaccionar en _
un senvfido o en otro, ante los factores especlficos reluci_ci
nados con su frabaiof’. ( Gilmer, 1963, p 239; citado en
el capltulo Il de la presente tésis).

A través de la observacién a los empleados y obreros de _
esta Empresa, conociendo los sentimientos que tienen, se_'_
piensa que la actitud es una tendencia a actuar hacia o _
en contra de los factores ambientales, el sentimiento que_
de su labor tienen los individuos, la disposicién para tra=_
bajar ante los problemas que se les presentan tanto de tra_

bajo, como de relacicnes interpersonales.



4.- Motivacién:

. q

b)

<)

e)

"las fuerzas, motivos, necesidades, deseos, instintos o

impulsos, que conciernen a las acciones de los seres huma

nos” (Dfaz Guerrero, 1967 p. 45)

"Conjunto de factores dindmicos que determinan la conduc
ta de un individuo" (Warren. -Diccionario de Psicologfa=_
1964). |

"El ser humano persigue, en alguna medida, sus objetivos,
propésitos y fines, en lugar de dejarse arrastrar por impul-
sos ciegos®. (Maslow, 1954, p 365).

"Motivo es el restablecimiento por un indicio de un cam-
bio en una situacién afectiva. La motivacién es un proce
so que déspierfa, mantiene y regulariza la actividad, todo
esto se debe en gran medida al cfeéto que inferviene eﬁ _
nuestros actos. Reélizamos con més entusfasmo aquellas -
tareas o actividades hacia las ciuales tenemos un afecto po

sitivo, pero ademés que tenemos la certeza de poder rea~

lizar por nuestra preparacién y oprendizaje previos” (Mcﬁ__

Clelland, 1953).

Haciéndo una referencia a la observacién de los emplea~

dos, y obreros de esta Emprekq, se piensa que la motiva-
cién es el mévil vque es ser humano persigue, sus objeti-_
vos y fines. Esb lo que los hc?r& cumplir con su farea 'y _
bvuscu’r la satisfaccién de otra actividad que’ se relacione
con su fabor, para cumplir con los objetivos personales,

cumpliendo ol mismo tiempo con los de la Empresa.



*** Definicién Operacional:
1.~ Diferencias econdmicas: Ef sueldo que se paga por los servicios
~ prestados segn los puestos ocupados en los diferentes niveles _

del Organigrama.

2.~ Diferencias de escolaridad: Los requisitos que 'se exigen en es-‘
ta’ Empresa para ocupar los puestos segbn los diferentes niveles
del Organigrama, - (Escolaridad y vexperienciu).

3.- Actitud: La calificacién obtenida de la encuesta aplicada, se-
gtn los niveles del Organigrama,

3.- Moﬁvucién: La opinién y jerarqulfa que los sujefos entrevista-
dos manifiestan de la satisfaccién de sus necesidades,-en la -

Glfima parte de la Encuesta,

IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION:
Evidenciar el problema planteado; para comprobar las Hipétesis enunciadas, pla-
near, implementar y dor soluciones que esten enfocadas a la solucién del mismo<

y al desarrollo de la Empresa.

DISENIO EXPERIMENTAL:
Observacién directa: Se particips y actué con los grupos y subgrupos de la f&
brica, para sensibilizar y crear confianza entre los trabajadores y obtener a ba

se de ello, el conocimiento de la Empresa y sus problemas laborales.

Entrevistas informales: Se tuvieron entrevistas informales con todos los trabaja~
dores, a todos los niveles del Organigrama para sensibilizar y crear confianza

entre los trabajadores y obtener a base de ello, informacién sobre los emplea

dos y trabajadores de todos los niveles.
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Entrevistas formales:  Con toda la poblacién del primer y segundo niveles del

i e A b - & -

A) Cuestionario para ser contestado por los obreros, Este cuestiona=
rio”se planeo para ser confesfado: por escrito, con la mayorfa Se
las preguntas cerradas, para facilitar al obrero, fanfc la lectura_
como la comprensién del mismo, pués la escolariaad en este nivel
es baja. El cuestionario esté formado de la siguiente manera:

1.~ 22 pregunias de dos opciones, dos de las cuales tienen
espacio para un comentario abierfo. De &sfas:
a) 12 preguntas en relacién al supervisor.
b) 4 preguntas en relocién al interés por el tra
bajo que desempefian.
¢) Una pregunta de seguridad industrial.
d) 2 preguntas en relacién a la comunicacién que
se les proporciona,
_e) 3 preguntas para detectar identificacién con la
Empresa. |
2.~ 4 preguntas abiertas en relacién a la comunicacién, tan
fo administrativa, como técnica que los obreros deben _
recibir.
3.~ Una pregunta para solicitar sugerencias.
4,- Se les pidi6 que ordenaran jerfrquicamente 10 enuncia-

dos, inspirados en el libro de Siegel, p. 341.



5.= FORMA DE CALIFICACION del primer cuestionaria.

a) los preguntas 1,2,3,5,6,7,8,%,10,11,12,13,
14,15,18,20,21, y 22 si. ée confestaron con
CIERTO, valieron 3 punfos cada una y si se
contestaron con FALSO, valieron 1 punto =
cada una.

b) Las preguntas 4,16,17 y 19 valieron 3 pun=_
tos si se contestaron con FALSO y 1 punto _
si se contestaron con CIERTO; cada una.

¢) las dos preguntas con comentarios ‘(16 y 18),
y las 4 preguntas abiertas se calificaron con
3 puntos, si la respuesta habla positivamente
de la Empresa, 2 puntos si no es muy positi=
vo pero tampoco se habla mal y un punto si
se habla mal; por cada una.

d) la puntuacién méxima teéricamente es de 87
puntos.

e) En cuanto a la forma de calificacién de fos_
enunciados axiolégicos, se explica ampliamen
te en el METODO utilizado.

Se hizo una prueba con 10 personas escogidas al azar para probar si era enfendido
por quienen contestarfan. Posteriormente se modificaron las preguntas necesarias y se
les dié valor. Las preguntas abiertas se calificaron de acuerdo al inciso ¢) anterior_

mente explicado.

B)  Cuestionario para ser contestado por los empleados y supervisores

de mandos intermedios, tante de [fmea come administrativos.



Controléndose el grupo de supervisores, para una comparacién =
con el grupo de los empleados. Este cuestionario esté formado _
como sigue: fué planeado con preguntas abiertas, pensando en que
la escolaridad de este grupo facilitarfa la comprensién del conteni
do a los individuos y por otra parte,. darles libertad dé exéresur -
sus senfimientos acerca de la Empresa. Consta de:
1.= 23 preguntas abiertas, de las cuales:
a) 5 preguntas en relacién con la comunicacién_
recibida acerca del pueéfo y de la Empresa.
b) 4 preguntas en relacidn a la satisfaccién que
la Empresa les dé.
¢) Una pregunta en rélacién con la orientacién_
vocacional que fenga el ,empleadovy es traba
jo que realiza y una prégunfa para reforzar _
la opinién emitida en este renglén.
~ d) Dos preguntas en ‘relacibn al ambiente laboral.
e) 3 preguntas en relacién a la iniciativa del em
pleado.
f) 4 preguntas para defectar al lider funcional.
g) 2 preguntas en relacién a la satisfaccién que
esperan de cualquiér Empresa.
2.~ Se les pidié que ordenaran jerérquicamente 10 enuncia-
dos, inspirados en el libro de Siegel, p. 341.
3.- FORMA DE CALIFICACION del segundo cuestionario.
a) Las preguntas 2,5,6,8,14,15,20 y 23 valdrén
4 puntos si hay 3 o més ideas positivas (favo-

rables) para lo Empresa, 3 punios si hay 2



b)

)

e)

9

h)

ideas; 2 puntos si hay una idea y 1 punto si

no hoy ideas o si no son favorables para la_
Empresa. Por cada pregunta.

Las preguntas 3 y 4: de 0 a 1 aumentos o promo .
ciones, valdr§ 2 puntos; de 2 a 3, 3 puntos; _!
4 o més valdré 4 puntos, Cada pregunta, |
Las preguntas 1 y 9: Una respuesta afirmativa
vale 3 puntos, dudosa 2 puntos y negativa 1 -_. |
punto. Por cada preéuni'a.,

Las preguntas 10 y 22: 2 puntos si ;u respuesta_
es afirmativa y -1 punto si es negativa. Cada una"i
Las preguntas 11 y 12: si la respuesta es comple=
tamente satisfactoria para el empleado, valdré _
3 puntos; medio satisfactorias 2 puntfos; no satis-
factorias 1 punfo. Cada pregunta.

Las preguntas 13, 16 y 21: 3 aportaciones val=
drén 4 puntos; 2 aportaciones, 3 puntos; 1 apor
tacién, 2 punfos; ninguna aportacibén o comen=_
tarios desfavorables para la Empresa, 1 punto.
Por cada pregunta.

La pregunta 17: una respuesta aofirmativa vale

2 puntos; una respuesta negativa, 1 punto.

La pregunta 18: si la respuesta es ninguno, va=-
le 3 puntos; si no hay identificacién vale 1 pun
fo.

La pregunta 19: si hay identificacién con 3 o

més compafiercs, vale 4 puntos;. 2 vale 3 pun=



tos; Uno vale. 2 puntos, ninguno vale Iipu_ri
to.

) La puntuacién mézima teoricamente es de 74 _
puntos.

k) En cuanto a lo forma de calificacién de les_.
enunciados axiolégicos, se explica ampliae
mente més adelante en el METODO uttfiza- .
do.

Después de elaborado el cuestionario, se hizo la prueba con 6 personas escogidas al

azar, se modificaron las preguntas correspondientes y se les dié wvalor.

C)  Cuestionario para ser contestado por los supervisores administra-
tivos pertenecientes al» primero y segundo nivel del Organigrama.
Por ser -este grupo uno de los més diffciles de entrevistar, se hi-
zo verbal la entrevista, escribiendo las respuestas el entrevista~_
dor. Este cuestionario esté formado como sigue:

1= 7 p;eQuntas abiertas, de las que:
a) Una detecta la yanﬁgbedad del sujeto.
bb) Una pregunta en relacién al desarrollo teni-
do en la Empresa:

-desarrollo en cuanto a aprendizaje~
~desarrollo técnico-
~desarrollo econémico~

c) Una pregunta en relacién a la sotisfaccién_

esperada por cualquier Empresa.

d) Una pregunta en relacién o la satisfaccisn

obtenida por esta Empresa, de las mencio=



nadas en la anterior,

e} Una pregunta acerca del pronéstico de esta

Empresa.
~dentro de la administracién pér ob-
jetivos=
~aportaciones administrativas logradas
por el sujeto en su puesto-

f) Una pregunta en relacién con la identifica-

| cién del grupo del primer y segundo nive-_
les del Organigrama.

g) Una pregunta de sugerencias como si fueran
el dirigente.

2.- Se les pidi6 ordenarén jerGrquicamente 10 enunciados
inspirados en el libro de Siegel, p 341.
3.~ FORMA DE CALIFICACI'ON DEL fercer cuestionario.

a) la pregunta 2 tiene un valor méximo de 9
puntos., Por estar subdividida en tres pre~_
guntas a su vez: ;

- si ‘hay aprendizaje: 3 punfos->

- si no havy aprendizaje: 1 punto-

= si hay desarrollo técnico 3 punr;:»Sf

- si no hay desarrollo técnico 1 punto~

- si hay desarrollo econbmico plenamen
te satisfecho 3 puntos; regularmente _

satisfecho 2 puntos; si no hay 1 punto,

b) la pregunta 3: 3 y més ideas valen 4 punios;
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2 ideas valen 3 puntos; 1 idea vale 2 pun-
tos, ninguna se califica con 1 punto. |

c) la pregunta 4: 3 o més satisfacciones valen_
4 puntos; 2 valen 3 puntfos; 1 vale 2 puntos
y ninguna vale 1 punto.

d) la pregunta 5 se subdividi6 en dos preguntas
a su vez, por ello valo méximo 8 puntos:
por cada subdivision, 3 o mds ideas de buen
pronSstico vuien 4 puntos; 2 valen 3 puntos;
una vale 2 puntos; ninguna o cﬁfos desfavo-

" rables para la Empresa, 1 punto.

e)A la pregunta 6: identificacién con 3 o més -_
gerentes vale 4 puntos; con 2 vale 3 puntos;
con 1 vale 2 puntos; con ninguno vale 1 pun
to.

f) la pregunta 7: 3 metas trazadas valen 4 pun-_
tos; 2 metas, 3 punios; | meta, 2 puntos; nin-
guna meta 1 punto.

@) La calificacién méxima teSricamente hablando
l”ué de 29 puntos.

h’ En cuanto a la forma de calificacién de los _
enunciadoskoxiolégicos, se explica ampliamente
més adelante en el METODO utilizado.

Para més detalles acerca de los ires cuestionarios, se recomienda ver los apéndices 1,

2 y 3 correspondientes a los cuestionarios 1, 2 y 3.



6.- PROCEDIMIENTO:

Se” planeo oplicar los fres cuestionarios, proponer y dar solucién a
los problemas encontrados y & seis meses volver a evaluar al personal con los
mismos cuestionarios, para observar y comparar resultados en relacién a una

serie de medidas yo tomadas y los cambios producidos en el personal.

"A) Primero se aplicé el cuestionario a los obreros, porque se dieron

las facilidades. Se traté de aplicar a la poblacién total de obreros, aplicén-
dose unicamente a 115 personas; pues los 55 resfanf&s estaban de vacacioﬁes,_
incapacitados o no se presentaron a trabajar ese dfa. La aplicacién se hizo _
en grupos de 12 a 15 individuos, utilizéndo el comedor para tal ffn. Se pi=_
dié la colaboracién de los mandos intermedios, para que fueran ellos quienes
enviaran a ﬁos obreros al lugar antes indicado. Se les explicd el objeto de _
la .investigacién, motivéndolos para que contestaran. El tiempo que duré la _

aplicacién del cuestionario, fué aproximadamente de una semana.

B) Una vez aplicado el cuestionario nGmero uno, se procedié con el_
segundo cuestionario, para que fuera contestado por los empleados y superviso-
res tanto administrativos como de Ifnea de mandos intermedios. Se repartié a_
cada sujeto un cuestionaric, déndole un méximo de 30 minutos para que lo con
testard en su fégar de trabajo; se les dI'é la explicacién de los objetivos de la_
investigacién, pidiéndoles sinceridad y anonimato. Se identificé al grupo de _
supervisores, del grupo de empleados, recolecténdo los cuestionarios ge &stos en
un buzén y sacGndolos antes de recoger los de los demés empleados. Se apii;

¢8 a la totalidad de los supervisores de mandos intermedios y al 56% de la po_

blacién de los empleados, porque el resto no quiso contertar.
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< . En cuanto al tercer cuestionario, fué aplicado a supervisores odmi;
nistrativos del primer y segund§ nivel, en |;vn por?:enfaie del 75% de la pobla~
¢ién total, por ser el resto de nuevo ingreso. Se les interrogé en su lugar de

trabajo, de uno por una; escribiendo las respuestas el entrevistador.

7.- METODO,

1.= Tubulaciér; y cﬁiificacién de los cyesﬂénarios:
Las respuestas se tabularon y codificaron para obtener una califii:g_
cién global de cada individuo (de cada cuestionario); en el caso_
de las preguntas para detectar las actitudes. Para obtener una i-
dea de l‘o que opinan los individuos, de las respuestos cerradas, _
se sacaron porcenfajes segln las' opciones presentadas en cada reac
fivo (CIERTO, FALSO v OMISION de respuesta). En el caso de_

 las preguntas abiertas y d,e los cuestionarios 2 y 3, se desglosaron_
las respuestas por ideas; pbr ejemplo si en un reactivo los indivi-_
duos dieron varias respuestas, éstas se clasificaron por temas o in=
clusive por palabras utilizades, se tabularon y se sacaron porcenta
jes. Hay reactivos que produjeron iguales grupos de respuestas en
diferentes individuos; enfonces se obtuvo el porcentaje por grupos_

y asf se presenfan en la descripcién de los resultados.

. 2.~ En el caso de la jerbrqula axiolégica cuyo fIn es medir taxo-
nSmicamente las motivaciones, se sumaron los resultades horizontal
mente un cuestionario con otro, en el mismo renglén. En los tres

cuestionarios de jerarqufa axiolégica, se presentan 10 enunciados_

que son diferentes en su presentacién entre el grupo de obreros



bl
el grupo de empleados y supervisores de mandos intermedios y el
grupo de supervisores del primero y segundo nivel del Organigrama,
sin embargo en cada cuestionario (primero, segundo o tercero) se -
guarda el mismo orden para sumar los resultados de la siguiente
forma: si un individuo valoré el reconocimiento con el ntmero uno,
otro con el némero cuatro, un tercer individuo con el fibmero tres,
un cuarto individuo con el némero dos; suméndolos dan 10 y bqs!’ su=
cesivamente con el fotal de la muestra y en cada reactivo, dén por
resultado en ‘Ias sumas menores los factores més importantes en cada
grupo que contesté y en las sumas mayores los factores sin importan
cia para cada grupo. De este modo se clasificaron los 10 factores
uno por uno. (Ver apéndices 1, 2 y 3). También para darse una
idea de la opinién de la mayorfa, se preséntan ‘los resultados ade~

més en porcentajes.

8.- TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LOS DATOS: En -ccda cuestionario se obty
vieron medidas estadlsticas de tendencia central y desviacién estén
dar, con el objeto de hacer un anélisis de varianza entre la prime
ra y la segunda aplicacién antes mencionada, planeada a seis me=
ses de distancia de la primera, por cada grupo. En el caso de _
la informacién referente a edades, escolaridad y antiguedad, se _
obruvieron: en las edades, medidas de tendencia central; en escola
ridad y antigbedad porcentajes segdn las caracterfsticas de cada da

to.
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A)

B)

DESCRIPCION DE LA MUESTRA,

El primer grupo de este estudio, estd formado por trabajodores (o~

breros) sindicalizados; la mayorfa con educacién elemental, que _

no fod'os terminaron. Son gente de provincia, algunos campesinos
que se transladaron al D.F. buscando una mejor forma de vivir.
Pocos han tenido la oportunidad de estudiar un curso de Méquinas
y Herramientas, de los que imparten el Seguro Social o ARMO, _
necesario para desempefar bién su trabajo en esta Empresa, ya
que son las méquinas que se fienen.

El segundo grupo, se dividié o su vez en.dos subgrupos:

q) Grupo de sujetos cuyo promedio de estudios esla secundaria,

{algunos estudian la preparatoria o los primeros grados de ensefian-
za superior), no tienen a su cargo la responsabilidad de ningln _
subordinado. Este grupo esté formado por los empleados de sala-_
rio minimo, tomadores de tiempo, inspectores de control de cali=
dad, etc. (Ver Organigrama).

b) Grupo de emple;:dos con nivel en el Organigrama de mandos

intermedios, exceptuando el segundo nivel. La mayorfa tiene edu
cacién preparatoria, (o vocacional) o estén estudiando o terminan=-
do una profesién.

¢} El tercer grupo, corresponde a los supervisores administrativos
del primero y segundo nivel del Organigrama.  La mayorfa son _
pasantes, algunos han hecho carrera dentro del grupo industrial al

que pertenece esta Empresa.

0L~



Al iniciorse este estudio se pretendid controlar la edad, antigtedad y escola-

ridad, pero la gente se resistié a dar estos dados, por lo cual se tienen de la _

poblacién en general de la Empresa, ires gréficas con los correspondientes daotos;

B3 -

tomados del archivo de personal, de los expedientes que se enconiraron en ese

momento.

La gréfica de edades muestra que la poblacién de esta Empresa es joven, el _

75% de los casos cuenta con 29 afios como méximo. (Ver gréfica No. 1),
* La poblacién total de la Empresa esté formada por 170 obreros y 66 emplea-_
dos.

La gr&ﬁ'éd de escolaridad tiene una cresta en el segundoc rango, que pertene-
ce a los estudios entre el 4o0. y 6o, Qrado de primaria, con una frecuencia de_
107, la gue corresponde al 45% de los casos en su fofalid;xd obreros; los rangos
de profesional y comercio con el 11.4% y el 4.6% respectivamente, son del
grupo de empleados. (Ver gré&fica No. 2).

La gréfica de antigiedad corresponde fambién a la poblacién generai; en don
de se puede apreciar que el 50% de los casos, han sido contratados en los Glti-

mos 18 meses. (Ver gréfica No. 3).












10.- DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS:

A) * Cuestionario aplicado a los obreros.
La calificacién méxima en la medicién de las actitudes fué de 77 puntos so-

bre 87 puntos. (Ver gréfica No. 4).

CALIFICACIONES PROMEDIO

Geeesesssssscurnson seserBEa D

M- 58.05 2o 204.64

Mo.:- 65 S :- 14.3

Md.:~ 61

NOTA: Los resultados se analizaron sin fomar en cuenta los turnos, a pesar de
que se quizo destacarlos en las gréficas, solamente para dar una idea del am-
biente que prevalecla en el momento de aplicacién de los cuestionarios, en _
los correspondientes turnos. No se pudo hacer el anélisis tomando en cuenta
los ‘turnos, puesto que constantemente cambian a las personas de turno.

Los resultados se presentan sin séguir el orden dado a las preguntas, portqﬁe _
se analisaron por temas, reuniéndo las preguntas en sus respectivos grupos.
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Pregt)ntas abiertas del cuestionario No. 1,

PREGUNTA No. 1
¢Qué le parece la informacién que proporcioﬁd la Administracién?
- El 49% opina que la informacién recibida pof la Administracién es:"regular, .

normal, buena, aceptable! El 51 % dice que es:"incompleta, nula o no

recibe.”
PREGUNTA No. 2

¢Recibe toda la informacién que requiere o necesita?

~ El 27% opina que no recibe informacién," solo ;:uando se les castiga; casi_
nunca recibe informacién por falta de orden (en la administracién), clgu—_
nas veces recibe informacién".

- Otro 27 opina que sf recibe informacién.

- El 14% opfna que: "recibe informacién cuando la solicita, que es muy len
ta, incompleta, que necesitan més informacién con respecto a las normas _
de la Empresa, se sienten exirafios por falta de informacién".

- El 32% 'se abstuvo de opinar.

PREGUNTA No. 3

¢Recibe usted esa informacién con rapidez o muy lenta?

Del 100% de Ibs'personas que confestaron el cuestionarios opinan como §igue:

- El 40% "recibe la informacién inmediatamente, cuando la necesita, noymul,
con rapidez".

" = El 43% dentro del cual esfébe! 27% més el 14% de la pregunta No. 2, -
siente que la informacién es: "muy lenta, incomleta, no hay quién la dé, _
cuandc; la dan ya es demasiado tfarde, cuundo\la necesitan la prégun?ari, o
no reciben informacién®.

= El 17% se dabstuvo de opinar,



PREGUNTA Neo. 4

¢Cémo se podrfa mejorar el flujo de informaci6n en su seccién?

- El 37% no supo decir como.

- El 39% siente que no hay comunicacién y opina que debe haber a través
de lo siguiente: "con boletines de informacién, general y detallada; por_
medio de memor&ndum; con planos; que haya organizacién®.

- El 24 % que siente que hay informncién opinﬁn que: "se mejoraré la in-
formacién si ellos la solicitan; haciendo un esfuerzo por parte del traba-
jador y voluntad de la Empresa; en el pizarrén y con la verdad, entre~_
vistando al personal". (Hay muy poca diferenc'io con las pregunfcs; ante_

riores en el procentaje de los que sienten que no hay comunicacién).

JERARQUIA AXIOLOGICA PARA DETECTAR LAS

MOTIVACIONES

Cuestionario correspondiente a los obreros. Se mencionaran los lugares que _
sumen un porcentaje importante unicamente. Calificacién dada en porcentajes:
1.- QUE LE RECONOZCAN LA LABOR QUE USTED HACE EN SU TRABAJO

- El 64% de los sujetos lo mencionan entre los cuatro primeros lugares.

- El 5 % lo menciona entre el 50. y 70. lugar.

« El 17 % lo menciona entre el Bo. y 100, lugar

~ El resto se abstuvo de contestar.

2.~ QUE USTED TRABAJE EN LO QUE A USTED LE GUSTA HACER

- El 60% de la muestra dentro de los 5 primeros lugares.

e 1 2



- El 13% le d& un lugar entre el &0. y 7. valor.
= El 21 % del 8o, al 100. lugar.

= El 6% restante se abstiene de opinar.

3.= UN AMBIENTE AMIGABLE W;C;ON LOS COMPANERQS DE TRABAJO
- El 59% no le d& importancia.

~ El 26% le d6 una importancia enire el lo. y 4o. lugar.

4.~ QUE EXISTA UN PAGO JUSTO POR EL TRABAJO QUE USTED HAGA
- El 53% de los sujetos tiene interés en recibﬁr un sueldo por la labor que
hace y lo coloca entre el lo. y 4o. lugar.
- El 29% ‘le dé una jerarqufa entre el 50. y 7o. lugar.
~ Al 13% le interesa entre el Bo. y 10o. lugar.

- El 4% restante se abstiene de opinar.

5.~ TENER SEGURO SOCIAL

El 51% le dé una jerarqula entre el 50. y el 8o. lugar.

El 31% del lo. al 4o. lugar.

El 11% del 90. al 100. lugar.

§

El 5% se abstiene de opinar.

6.- HACER CARRERA DENTRO DE LA EMPRESA (DESARROLLO)
= Al 61% le interesa dentro de los cuatro primeros lugares.
- El 13% lo coloca del Bo. al 100. lugar.
- El 22% lo coloca del 50. al 7o0. lugar (en el centro).

- El 4% se abstiene de opinar.

-



7.~ TENER VACACIONES Y DIAS LIBRES
= El 63% le d4 del 50. al 8o. lugar.
- El 18% lo colocan ‘en el 9o. y 100. lugar.
=~ EI 13% del lo. al 4o. lugar.

= El 5% se abstiene de opinar.

8.~ TENER PLANTA

El 0% le d& un valor del 1o. al 50. lugar.

1

El 26% le d& un valor del 6o0. al 8o. lugar.

El 8% le d& un valor del %0. al 100. lugar.

El 5% se abstiene de opinar.

9.= TENER UN JEFE JUSTO
- El 72% lo coloca del 0. al 100. lugar.
= El 23% lo coloca del 1o. al 50. lugar.

= El 4% se abstiene de opinar.

10.- QUE ME JUBILEN CUANDO TENGA EL TIEMPO.SUFICIENTE EN
- TRABAJO.. |
- El 20% lg valora entre el lo. y 4o. lugar.
= El 24% lo valora entre el 50. y 70. lugar,
= El 52% lo valora entre el 8o. y 100. lugar.

= El 4% se abstiene de opinar.

'ORDEN JERARQUICO DE VALORES POR FRECUENCIA ACUMULADA:

lo. Que le reconozcan la labor que usted hace en su trabajo.

EL



100,

Hacer carrera denfro de la Empresa.

Que exista un pago justo por el trabajo que usted haga.

Tener Planta.

Que usted trabaje en lo que a usted le gusta hacer.

Tener Seguro Social.

Un ambiente aniigable con los compafieros de trabajo.

Tener un jefe que sea justo.

Que me jubilen cuando tenga el tiempo suficiente en el trabajo.

Tener vacaciones y dlas libres.

(Ver la gréfica de la siguiente p6ging).






10,- DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS:

B) Cuestionario aplicado a Empleados y Supervisores, tanto de Ifea como _
cdmi’nisfmﬁvos, de mc'lndos intermedios.
Breverqenfe se recordarén algunas caracterfsticas de esta muestra:
Los individuos de esta muestra del grupo de empleados, pertene=
cen a las diferentes Greas mencionadas en el Organigrama. la_
escolaridad mfnima de los empleados es de 3er. grado de secun=
daria y la méxima del primer semestre de alguna carrera de En~
seflanza Superior.
 En cuanto a los supervisores, estan a la mitad del estudio de

alguna carrera de estudios Superiores, son pasantes o t&cnicos -

medios.

La calificacién méxima en la medicién de las actitudes 52 puntos sobre 74
puntos. El promedio en los empleados fué de 40.83 y en los supervisores el ~_
promedio fué de 3%9. 35 con una calificacién méxima de 55 puntos para los Gi-

timos. (Ver las siguientes gr&ficas).

ANALISIS DE LA -VARIANZA
CUESTIONARIO DE EMPLEADOS Y SUPERVISORES DE MANDbS

INTERMEDIOS

G rupo de empleados Grupo de Supervisores
M:-  40.83 M:~ 39.35

2 ' 2

§7:=  23.10 S = 224

S:- 4.80 S:~ 14,9

N: 24 k N: 14



TABLA DE PROCEDENCIA:
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Analisis de las preguntas cuyos objetivos fueron:

Obtener datos acerca del conocimiento y la comunicacién que tienen los em~
pleados de sus puesfos‘ y de la Empresa; dada por sus jefes, as‘f vc;:mo el deseo

~ de ser capacitados.’

PREGUNTA No. 2

g,Qdé ha aprendido én el trabajo que desempefia?
--En el grupo de emb!eados, se encontrd lo siguiefxte:

5 menciones del "aprendizaje acerca cje! trato con los obreros."

6 menciones dgl ‘aprendizaje relacionado con su &rea.”

2 menciones"del material que se fabrica alil*

2 menciones del"aprendizaje de problemas técnicos."

2 menciones dél "desarrollo mental ®

1 mencién de "experiencia"

3 mﬁnciones del “"aprendizaje de responsabilidad”.

2 agresiones .

3 evasiones.

En el grupo de supervisores, dividido por antigtedad, se encon~

fro que:

= Con antigbedad hasta de tres méses: "han aprendido el producto que se _
fabrica® (A conocerlo).

- De 3 a 6 meses contestaron lo siguiente: "aumentar la experiencia en su-
pervisién, tener més relacién con la maquinaria”.

~ Los de mayor antigiedad no sienten haber aprendido nada.
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PREGUNTA No. 7 |

¢Conoce usted las metas (objetivos) del puesto que desempeﬁa'?‘
* = En el grupo de empleados, el 79.16% de lamuestra, afirmé conocer las_

metas del puesto que desempefia.
- El 12,5% no conoce las me:;a;sy objetivos de su puesto.
- EI 8.33% dudan acerca de si las conocen o no.
Este grupo hizo las siguientes observaciones:
"No se cumplen por ciertas causas, no estan identificadas, ni ‘escrifas, exis

ten a corto plazo sin planeacién".

- En el grupo de supervisores se enconird que;.'
- El 78% si las conoce
- El 21% no las conoce
Este grupo hizo los siguientes comenfqrios:‘ ‘
"Salir adelante con la produccién, lograr la eficiencia méxima para teher;_

productividad ‘acepl'uble" .

PREGUNTA No. 8
¢Esas metas por quién fueron trc;zadas?
* - En el grupo de empleados ek 29% no sabe quién trazé las metos.
~ El 54.,16% opina que "el jefe ’de la Orgonizacién"'.‘
- El 16.84% restante opina haber contribuldo p«.;;ra trazar las meﬁs.
# - En el grupo de supervisores de mandos intermedios, el 100% opina que

las metas fueron trazadas por el jefe y las necesidades de fa Empresa.



PREGUNTA No. 9
¢ Usted tuvo oportunidad para aportar ideas en la planeacién de las metfas _
(objetivos) del puesto que desempefia?

* =~ En la muestra de empleados, el 58% no tuvo oportunidad.

El 29.16% si tuvo oportunidad.

El 12.84% se abstuvo de opinar.
# — En cambio en el grupo de supervisores 4de mandos intermedios, el 50% sf

tuvo oportunidad de opinar,

El 50% no tuvo oportunidad, dentro de este porcentaje se recogié el si=

guiente comentario: "se nos limita para confribuir con ideas".

PREGUNTA No. 12
¢ Qué le parecen las metas que la Empresa se ha trazado?
* = En el grupo de empleados, el 49% dice no conocer las metfas,

- E

18% evade la respuesta,

- E

resto se abstiene de opinar,

. E

grupo de supervisores de mandos intermedios, a esta pregunta confesta:

-E

35.7% opina que las metas estén bien trazadas.

-E

21,4% las reprueba.

1
m

28.5% se abstiene de opinar.

i
m

14,28% las desconcce. -

PREGUNTA No. 3
¢Cubntas veces lo han promovido de puesto?

* = En el grupo de empleados el 58.33% no han sido promovidos; feniéndo el més

antiguo de este porcentaje, un afio cuatro meses.
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- El 20% ha sido promovido una vez; lo antigiedod de este porcentuje va,
de un afio 10 meses, hasta 5 afios; excepto una persona que tiene 7 me~

ses trabajando en la Cla.

El 8.33% ha sido promovido 2 veces'y la antigbedad que tiene este por

centaje, es de casi 4 afios,

El 4.16% (una persona) con antigiedad de un afio, 3meses, ha sido pro
movida 3 veces. | |
# « El grupo de supervisores de mandos intermedios a esta prégunta contesta;
- El 64% con antigtedad hasta de 12 meses, no ha sido promovido.
- EI 21.42% cuya antiguedad es de 12 meses, han tenido una prqqeoéiéﬁ.

- El 14.28% con antigiedad superior a los 12 meses ha tenido 2 promociones.

NOTA: Hasta esta fecha a ciertas personas quev tienen.-mas tiempo en la Empre

sa, no se les promueve, se prefiere contratar gente de fuera.

PREGUNTA No. 4
- ¢ Cubintos aumentos de sueldo le han dado?
* = En el grupo de empleados, al 50% con antigiedad hasta de 16 meses, no le
han aumentado el sveldo. ’
= El 16.66% ha recibido un aumento, su antigoedad va, de los 11 meses a los
36 meses. »
-~ El 12.5% ha recibidb 2 aumentos, la or;figbedad de este porcentaje fluctua_
entre, los 6 meses y los 3 afios. v
= Otro 16.66% ha recibido 3 aumentos, su cnfig‘dedcd va, desde afio y medio,
hasta los cinco afios. |

~ El 4,16% con antigoedad de mbs de 2 afios, ha recibido 4 aumentos.
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# - En el grupo de supervisores de mandos intermedios, se obtuvo lo siguiente:

El 42.85% no ha recibido ningn aumento.

L]

El 35.71% de la muestra ha recibido un aumento.

El 14.28% ha recibido 2 aumentos.

El 7.4% ha recibido 3 aumentos.
No se tiene un procedimiento adecuado para dar aumentos de sueldo. Hay ocasio
nes que se dan por antigledad, ofras por méritos y -en el Gltimo de los casos por_
ley.
PREGUNTA No. 5
¢ Como empleado de una Empresa (cualquier Empresa) qué espera de la misma?
- En el grupo de empleados se obtuvo lo siguiente:
- = El 50% espera capacitacién y desarrollo para obtener logros dentro de la -
Empresa. .. .
- El 33.34% remuneracién justa al esfuerzo e incentivos econbmicos.
- El 16.66% reconocimiento, calificacién de mérifos.
# - El grupo de superviséres de mandos intermedios opina:
- El 64,32% espera respaldo, capacitacién y desarrollo.
- El 21.40% espera reconocimiento del trabajo.

El 14,28% espera“unuA remuneracién justa.

PREGUNTA No. 6

-Tomando en cuenta las respuestas anteriores, mencione los aspectos que esta _

Empresa satisface.

* - Del grupo de empleados, el 25.01% de la muestra opinaron tener estabili-_
dad econémica y sueldo regular.

- El 41.66% se abstuvo de opinar.
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- El 25% evade la respuesta. |
- El 8.33% no recibe ninguna satisfaccién de la Empresa.
¥ . El grupo de supervisores, contest lo siguiente:
- El 28.57% desarrollo, "porque aplican conocimientos adquiridos fuera de la_
Empresa.

= El 42.85% no recibe ninguna satisfaccién.

= El 28.58% se ubstiene de opinar.

Las dos siguientes preguntas tienen por objeto conocer si los intereses de los _
sujetos pueden ser satisfechos en la Empresa.
PREGUNTA No. 10

¢ le gusta el empleo que tiene?

- En el grupo de los empleados se encontré que el 70% si esté agusto con su_

frubhio .

§

El 30% restante, no se encuentra bien,
# - En el grupo de supervisores, el 71% estd agusto, le gusta el empleo.
= El 29% restante no le gusta el empleo, porque no desempefian la labor para_

la que fueron contratados,

PREGUNTA No. 11

& Por ciué estd o né agusto en esta Empresa?
* = El 70% de los empleados que sl entan agusto, piensan lo siguiente:

"Porque hay trato con los obreros y conocimiento de los problemas de la Planta,.
hay mucho que -aprender, porque el horario les permite estudiar, el trabajo esté re

lacionado con los estudios que tienen, satisfaccién personal, porque se han cumpli

do objetivos sin tener los medios."
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- El 30% que estd adisguste dié las siguientes razones:
';Tener deseos de enfrentarse a la produccién, trabajo de rutina, presién de _
los jefes, resfricciﬁbn y desorganizacién en la Empresa, porque el trabajo no se _

relaciona con los estudios”.

# - Del grupo de supervisores, el 71% esté ogusﬁ por las siguientes razones:
" Imporiancia de .lcs metas, aplicar los conocimientos adquiridos, la responsabili-
dad y actividad de supervisar".

= El 29% que est§ adisgusto manifests: *No respetan desiciones, no hay apo-

yo, no dejan actuar”.

Con las tres siguientes preguntas se detectd el interés de los trabajadores por
la Empresa, asf como Ic‘ iniciativa.
PREGUNTA No. 13
¢ Qué mejoras le harfa usted a las metas que tiene la Empresa?
- El grupo de empleados contesté o siguiente:

= El 66.6% no puede opinar, porque no conoce las metas.

]

El 33.3% restante opina que hay que organizar la Empresa e incrementar_

las relaciones humanas.

St
1)

El grupo de supervisores de mandos interme-qios, arrojb los siguientes por-
centajes: |

- El 42.85% se abstuvo de opinar. -

= El 35.71% opiné: "se necesita orgaﬁizcr, planificar el trabajo, mejorar_
sueldos, rnéiorur sistemas y calidad de la Planta, no improvisar."

- El 21% no conoce las metas.
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PREGUNTA No. 14
&Qué le parece el ambiente loboral que hay en la Empresa?
* « El grupo de empleados en un 50% opino que es: "poco colective,  eslucra-
tivo, tenso, con presiones, desorganizado, deAchismes, incongruente, turbio,
individualista, hay mucha irresponsabilidad y problemas personales”. |

- El 29% opiné que es bueno,

= El 21% opin8 que es regular,

En el grupo de supervisores de mandos intermedios se obtuvieron dos porcen

tajes:

El 65% opiné queel ambiente laboral que hay en la Empresa es malo" -

El 35% opind que "es bueno”.

PREGUNTA No. 15
¢ Qué opinién tiene del ambiente flsico de la Empresa?
- En el grupo de empleados se encontr$ lo siguiente:

= El 16.66% evadié la respuesta.

El 12.5% dijo que es regular.

El 12.5% lo sinti6 bien.

El 58.34% opiné: "es riesgéso, adverso, desordenado, antiguo, descuidado,
Fcl-fu limpieza en génercl y servicios sanitarios, desagradable, no tiene lo nece
sario, deficiente”. A
# - los supervisores de mandos; intermedios a esta cuesti6n res;;ondieron:

- El 54%: "malo, antihigiénico, sectarista, desagrc:dcble; despavorable,
atroz, las lineas no siguen un flujo de trabajo”.

- El 14 % se abstuvo de opinar (14.28%)

- El 21.71% lo sinti6 "buenc".
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PREGUNTA Ne. .16

¢ Qué harla para mejorar ambos ambientes?

los empleados opinaron: "Organizar, unificar criterios, comunicar las nor-
mas, hacer convivencias, competfencia positiva, informar las metas, exigir
limpieza, pi‘nfar el local, promosién y copacitacién en todo el personal,
mejores sueldos.” (Esta es la opinién recogida del 41.66% de la- muestra,_
el resto se abstuvo de opinar).

El 100% de los supervisores estuvieron de acuerdo en sus proposiciones pa
ra mejorar el ambiente: "que se haga una organizacién, una comunicacién
interdepartamental, convivencias cada dos meses, mejor trato al trabajador,
mejorias a la seguridad indusirial y la armonfa flsica, muchas aportaciones,

no carencias de elementos de trabajo, promosiones y aumentos de sueldo”.

PREGUNTA No.21

Si

fuera usted el jefe de su departameno ¢ Qué harla para mejorarlo?
El 20.83% aporté lo siguiente:

"Conocer los problemas y darles importancia”.

"Evitar lo inGtil y hacer lo pr&cticé, un manual de operaciones".
*Mejor organizacién, planeacién, buscar la integracién grupal”.
*Aumento de sueldo y presfucionés" .

"Descripcién.de andlisis de puestos y |Imite de responsabilidades”.
El 79.17% se abstuvo de opinar.

El 50% de los supervisores, contestaron lo siguiente:

"Pedir ideas a los subordinados, estudiarlas con ellos para cplicarlasrmeior,
inspeccionar su trabajo para ver en que fallen",

"Proporcionar capacitacién para mejor desempefio®,
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=""Mejoras técnicas y del ombiente, le falta mucho o lo Empresa”.
- "Hacer grupos de frabajo”.
= "Disciplina y cumplimiento del trabajo”.
- "Delimitar funciones y responsabilidades para poder exigir que se cumplan
con las obligaciones”.
4 "Proporcionar lo necesario para cumplir los objetivos”.

= "Planificacién y promosién".

Las siguientes preguntas se refieren a la Empresa en general, no al puesto.

PREGUNTA No. 22

La

la

*

¢Se sienfe usted agusto en esta Embresa?

~ El grupo de empleados di6 la siéuienfe informacién:
- El 58.33% est& agusto.

~ El 25% no esté agusto.

- El 16.67% "aveces estd bien y a veces no".

~ El grupo de supervisores opinaron:

= El 50% sl est& agusto, siendo los més recientemente contratados.

‘El 28,5% no estd agusto.

El 21.5% “a veces estd agusto y a veces no",
pregunta anterior se complementa con el por qué se esté o no agusto, segfin

contestacién dada.

El grupo de empleados que se sienten agusto, 58.33%, dieron las siguientes

razones:

"Se puede practicar, conocer los problemas, conocer los compafieros de fra=-
bajo, se podifan hacer bién las cosas, se puede trabajar y estudiar, seguri-

dad econdmica".

!

El 25% que no esté agusto opiné:

"No hay oportunidad de progreso, el ambiente es muy pesado, hay desor=-



ganizacién, el sueldo es bajo, no hay planificacién ni mejoras al méto-
do de trabajo en ningbn puesto.
- El 16.67% restante piensa que "en‘ el futuro la Empresa se -compondré” .‘
# - De los supervisores:
= El 50% que sI estd agusto, di8 razones con esperanzas de algin cambio.
= El 21.5% dijo que"més o menos se siente bién".
- El 28,5% QUe no estd agusto, dié las siguientes razones:
- "El ambiente laboral, ya que no se respetan las desiciones que tomamos”.
- “"No existen las promociones adecuadas”.
-~ "No hay buena coordinacién, hay favoritismo y miedo".
- "No se vé& un posible desarro“o’,v ni.técnico, ni scondmico".
- "Existen muchos jefes que aportan ideas malas".

- "No se sigue la secuencia adecuada de la informacién'.

En cuanto a la identificacién con sus jefes, se obtuvo:

PREGUNTA No. 17

LEn qué se identifica més con su jefe?

= Del grupo de empleados, que es bheferogéneo en cuanfo al deparfamento

en que laboran, se obtuvieron las siguientes opiniones:

Un 33% no se identifica,

'

Un 45% se identifica en el trabajo.

1

Un 8% se identifica"en cuanto a la inteligencia y la forma de organizarse"

= El 12% en el irato con las personas

]

El resto en los deseos por superarse.

[
1

Del grupo de supervisores se obtuvo que:

- El 64% no se identifica con su jefe (Nota: se recuerda que el 71.12% per

senece al mismo departamento).
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= El 28% se_ identifica en el irabajo.

= El 7% en"la forma de comunicarse” .

PREGUNTA No. 18
¢En cubles aspectos no se identifica usted con su jefe?
* = El grupo de empleados opind lo siguiente:

- El 20.83% no encuentra razones para "no identificarse”.

9

El 41.67% se abstuvo de opinar.

]

El 37.5% manifesté lo siguiente:
= "toma de decisiones fuera de normas para sacar la produccién, en la orga=
nizacién de! trabajo, diferencia de criterios, delegacién de responsabilidades,
no manifiesta criterio para planear y llevar a cabo objetivos, falta de comu=-
nicacién, iniciativa para realizar los planes, en su conformismo, desconoci——
miento del trabajo, poca atencién a los problemas que se le plantean”.

# = Los supervisores mencionaron lo siguiente: (en su tokalidad):
="l|deas, carbcter, falta de comunicacién, forma de tratar al subordinado, en_

todo, en las metas personales, en mejorar la Empresa.”

PREGUNTAS No. 19 y 20
¢Con cuéles compafieros se identifica més?, ¢En qué se identifica ud. con e!lqs?
En ambos grupos hubo identificacién con los compafieros del departamenc en que
cada quién trabaja, no se menciond nada importante, la identificacion fué en

general,
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JERARQUIA AXIOLOGICA

NOTA: Se adicionaron los resultados, fonﬁ de empleados como de super~
visores de Ifnea y administratives de todos los niveles del Organigrama,

ya que la muestra por grupos, en este caso no fué fan grande como en el
caso de los obreros. En la calificacién dada en porceniajes, se menciona

rdn los lugares que sumen porcentajes importantes unicamente.

1.~ SUELDO RECIBIDO POR EL TRABAJO
DESEMPENADO
El 51.86% lo colocé entre el primero y tercer lugar.

Surmando los lugares de! primero al séptimo, se tiene el 92.80%.

2.- RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO DESEMPENADO
_ El 38.09% lo acomodé en primer lugar. |
_ El 33.33% en segundo lugar
_ El 9.52% en tercer lugar
_ El 80.94% corresponde a la suma de los tres primeros lugares.

_-El 4.76% se abstuvo de opinar.

El 14.3% restonte entre el 40. y 100. lugar.

Ny



¥

3.~ PRESTAC!QNES (PRESTAMOS, COMEDOR, SEGURO
DE Y!DA, BECAS, AUTOMOVIL, ETC.)
El 7.14% !5 acomodd en tercer Iugﬁr.
El 19.04% en cuarto lugar.
El -7.14% en quinto lugar.
El 19.04% en sexto lugar.
El 16.66% en séptimo lugar.
El 69.02% lo acomods enire el tercero y el sépﬁm lugar {(suma de los por-

centajes anteriores).

El 23.84% entre el octavo y décimo lugar.

El 7.14% se abstuvo de opinar.

4.~ VACACIONES.

E

23.80% lo puso entre el primero y el quinto lugar.

E

26.18% entre el sexto y séptimo lugar. .
El 23.80% en octavo lugar.

El 19.04% entre el noveno y décimo lugar.

El 7.14% se abstuvo de opinar.

5.-TENER UN JEFE JUSTO.
El 30.94% lo acomods entre el primer y tercer lugar.

El 38.08% entre el cuarto y el séptimo lugar.

E

33.32% entre el octavo y el décimo lugar.

El 7.14% se obstuvo de opinar.
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6.~ GASTOS MEDICOS (SEGURO SOCIAL).

El 33.32% lo acomods$ entre el primer y el sexto lugar.
El 59.50% entre el séptimo y décimo It;lgar.

El 7.14% se abstuvo de opinar.

7.~ AMBIENTE FISiCO AGRADABLE,

El 54,74% lo acomod$ entre el primer y sexto lugar,
El 40.46% entre el séptimo y décimo lugar.
E

4.76% se abstuvo de opinar.

8.~ COMPANEROS DE TRABAJO AMISTOSOS.,

El 35.70% lo acomod$ entre el primer y séxto lugar.
El 57.12% entre el séptimo y décimo lugar.

El 7.14% se abstuvo de opinar.

9.- CAPACITACION Y DESARROLLO.

El 47.60% lo acomod$ entre el primer y tercer lugar.
Suméndolo con el cuarto lugar, se tiene el 61.88% (entre le,
El 33.36% entre el quinto y noveno lugar.

El 4.76% se abstuvo de opinar.

y 40.)
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10.- TENER PLANTA (TRABAJO PERMANENTE),

= El 33.33% lo coloct entre el primero y quinto lugar.
- El 38.09% entre el sexto y noveno lugar.
~ El 21,42% en el décimo lugar. '

- El 7.14% se abtuvo de opinar.

ORDEN JERARQUICO DE VALORES POR FRECUENCIA ACUMULADA.
EMPLEADOS:

En primer lug;:r: El reconocimiento.
En segundo lugar: El sueldo recibido por el trabajo desempefiado.
En tercer lugar: La Capacitacién y el Desdrro!lov(Promo::Mn).
En cuarto lugar: Tener un jefe justo.
En quinto lugar; Prestaciones y
Tener Planta (trabajo permanente).
En sexto lugar: Ambiente flsico agradable.
En séptimo lugar: Tener vacaciones,
En octavo lugar: Seguro Sociai,:

En noveno lugar: Compafieros de trabajo amistosos.

SUPERVISORES DE MANDOS INTERMEDIOS.
En érimer lugar: El reconocimiento.
En segun;:{o lugar: La Capacitacién y el Desarrollo (Promocién).

En tercer lugar: El sueldo recibido por el trabajo desempefiado.
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cuarto lugar: El ambiente flsico agradable.
quinto lugar: Compafieros de trabajo amistosos,
sexto lugar: Tener prestaciones.

sépﬁmo lugar: Tener un jefe justo.

octavo lugar: Tener vacaciones.

noveno lugar: Tener Planta (trabajo permanente)

décimo lugar: Tener Seguro Social.

AMBOS GRUPOS ANTERIORES:
primer lugar: El reconoci:nienhs.
segundo lugar: El sueldo recibido por el irabajo desempemado.
tercer lugar: Lo Capacitacién y e! Desarrollo (promocién).
cuarto lugar: Tener un jefz justo.
quinto lugar: Prestaciones.
sexto lugar: Ambiente flsico agradable.
séptimo lugar: Tener Planta (frabajo permanente).
activo lugar: Vacaciones.
noveno lugar: Compafieros de trabajs amistosos.

décimo. lugar: Seguro Sociul,

{Ver las siguientes gré&ficas).

=
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CUESTIONARIO NUMERO 3.

DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS.

- C) Estz tercer cuestionario, se aplicd a los supervisores administrativos del prime~

ro y segundo nivel del Organigrama.

DESCRIPCION DEL GRUPQO: Este grupo estd formado por personas j6venes, la ma
yorfa son ingeniéros, de los cuales, un 50% son pasantes o aﬁn,\es‘fun estudiando.
Se les entrevisté con el objeto de tener el panorama completo del ambiente que _
| existe en esta Empresa.
La calificacién méxima en la medicién de las actitudes fue de: 22 puntos sobre 29.
ANALISIS éSTADISTlCO:

.CALIFICACIONES PROMEDIO

S8+~ e 6000009028280 CT0Cr OGN0

M- 17.33 Md.:- 16
Mo.f- 14 _ Mo.z:- 21
52:— 13 Si= 3.6

(Ver la siguiente gréfica).
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En la anterior gréfica, se observa que el 66.66% de los supervisores que pertene-
cen al primer y segundo nivel del Organigrama, tienen una antigbedad menor a _

los 23 meses en la Empresa.

A este nivel también se tiene rotacién de personal. En los ocho meses compren=
didos entre noviembre y Junio del pasacio afio, se contratd para el mismo puesto a
tres personas, pues los dos primeros renunciaron al cumplir el periédo de prueba,
para irse a trabajar a otra Empresa, se cambio al supervisor (20, nivel) del alma-
cen general, al supervisor de Ensamble, ol Confrabr y al supervisor de Relqcione_s_
Industriales (estos dos Gltimos del primer nivel del Organigrama); en suma se cam-
biaron en este periédo de tiempo, 3 personas del primer nivel y 7 del segundo.
La polftica de seleccién de personal del primer y segundo nivel, la marca el Ge-

rente General.

PREGUNTA No. 2

Se recuerda que esta pregunta se dividié a su vez en tres, siendo la primera _
parte en cuanto al desarrollo que han tenido los individuos a través del aprendiza
je de nuevas técnicas obtenido en ia Empresa, segln la rama de cada uno:

En las respuestas dadas, se encontré que:

= El 55% de la muestra manifesté no haber aprendide nada.

~ El 33% menciond haber aprendido lo reiucioncdo con el producto,

= El 11% evadib la respuesia.‘

De estas fres diferentes opiniones, el 33% pertenece a los de nuevo ingreso.

La segundu divisién de esta pregunty, interroga sobre el adminisirativo, o sea

el haber implantado procesos administrativos en su deparfamento, se encontré que:



- El 55% no ha tenido desarrollo administrative, ni ha recibido de la Organi-

zacién los elementos necesarios para ello.

La tercera parte de esta pregunta es en relacién con el sueldo recibido por
el trabajo desempefiado, se encontrd lo siguiente:
= El 77% de la muestra no estd de acuerdo con la remuneracién que recibe, _
la cual calificaron como mMima.

~ El 22% se siente satisfecho en cuanto a los aumentos obtenidos.

PREGUNTA No. 3

1 Qué espera de la Empresa donde preste sus sewécios profesionales?

= El 56.66% de la muestra menciond estfmulo y remuneracién econémica.

= El 100% mencioné:

’ Dé los medios para lograr los fines.

Apoyo en las decisiones técnicas y administrativas.
Que se tome en cuenta la opinién emitida en relacién a los problemas.
Prestigio dentro de la Empresa.
Reconocimiento de la labor.
Prestaciones, "aqul no hay"

- El 66.66% de la muestra, tambi&n menciond ademas de lo anterior lo siguiente:
Entrenamiento técnico.
Capacitacién.
Promocién y desarrollo de personal.

oo e
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PREGUNTA No. 4

- ¢Esta Empresa, qué puntos de los anteriores satisface?

El 11% conlesté:"apoyo, no todo el necesario”.

El 11% "Un poco el reconocimiento”.

= Otro 11% "Algo el econSmico”.

= El 66.66% opind que nada.

PREGUNTA No. 5 (se subdividié en dos, la primera parte se comenta en seguida).

¢ Qué pronésticos le ve a esta Empresa dentro de la Administracién por

<

-

obj=tivos?

e encontraron los siguientes resultados:

- EI 11% opind: "En esta Empresa no hay administracién por objetivos"”.

- El 11% opiné: "Pronéstico muy bajo, se necesitarla cambiar mucha gente del_

segundo nivel",

Otro 11% opiné: "El sistema administrativo va a fracazar si se sigue en la =_
forma que se frata de implantar”,

Otro 11% opiné: "Solamente se lleva en pléticas, en realidad no se ha hecho
nada, cada quién jala para sf. mismo, no hay una verdadera unidad de direc—_
cién, ni cooperacién en el trabajo; todos se estan hecl';cndo la bolita; se ven_

los errores, se mascan pero no se corrigen; se padece de crftica no constructi=-
va".

Otro 11 % opiné: "Mientras no‘se entienda que es una administracién por ob
jetivos, el resultado seguird siendo mediocre, sobre todo porque se trata de -
administrar por objetivos, el resultado seguiré siendo mediocre habiendo seccic

nes que no cumplen, las que ocasiones que las demés les ayuden, por lo con~

siguiente no cumple uno lo propio”.

- Otro 11% opiné: "Se tendré éxito si se cuenta con genta suyas caracterlsti-_



cas seon determinacién, alto grado de disciplina, consistencia, tenacidad y

gente realizadora",

La segunda parte de esta pregunta, refuerza una parte de la ‘[ax;egunfa nGmero
dos, en relacién al desarrollo administrativo, solamente que en este caso se re-
fiere al haber escalado puestos hasta llegar al lugar que se tiene actualmente:

- El 88% no ha sido promovido

= El 11% si ha sido promovido.

PREGUNTA No. 6
¢ Con cubiles de sus compafieros de trabajo se identifica?
El resultado que se obtuvo fué:
="Con ninguno"
= El resto que corresponde al 33%, cité nombres; pero en niﬁgﬁn caso el iden-

tificador coincidid con el identificado.

PREGUNTA No. 7

&Si fuera usted el gula de esta Empresa, cudl serfa la meta inmediata que se

trazarfa?

Los resultados obtenidos fueron:

= El 11% opiné: * Hacer un grupo de trabajo y que exista mayor comunicacién
entre sus miembros.

Otro 11% opind: "En primer lugar, tener contenta a la gente a través de es=
tfmulos, para poder posteriormente implanfar. un sistema de incentivos".

= Otro 11% opind: "Reestructuracién de la organizacién y delimitacién de respon

sabilidades.



Otro 11% opiné: " Nivelacién de sueldos y prestaciones al personal, pri-

mer punto para exigir a la gente; si a la gente se le fiene econbmicamen
te contenta, rinde mucho. A una persona que se le page lo justo se le_
puede exigir, no asl si no se le paga”.

= Otro 11% opind: "Incentivos ecoqémicos y buenos'suefdos" .

= Otro 11% opiné: "Redelimitacién de funciones, revisién de objetivos por _
departamentos y compromei'er‘ a cada responsable de su drea. |

‘= Otro 11% opiné: "Diagnéstico del desarrollo en cuanto al personal (hay po-
ga madurez), adecuar un sistema administrativo que se adapte a las polfﬁ:
cas del grupo, consultorfa externa".

= Otro 11% opiné: "Hacer una identificacién plena con todo el personal, pri
mero formando un equipo con los subordinados” .

= Otro 11% opind: "Definir los objetivos de la Empresa, determinar un plan _
para obtenerlos y buscar las personas para adaptarlos a los objetivos, la for
ma de sistematizarlos para no perderlos, revisién y evaluacién de objetivos,
muy importante el nivel de preparacién de las personas del primer nivelk _
como engranaje lograr que'func?one el equipo hacia el objefivo comfin.

f4{ Curiosamente la persona que externé esta opinién es de la que més se que-

jan los demés por errores cometidos y por imesponsabilidad).

REéUMEN:
Los entrevistados sugirieron: "a) Formar un grupo de trabajo, b) Hacer un ané-
lisis y evaluacién de puestos, ¢) Emplantar un sistema de motivacidn por incenﬁyos,
d) Organizar la Empresa, e) Capacitar y desarrollar al grupo y f) Tener buena co-

municacién” .



ORDEN JERARQU!CO DE VALORES POR FRECUE‘NC!A ACUMULADA,
~SUPERVISORES DEL PRIMERO Y SEGUNDO NIVEL DEL ORGANIGRAMA-

En primer Iﬁgc;ré Trabajar en lo preferido.
En segundo lugar: El reconocimiento.
En tercer lugar: Tener pres‘faciones (Ayudas econdmicas, becas, etc.)
En charfo lugar: Tener un jefe equitativo.
En quinto lugér: Compi;ﬁeros de trabajo amistosos,
Vacaciones y Jubilacién.
En sexto lugar: Empleo fijo.
En sépﬁmo lugar: Sueldo

En octave lugar: Promocién.

OBSERVACION: SE ENCONTRO EMPATE EN: Compafieros de trabajo amisfo#os,

vacaciones y jubilacién.. (Ver la siguiente gréfica).
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INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.

La consistencia de un grupo, la obtiene el Ifder, razén por ia c':uul empezaré
la interpretacién de este trabajo con los resultados obtenidos en primer lugar de_
los supervisores administrativos del primero y segundo niveles del Organigrama, _
en segundo !ugar de los supervisores de mandos intermedios y empleados; y en

tercer lugar de los obreros.

Al hacer el anélisis del cuestionario contestado por los supervisores del prime
ro y segundo niveles del Organigrama; la media obtenida en relacién con la ca.
lificacién méxima teoricamente hablando, fué de 17.33 punfos, corresponde al _
59.61% , o sea en escala de 1 a 10, serla 5.9 puntos. Estos datos comprue~ _
~ ban las hipétesis tanto general, como de trabajo. La Empreéc no satisface las _
demandas de los supervisores del primer y segundo niveles, lo cual ha producido

un descontento entre los mismos. Lo actitud de los supervisores de este primer_
y segundo' niveles, es desfavorable para el funcionamien.fo de la Empresa.

Se entrevisté al 75% de los sujetos pertenecientes a estos niveles, faltaron -
de entrevistar 3 personas, a do§ de las cuales no se enfrevisté porque tenfan -_
15 dfas de haber ingresado y la tercera no quiso contestar el cuestionario (el _
gerente de Relaciones Industriales).

Lo gréfica de ontigiedad de este grupo demuestra que el 66.66% de los en=
trevistados tienen hasta 18 meses de trabajar en la Empresa, lo cual es indica=
tivo de la rétacién de personal que se tiene en estos niveles.

EN LA PREGUNTA No. 2, se encontré que el 55% menciond no haber apren

‘. dido nada, el 33% ha aprendido lo relacionado al producto y el 11% restante _

evadié la respuesta. Cuando una persona no siente que su trabajo satisface las_



necesidades que tiene, que én este caso son de SELF-ACTUALIZACION, se

desarrolla en &sta un descontento, mismo que se reflejaré en los niveles in~

feriores del Orgclnigvmmcn. |

Con estos resultados se comprueba‘ la Hipbtesis referente a la motivacién -_
que dice: la motivacién de los supervisores del primer y segundo niveles del

Organigrama, es inadecuada para el adecuado funcionamiento de la Empresa.

Se infiere un estancamiento intelectual que las polfticas de la Empresa pro
vocan en este grupo, falta de motivacién del mismo para buscar la oportuni~_
dad de desarrollarse técnicomentie por medio del l'rabéio diario y buscar opti-
mizarlo, para hacer crecer la Empresa y que esta‘fenga buen prestigio, cosa_
que no les importa. |

En relocién a la realizacién administrativa, o sea el poder contribuir con_
nuevas técnicas, o recibir adiestramiento; se encontré que el 55% no ha teni
do, ni ha recibido de la Organizacién la informacién adecuada, ni los ele-—_
mentos necesarios para tal fTn,

La realizacién econémica (e! sueldo recibido), mosfr6 que el 77% de la _
muestra sienten minima la remuneracién que reciben, este porcentaje fan ele-
vado indica una realidad: en comp;:rcci6n con el mercado de trabajo, en es-
ta Coﬁpaﬁfa se tienen susldos por abajo de otras Organizaciones del mismo _
ramo.

En cuanto a la Administracién por ob,iefivos, los resultados obtenidos hasfu‘
este momento indican que no se cumple con este objetivo; los sujetos de este
grupo se sienfen frustrados, consfantemente se quejan de que no se les d& los
medios para lograr los fine;.

De las dos siguienfes pregunfas en donde se les interrogé a cerca de lo que

esperan de la Empresa donde: prestan sus servicios y que, de lo esperado, reci



ben, se obtuvo una lista de deseos, de los cuales ninguno estd fuera de lo que
se podrfa llamar "sentido comGn", ya que en ofras firmas se Hienen como polfti
cas administrativas; de esta lista el grupo afirmé recibir uﬁ "poco" de tres de
diéz deseos que se presentoron.b Estas respuestas son alarmantes por ser este =
grupo el l;ilor de la Empresa, y se vé& fragil, sin firmeza, estético.

Al pregunf&r;ele‘s sobre las aportaciones adminisfraﬁyas que cada sujeto ha _
logrado en su departameno, en las respuestas obtenidas se manifesté la carencia
de apoyo de la méxima autoridad, la falta de grupo de trabajo a nivel ejecu~
tivo y la imposicién de los objetivos sin tomar en cuenta los elementos que han
dé vigilar el seguimiento de los mismos, y por lo tanto demostrarén, como estd_
sucediendo, desinterés por lograrlos, indiferencia, mentiras hacia los subordina-
dos, etc. Es este grupo quien debiera tener la motivacidn adecuada parav mejo
rar la Empresa, debiera existir una competencia positiva entre S!;JS funcionc;rios_
para exigir a la direccién los medios adecuados para cumplir con los | fines pre=~
féndi‘&os. Podemos calificar a este grupo como un conjunto, pués los miembros
de &ste sienten que cada quiéﬁ actGa segbn sus intereses, algunos obstaculizan_
la labor de otros para hacerlos ciuedur mal, retardando el funcionamiento y cum
plimiento de objetivos.

Hasta este momento no se ha hablads del lider formal de esta Empresa, en _
este cuestionario se ha visto la falta de un Ifder funcional; El Gerente Gene=
ral no es un ?ider funcional, no se le réspefa por no tener una identificacién _
con &l, lo cual se demostré con las respuestas obtenidad de la siguienfe'pfegur_\_
ta: ¢Con cuiles compafieros de trabajo se identifica? la mcyorfu contesté "con_
‘ninguno“, algunos citaron nombres, pero el identificador en ningln caso coinci-
dié con el identificado, esto confirma la de's,infegrécién‘del grupo vy el rechazo

de los sujetos hacia el lider formal,
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En la Gltima pregunta de este cuestionario, se aprecian los deseos del grupo, ex
ternando buenas ideas para una mejorfa del ambiente, lo cual indica que a pe~_
sar de la actitud poco favorable que este grupo tiene por la Empresa en general,

muestra deseos de mejorar si en sus manos estuviera.

GRUPO DE SUPERVISORES DE MANDOS INTERMEDIOS Y GRUPO DE
EMPLEADCS.

En este grupo fambién se comprueban las HipStesis: La Empresa tampoco satis-
face las demandas de los supervisores de mandos intermedios, ast como la de sus
empleados, lo cual ha producido un descontento entre los mis'mos.' La actitud _
de los individuos de este grupo, es desfavorable para el funcionamiento de la _
Empresa.

| El reflejo del grupo de supervisores administrativos del primero y segundo ni-
veles del Organigrama, repercute en los supervisores de mandos intermedios y en
los empleados, de la siguiente manera:

EN RELACION A LA PREGUNTA ;Que ha aprendido en el trabajo que desem
pefia?; los datos obtenidos por el grupo de supervisores en conclusién es el apren
dizaje del producto que se elcboro‘ en la Fébrica, en cambio con los empleados so
lamente dos mencioncn‘el material éue se fabrica alll y otros dos el aprendizaje _
de problemas técnicos, estas respuestas estan ihdicando la falta de atencién de los A
jefes poro sus subordinados en relacién al conocimiento que deben fener los sv;1§e~_
tos de sus puestos, para dominarlos y mejorarlos en el caso de poder hacerlo, Por
otra parte las gré&ficas de antigbedad nos indican en el cuso de los supervisores de
mandos intermedios, que el 81% de los supervisores tienen hasta doce mesés de -
trabaiar enllc Fébrica, mientras que el 66.66% de los empleados tienen hasta 18_

meses; genfe nueva que no ha recibido orientacién de su puesto, que se ha en—_



frentado a !ds(problemcs sin el conocimiento ni el apoyo necesario, que esté
en periodo de adaptacién y siente ciue su jefe no puede o no scbe como en=
sefiarlo a hacer lo que debe; termina por dejar la Empresa cuando tenga otra
oportunidad de empleo y con la ventaja de que ya guede mencionar que es=
tuvo trabajando en &sta Empresa. En resumen, con estas respuestas se aprecia
que los empleados no han aprendido a solucionar problemaslde su puesto, ast-
mismo nadie menciona conocer la Empresa, sus . objetivos, sus polfticas y mls

ticas; por lo cual se evidencia la falta de comunicacién de los mandos supe-

riores con sus subordinados, falta de orientacién, de adiestramiento y de orga -

nizacién.

Los empleados y supervisores de mandos infermédios, se dan cuenta perfec~
tamente de la problemética por la que sus iefés ésfén pasando, y lo que es _
peor, se contagion de la indiferencia y aprovechan la desorganizécién para _
pasar -el. rato mientras salen de allf, La incomunicacién de los supervisores _
del primero y segundo nivel hacia sus 'subovrdincdos ha creado en e4l caso de _
los supervisores de mandos intermedios, el pensar que las metfas de la Empresa
fueran trazadas por el jefe y las necesidades de la Empresa, sin planificacién,
tomando una actitud poco favorable hacia sus superiores; en el caso de los em
pleados se conﬁrma la poca comunicacién y el origen de los rumores que tan-
to perjudican a una Orgcnizocién. Las actitudes de la gente son creadas por
el ambiente que la rodea y. van asimilando hasta hacerlas suyas por la estati-
ca del ambiente. Los resultados de lo pregunta acerca de si tuvieron o no o-
pdrfunidad de aportar ideas para e! logro de los objetivos del puesto, tanto los
empleados como ‘los supervisores, se sienten frustrados por sus jefes.

Esta Empresa dfcese trabajar por el sistema de obieﬁvos y no permite a sus_

miembros la oportunidad para aportar ideas en la planificacién de metcs y ob=
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jetivos. Para lograr el buen funcionamiento de sus colaboradores y por ende el

mayor cumplimiento de sus objetives, una Administracién que dice trabajar por_

este sistema, debe permitir a sus miembros colaborar; pero la limitacién se deja

ver en una cadena descendente. Los supervisores del primero y Vsegundo nive-_

les, no sienten saﬁsi;'achus sus necesidades de prestigio - actualizacién de st mis
mo - , las necesidades de estima, efc. y a su vez son el factor frustrante de la
gente que depende de ellos, sin embargo, tanto los empleados como los supeyrvi-
sores de mandos infermedios presentan’ por su poca antigedad una esperanza de_
que el ambiente cambie.

Los promedios de actitud que se tuvieron en estos grupos, confirman las Hipb~
tesis, en el caso de los empleados, la medic fué de 40.83 puntos- sobre 74 pun=
tos, que convertido en escala de 1 a 10 corresponde a ia calificacién de 5.5 _
puntos. En cuanto a los supérvisorgs, IcV media. fué de: 39.35 'punfos sobre 74
punios, en escala de 1 a 10 corresponde a la calificacién de 5.3 puntos; ésfos_
datos también confirman la Hipétesis especlfica de la acfitud en cuanto a la exis
tencia de una actitud semejante entre empleados y supervisores ante la Empresa,
a pesar de las diferencias econbmicas y de escolaridad que hay entre estos grupos.
Como consecuencia de lo poco que la Empresa satisface a sus trabajadores, las ac
titudes de abstencionismo e indiferencia se hacen comunes entre los individuos que

laboran en ella, obstaculizando el funcionamiento de dicha Empresa.

EN CUANTO AL ORDEN JERARQUICO de valores por frecuenciav acumulada,
entre los supervisores de mandos intermedios y los empleados, se encontraron dife-
rencias: los Gltimos piensan que en primer lugar les interesa el reconocimiento del
trabajo desempefiado y en segundo lugar el sueldo; en cambio a los supervisores _
de mandos intermedios en segundo lugar les inferes§ la capacitacién y el desarro~

llo. Se puede pensar que esta diferencia radica en que a los supervisores se les



exijen soluciones técnicas sobre los problemas que se presentan en la rutina _
diaria del trabajo, y los empleados no tienen esa responsabilidad; sin embargo,
para éstos Gltimos también tiene importancia, pues colocon este punto en ter-_
cer lugar. Los supervisores en tercer lugar colocuq el sueldo. los empleados
en cuarfo lugar colocan el: tener un jefe justo, mientras que los supervisores _
en éste nivel ponen el tener un ambiente flsico agradeble; la mayorfa de los _
supervisares son de ITnea y trabajan en el amb‘ierﬁe de la Planta, que no es _
muy agradable, ni ha sido preocupacién de los niveles superiores el hecho de_
mejorarlo, esto explica la razén por la cuél sea més importante para los super
visores el ambiente, ya que éstos tienen ciertos privilegios de mando y no les
interesé un jefe justo, en cambio a los empleados que estén a las érdenes y
disposicién de sus jefes inmediatos, sl les interesé este concepto por el hecho de
depender estrechamente de ellos.

A los empleados, en quinto lugar les interesé tener prestaciones (como come
dor, becas, ayuda de renta, automévil, etc.) y Planta (trabajo permanente), _
en cambio en quinto lugar, a los supervisores les interesé el tener compafieros_
de trabajo amistosos; para poder cumplir con cierto tonelaje de produccién, sin
la cooperacién de sus compafieros podrla Iog‘rﬁrse, pero con ia enemistad de los
mismos serfa imposible cumplirlo,

Coinciden tanto empleados como supervisores poniéndo en primer lugar, el _

tener reconocimiento del trabajo desempefiado,

A los supervisores administrativos del primero y segundo niveles, en relacién
a los factores que los motivan, segln el orden {erérquico de valores, es en pri

mer lugar trabajar ¢n lo preferido, esto indica que a este nivel se tienen satis

fechas necesidades que en los anteriores niveles del Organigrama no, por ello_



siente este grupo que si no estuviera trabajando en lo que le gusta hacer no
estarla en la Empresa. En segundo lugar acomodan el reconocimiento por el

frabajo desempefiado, - en tercer lugar, prestaciones y en cuarto lugar el he=

.cho de tener un jefe justo, est& presente también en este grupo, la necesi~

dad de que se le fome en cuenta el trabajo que desempefia e incurre en el _
error de no tomarlo. en cuenta si es de su subordinado. Las prestaciones les
interesan més que un jefe equitativo, porque representa un estfmulo econémi
co que no interfiere con el sueldo ganado, el cual colocan en penGltimo _
lugar, este grupo es el que recibe los sueldos més altos que paga la Empre=-
sa. |

Con los anteriores datos, se comprueba la HIPOTESIS especffica referente
a kia motivacién, en relacién a que: "la motivacién de empleados y supervi
sores ante la Empresa, es diferente, atendiendo a las diferencias econémicas

y de escolaridad entre estos grupos.

GRUPO DE OBREROS.

En ! grupo de obreros, también se comprueba la HIPOTESIS general que _
dice: Esta Empresa no satisface las demandas de sus Recursos Humanos, por lo_
cual se ha creado un descontento general en el personal que trabaja para la _
misma. Y la HIPOTESIS referente a la actitud de los obreros, en cuanto a _
que es desfavorable para el funcionamiento de la Empresa, se comprueba con_
los promedios obtenidos, la media de este grupo fué de 58.05 puntos sobre -
87 puntos calificacién méxima tebricamente hablando, que en escala de 1 a _

10 corresponde a una calificacién de 6.6.
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En cuanto a los datos arrojados en relacién a la supervisién que tienen fos.
obrarbs, nos indican que se puede utilizar al supervisor de mandos intermedios,
como medio de informacidn adecuado entre el primero y segundo. niveles del _
Organigrama y los obreros.

La eficiencia en supervisién‘ es de un 70%, pues los comentarios hechos por
los: obreros, demuestra que solamente este porcentaje de supervisores es efectivo.

= La actitud dé los supervisores de mandos intermedios y en este caso de su=
pervisores de linea, se reflefa claramente en los obreros, los supervisores no a-
tienden las quejas y problemas que se les presentan a los obreros en relacién a
la produccién (indiferencia), sin embargo los supervisores son aceptados como -
Ifderes por sus subordinados (los obreros).

- Es necesario instruir al personal de supervisién en técnicas sobre el produc
to y las méquinas que se emplean, asf como en aspectos motivacionales, pﬁes_
afectan el trabajo de la gente productiva como es el obrero. El supervisor ne~
cesita tener conocimientos objetivos de la Empresa, asmismo de relaciones inter
personales; se hace necesario la instrucciébn programada ptr;lra aumentar su capaci
"dad de liderazgo. | |

- Dada la relativa idenﬁficoc’ién del obrero hacia su supervisor, se hace ne-
cesario utilizarlo como fuente de informacién para conccer la problemética del_
personal de la Planta, tanto a nivel géneral como casulstico.

= Es necesario mantener estrechas re!cxciones entre los suﬁervisores de mandos
intermedios y sus jefes inmediatos.

= De los 14 supervisores, 10 de ellos representan el 71%, cifra que concuerda
con el porcentaje de identificacién del obrero hacia ese nivel. 4 de los supervi
sorss, fueron admitidos sin tener experiencia con las méquinas que se emplean, _
mucho menos experiencia en los productes que se fabrican, lo que ha ocasiona-

do un rechazo por parte de los obreros hacia estos supervisores. La razén por_
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la que fueron aceptados, se justifico en relacién al sueldo que poga lo Em=
presa a los supervisores, lo que hace que la gente con experiencia no acep
ta quedarse, por lo que se contraté a estas cuatro personas, los que no es-_
tan suficientemente capacitados para el nivel de supervisién.

Los datos relacionades con la satisfaccién en el trabajo indican:

~ el 82% de los obreros estén bien ubicados en relacién a sus inclinacio=
nes vocacionales. La Empresa es el lugar donde ellos pueden hacer lo que_
prefieren hacer,

- El hecho de que el 49% crea, que no hace un trabajo importante dentro
de la Empresa, no es por falta de orientacién vocacional, simo por el reflejo
de la problemética de los niveles superiores que es percibido como "una admi
nistracién muy mala”.

= La administracién tiene fallas notables que' ya se comentaron, las que no
pasan desapercibidas tampoco por los obreros, mismos que las sienten como: _
"desorganizacién, indiferencia, falta ’de responsabilidad y seriedad, etc., de
sus diferentes ejecutivos para cumplir con las ’normas de frabaib, los progra=_
mas, efc.

= En relacidn a la seguridad industrial, se hace necesario dar los medios_
de proteccién mlfnimos pecesariqs, tanto a obreros como a empleados que per
manezcan o asistan con frecuencia a la Planta.

- En relacién a la comunicacién dada por la administracién, sumada a los
porcentajes que se obtuvieron de la supervisién, se considera que los obreros
reciben Gnicamente el 20% de la comunicacién que les afecta. Un 39% o=
pina favorablemente de la informacién que recibe de la administracién, con-
tra un 35% que opina lo contrario y un 26% que se abstiene de opinar. =

Esto indica un porcentaje elevado de falla en la comunicacién, lo que
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va introduciendo a for de nuevo ingreso, para tener una actitud desfavorable
hacia la Empresa by como consecuencia sus manifesfucio’nesb propias de conduc
ta, mencionadas en el capltulo correspondiente a las actitudes.

- En relacién a la Jerarqula axiolégica para detectar las motivaciones de
este grupo de obreros, los porcentaiés arrojados én relacién a cada estfmulo.
son los siguientes:

- Que le reconozcan la labor que usted hace en el trabajo, el 64% de _
los sujetos lo menciona entre los cuatro primeros lugares importantes para sen
tir satisfaccién en su empleo, que en otras palabras podrfa traducirse a que _
recibieran informacién de cdmo van en la labor que desempefian, lo cual ac-
tualmente no se les comunica.

-Que usted trabaje en lo que a usted le gusta hacer, el 60% de este grupo
lo coloca en los cinco primeros lugares. Para que las personas no cambien de
Empresa frecuentemente debén estar trabajando en lo que les gusta hacer.

- Un uambiente amigable con los compafieros de trabajo, el £9% no !é dé _
importancia, el 26% lo coloca enire el primero y el cuarto lugares. Esto in-
dica que este grupo no tiene en un lugar Emporfanfe; la necesidad de estima _
que menciona Maslow y califica Diaz Guerrero come una de las cuales debla
tener para no sentirse frustrado y por lo consiguiente no ser agresivo.

-~ Que exigm un pago justo por el trabajo que usted haga, el 53% de los
sujetos tienen interés en recibir un sueldo por la labor que hace y lo colocan
del primero al cuarto lugares. Esto no indica que a los restantes no les inte-
rese recibir el pago por el trabajo, sino que hay otras cosas que les son més_
importantes. Este porcentaje coincide con las opiniones desfavorables de los_
sueldos que fienen. Gémez Robleda encontr en su investigacién que el tra=
bajo es factor perturbante, a lo cual podemos afiadir que siendo perfurbante

en este grupo, toma el mismo, una actitud desfaverable por no tener un = _



sueldo suﬁéiénte para satisfacer cuando menos las necesidades elementales de
la vida. En comparacién con las necesidades de los empleados, supervisores
de mandos intermedios y supervisores del primero y segundo niveles del Orga
nigrama, se observa que a este grupo de obreros les ;!omincm fas necesidades
bésicas.

- Tener Séguro Social, solamente el 31% lo colocan erﬁ're el primero y _
cuarto lugar, el 62% de la muestra no le d& imporfancia a las prestaciones_
del Instituto Mexicano del Seguro Social, la razén podrfa ser el mal servi-_
cio de &ste; sin embargo se harfa necesario hacer entre los obreros cohcien:
cia de lo que les costarfa un médico particular en caso de enfermedades -_
que requieran vigilancia médica v hospitalizacién. También se pﬁede pen=-_
sar que es una necesidad satisfecha, por ello no les motiva.

- Hacer carrera dentro de la Empresa (desarrollo), al 61% le interesa den
tro de los cuatro primeros lugares, las oporfunidades para ser desarrollados,
esto nos indica que los obreros que trabajan en esta Empresa, tienen inquie-
tudes de desarrollarse con la misma; si se sabe aprovechar esta energla que _
presenfa el personal canalizéndola adecuadamente, se resolverén muchos pro-
blemas de los que se tienen. El desarrollo v& unido @ un aumento de sueldo,
que en este grupo representa la satisfaccisn dé las necesidades bésicas.

- Tener vacaciones y dlas libres, el 81% no le concede importancia, hay
otras necesidades que el grupo quiere satisfacer, como el reconocimiento, el
desarrollo y el sueldo.

- Tener Planta, el 60% le dé& un valor entre el primero y quinto lugares,
el 26% entre el sexto y octavo lugares y el 8% entre el noveno y décimo _

lugares. Las personas con més responsabilidades econémicas;y de cierta edad,

son las que prefieren tener un empleo fijo.
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= Tener un jefe justo, el 23% lo coloca entre é! primero y quinto luga-
res.- Por lo anterior se infiere que una de las variables de desfnterés en el
empleo, es el jefe (supervisor), sienten que si trabajan adecuadamente no _
tendrGn mayor problema. Aqul también se refleja la problemética de !os’ _
niveles superiores, con una actitud negativa ante el supervisor.

- Que me jubilen cuando tenga el tiempo suficiente en el trabajo, sola-
mente a un 20% le interesa entre el primero y cuarto lugares, que corres-_
pondié a los més antiguos y los més grandes de edad. Los sujefos més jéve

nes abn no piensan en ello.

~ La calificacidn de la jerarqula axiolégica POR FRECUENCIA ACUMU-
LADA, en comparacién con los otros grupos, arroja los siguientes datos:

~ A los obreros igual que a los empleados y supervisores de mandos iﬁte_r
medios, les interesa en primer lugar el reconocimiento del trabajo, en cam-
bio a los supervisores del primero y segundo niveles, les interesa en primer_
lugar trabajar en lo que prefieren.

- A los obreros en segundo lugar les interesa la promocién, en cambio a
los empleados en segundo lugcrv les interesa el sueldo, y a los supervisores _
de mandos intermedios en segundo lugar les interesa la Capacitacién y el _
Desarrollo, a los supervisores del primero y segundo niveles en segundo lugar
les interesa el Reconocimiento.

-~ A los obreros en tercer lugar les interesa el Sueldo, a los empleados en
tercer lugar les interesa la Capacitacién y el Desarrollo, o los supervisores _
de mandos intermedios en tercér lugar les interesa el Sueldo, y a los supervi

_sores del primero y segundo niveles del Qrganigrama en tercer lugar les inte

resa tener Prestaciones.



= A los obreros en cuario lugar les interesa trabajar en el Empleo que se
prefiere, en cambio a los empleados en cuarte [ugar les interesa tener un _
je‘e justo, y a los supervisores de mandos intermedios les interesa tener Un_
Ambiente flsico agradable; a los supervisores del primero y segundo niveles,
en cuarto lugar les interesa Un jefe justo (igual que o los empleados).

< A los obreros en quinto lugar les interesa tener Plania, en los emplea~
dos se encontraron dos quintos lugares: tener Prestaciones y tener Planta al_
igual que a los obreros; a los supervisores de mandos intermedios les intere-
sa en quinto lugar tener Compafieros de trabajo amistosos; en los superviso-_
res del primero y segundo niveles del Organigroma se encontréron tres qﬁirl
tos lugares: Compafieros de trabajo amistosos al igual que en el grupo de -
los supervisores de mandos intermedios, Tener vacaciones y la Jubilacién.

- A los obreros en sexto lugar les interesa tener Seguro Social, a los em
pleados tener Ambiente flsico agradable, a los supervisores de mandos inter~
medios tener Prestaciones; a los supervisores del primero y segundo niveles _
les interesa en sexto lugar, tener un Ehpleo fijo (Planta).

« A los obreros en séptimo lugar les interesa tener Compafieros de trabajo
amistosos, a los empleados tener Vgcuciones, a los Vsuperviscres de mandos _
intermedios tener un Jefe justo; a los supervisores del primero y segundo ni=
ve!‘es les interesa el Sueldo, que a los otros tres grupos les interesa entre
los tres primeros lugares.

- A los obreros en octavo lugar les interesa tener Vacaciones, a los em~
pleados tener Seguro Social, a los supervisores de mandos intermedios tam~_
bién en octavo lugar les inferesa tener Vacaciones; a los supervisores del _
primero y segundo niveles del Organigrama en octavo lugar les interesa te-
ner Promocién. En los tres grupos anteriores la promocién les interesa den-

tro de los tres primeros lugares.
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~ A los obreros en noveno lugar les interesa, tener un Jefe justo, a los _
empleados tener .Compdﬁeros de trabajo amistosos, a los supervisores de mandos
intermedios tener Planta; los intereses motivacionales de los Recursos Humanos
que laboran en esta Empresa, tienen diferentes jerarquias en cuanto a la satis
faccién de ciertas necesidades, pero coinciden en ofras satisfacciones, por lo_
tanfo se comprueba en cierto modo la Hipbtesis espectfica referente a la Mo~
tivacién que dice que: la motivacién de los obreros, empleados y supervisores
ante la Empresa, es diferente, atendiendo a las diferencias econémicas y de_
escolaridad entre estos grupos; sf existen diferencias entre los grupos, las que
se notan més en los extremos jer&rquicos de! Organigrama.

- A los obreros en décimo lugar les interesa tener Jubilacién, a los super-

visores de mandos intermedios les interesa tener Seguro Social.

INTERPRETACION DE LAS GRAFICAS DE EDADES Y DE ESCOLARIDAD:

El promedio de edades de la poblacién total de trobajadores a diferentes _
niveles del Organigrama, nos d& una-poblacién de jévenes-, con las caracte

rIsticas propias de la juventud.

En cumto a la Escolaridad, el 73% de la poblacién total, tiene ensefianza
elemental; el 16% tiene entre el lo. y 3er. grado de secundaria. Estos por-
centajes indican la posibilidad de que la mano de obra por la cultura que po_
see y la rutina que elabora, no se encuentra en un medio propicio para esti-
mular su‘ inteligencia, dando como regulfudo un estancamiento de la visién in-
.‘te!ecmal, irresponsabilidad por ignorancia, incapacidad para entender los pro-
blemas que se les presentan en un nivel técnico de trabajo, falta de visién pa

ra preveer un problema !abdml, reduccién de la vida de las méquinas que ma
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nejan, uso frecuente de la seméntica y consecuentemente barmreras de la comuni
cacién, pobreza en el impulso que deben dar los Recursos Humanos para el de-
sarroflo de la Empresa, desconocimiento de los problemas de trabajo y por lo _

tanto de las soluciones.



V. CONCLUSIONES.

Se comprobaron las Hipotesis planteadas.

== Hip&tesis Especlficas: La actitud de los obreros, empleados y supervisores,

ante ia Empresa, es semejante (parecida), a pesar

de las diferencias econdmicas y de escolaridad en-

fre estos grupos.

La calificacién media del cuestionario de actitudes contestado por los gru

pos se presenta en el siguiente cuadro:

Categorfa. Media obtanida. Calificacién Calificacién
mas alta del méxima teb~
grupo. ricamente.

OBREROS 58.05 77 87

EMPLEADOS 40.83 52 74
SUPERVISORES DE

MANDQOS INTERME -

DIOS. ; 39.35 55 74
SUPERVISORES DEL

PRIMER Y SEGUNDO

NIVELES, ‘17.33 22 .29

PROMEDIO DE LA CONVERSION EN ESCALA 1 A 10 :: 5,82 puntos.

Conversién

en escala

1 a l0.
6.6

5.5

5.3

5.9

Nota: Para hacer la conversién a la escala de 1 a 10 puntos, se utilizé una sencilla

Regla de tres.



La conversién de las medias en escala 1 a 10, nos permiten manejar los pro
medios para compararlos con calificaciones comunes. La diferencia que existe_
enfre un grupo y otro, es insighificante, el grupo que saca mayor‘ calificacién,
es el de los obreros con 6.6; en seguida se encuentra el grupo de los supervi-_
sores del primero y segundo niveles del Organigrama con 5.9, la diferen;::ia es_
de 7 décimos; sigue el grupo de empleados con 5.5 con diferencia de 11 déci-
mos con el grupo de obreros y 4 décimos con el de stervisores del primer y _
segundo niveles del Orécnign:mu; por Gltimo el grupo de los supervisores de _
mandos intermedios éaliﬁca con 5.3, teniéndo una diferencia de 13 décimos -
con el grupo de‘ empleado, 6 décimos con el grupo de supervisores del primero
y segundo niveles y 2 décimos con el grupo de empleados. Estos promedios se
interpretan como no suficientes en el caso de supervisores de mandos interme-_
dios, empleados y supervisores del primer y segundo niveles; en el caso de los
obreros la interpretacidn en relacién al promedio es: suficienfe. O sea, estos
nGmeros por una parfe comprueban que' la actitud de los obreros empleados y
supervisores ante la Em;;resa es semejante, (parecida) a pesar de las diferencias
econbmicas y de escolaridad que existen énfre esos grupos. Por ofra parte se_
comprueba la Hipbtesis de trabajo referente a la actitud, que dice: La actitud
de los obreros, empleados y>supvervisores tanto de linea como administrativos, _
eg desfavorable hacia la Empresa, es decir para el funcionamiento de la Empre

$Q.

En cuanto a la Motivaci 6n se tiene en resumen:
A los supervisores de primer y segundo niveles del Organigrama les interesa
en el siguiente orden lo enunciado axiolégicamente:

1.- Trobajar en lo que prefieren
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2.~ El reconocimiento

3.~ Tener presfucionés

4.~ Tener un jefe equitativo

5.= Tener compafleros de trabajo amistosos,
Tener vacaciones y
La jubilacién,

6.~ Tener empleo fijo

7.= El suveldo

8.~ La Promocién

En cuanto al trabajar en lo que se prefiere:

El 55% siente no haber ‘oprendido nada, y el 11% se abstiene
de opinar, siendo el 33% el que ha aprendido a conocer el producto que se
fabrica, o sea que la mayorfa no satisface sus necesidades de Self- actuali-
zacién, el estancamiento intelectual que las polfticas de la Empresa provo
cm en este grupo, hace que sientan la necesidad de trabajar haciéndo lo -
que aprendieron en el estudio de sus profesiones. Lo anteriormente descrito_
sz refuerzn en el porcentaje de realizacién relativa a contribuir con técnicas
o solicitar adiestrcmignfo, en donde el 55% no ha contribuido con nada, ni
le interesa. La realizacién econémica (susldo recibido) y su porcentaje alar
mante del 77% que sienten minima la remuneracién, hacen evidencia de la_

falta de motivacién por el trabajo que tienen estas personas.

" En cuanto al reconocimiento, se tiene el 55% de la muestra que al no sen
tir satisfecha su necesidad de sel-actualizacién; siente que [a Empresa no les
permite trabajar como se les prometi6 cuando fueron contratados, con una Ad-

ministracién por objetivos; se les tiene frustrades, no motivados.



En cuanto a las prestaciones, este grupo piensa que"la empresa debiéra mo
tivarlos con prestaciones como ayuda para compror automévil, comedor en la_
Planta, mondarlos a cursos que les interesen por estar en relacién con su tra-
bajo, en fIn prestaciones de este tipo, ya que la Empresa para sus empleados
de confianza no tiene ninguna prestacién fuera de las que marca la le}".
Nota: Como en el capltulo anterior, en interpretacién de los resultades, se -
plantearon algunas conclusiones sobre la moﬁvociéﬁ, en este capltulo solamen

te se presentarén las m&s importantes, para no repetir la informacién.

En el grupo de super"visores de mandos iﬁtermedios, se obtuvo la siguiente_

jerarquia de valores motivacionaless

1.~ El reconocimiento

2.~ La capacitacién y el desarrolio

3.~ El sueldo

4.= Un ambiente flsico agradable

5.~ Compaheros de trabajo amistosos

6.~ Prestaciones

7.= Tener un jefe justo

8.~ Tener vacaciones

9.~ Tener Planta

10.- Tener Seguro Social,
Como se observa para este grupo de supervisores de mandos intermedios el fac-
tor mofivanfe que més les interesa es el reconocimiento de la labor que desem-
pefian en primer lugar, en segundo la capacitacién y el desarrollo y en tercero
el sueldo recibido por el trabajo desempefiado, Porque ninguna de las tres co-

sas les es proporcionada por la Empresa, la que hasta ahora solamente ha man-



dado al tres personas del primer y segundo niveles, a que tomen cursos. En
la zénc postal en donde se encuentra localizada la Fébrica, los sueldos qué_
se les paga a los supervisores son més altos, por ejemplo en la Férd Motor _
Co. que jala a la gente que trabaja en esta Empresa, ;;or supuesto cuando _
tiene vacantes. Para reforzar estos datos, se recuerdan los porcentajes que_
se obtuvieron en la prégunto No. 5: ¢Como empleado de una Empresa, (cual
quier Empresa) qué espera de la misma?; el 64.32% espera respaldo, capa-
citacién y desarrollo; el 21.40% espera reconocimiento del trabajo y el -
14.28% espera una "remuneracién justa". La siguiente pregunta interroga _
sobre las respuestas dadas en esta pregunta nGmerc 5: Tomando en cuenta las
respuestas anteriores, mencione los aspectos que esta Empresa satisface: el
42,85% no siente recibir ninguna satisfaccién y el 28.58% se abstiene de o_
pinar.
Los niveles superiores comunican de esta forma sus frustraciones, repercu-

tiendo en todos los niveles inferiores.

El grupo de empleados en relacién a la jerarqula de valores motivaciona_
les, opina deben estar en el siéuiénfe orden:
1.- El reconocimiento
2.~ El sveldo
3.~ La copacitacién y el desarrollo
4.- Tener un jefe justo
5.~ Tener prestaciones y
~Tener Planta,
6.- Un ambiente flsico agradable
7.-‘ Tener vacaciones

8.~ Tener Seguro Social



9.- Tener compafieros de trabajo amistosos.

En este grupo fanipoco se tiene motivacién a través del reconocimiento por
sus jefes, los sueldos son bajos y nunca se les ha dado capacitacién ni desarro
Ho. Cuando ingresan no se les d& curso de induccién, se les enfrenta al tra-
"bajo inmediatamente, se les transmite todas las frustaciones de los niveles supe
riores, lo que hace que el grupo no esté motivado. En relacién a la pregun=

‘ ta nGmero 5, antes mencibnoda, se obtuvo el siguiente-porcentaje: ~el 50% es
pera capacitacién y desarrollo para obtener logros dentro de la empresa. A _
este nivel del Organigrama, una capacifacidn implica la oportunidad de ocupar
un puesto de mayor importancia con mejor sueldo. El 33.34% espera una re-_
muneracién justa al esfuerzo e incentivos econémicos, como ya se hablo en re
lacién a los sueldos, ahora se mencionard que no se tienen ningunc clase de_
incentivos, ni prestaciones exiras a las de ley; en cuanto al reconocimienfo de

" méritos, tampoco se les satisface, ni con coménfarios. De la pregunta que di_

~ ce: tomando en cuenta los aspectos anteriores, mencione los que la Empresa sa_

‘tisface: de este grupo e! 25.01% opinaron tener estabilidad econémica y sueldo
regular; el 41.66% se abstuvo de opinar y el 25% evade la respuesta, solamen
te el 8.33% se atreven a decir que no reciben ninguna satisfaccién de la Em-
presa.

De! grupo de obreros, se tiene la siguiente jerarqula:

1.~ El reconocimiento

2.- la promocién

3.~ El sueldo

4.~ Trabajar en-el empleo que se prefiere

5.~ Tener Planta
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6.= Tener Seguro Socidl
7.~ Tener compafieros de trabajo amistosos
8.~ Tener vacaciones

9.~ Tener un jefe justo

10.= La jubilacién

El grupo de los obreros, fué el que sacé la més alta calificacién de los prome
dios, sin embargo coincide con los empleados y supervisores de mandos intermedios
al poner en los tres primeros lugares, e! reconocimiento, la promocién y el sueldo.
Los obreros sienten que nunca se les foma en cuenta, que son vistos por los demés
como si fueran algo inhumano, por esta razén sienten la necesidad debque se les_
reconozca su labor, aunque unido al reconocimiento tienen la promocién y por lo
tanto el sueldo. El 69% de la muestra de obreros, opina que el supervisor no a-
tiende las quejos y problemas de los obreros, el 70% opina que-é! supervisor no _
resuelve los problemas que se les presentan a los obreros, el 51% opina que no _
est4 realizando un trabajo importante dentro de la Empresa, el 47% opina que la_
Empresa no se preocupa porque los trabajadores aprendan bien su empleo, el 43%_
opina que los accidentes de trabajo acontecen por falta de medios de seguridad,
el 64% no ha recibido explicacién detallada de los cambios, pollticas y procedi=
mientos de la Compafifa, aunque el 44% opina no recibir explicacién de las eldu
sulas del Contrato Colecfivﬁ, no solamente nadie recibe esa explicacién, sino que
ni siquiera se les entregan las copias de sus coniratos, todos estos porcentajes son
importantes para comprobar las HIPOTESIS referentes a la motivacién; por lo que_
se puede afirmar que la motivacién de los obreros, empleados y supervisores ante_
la Empresa, es diferente atendiendo a las diferencias econémicas y de escolaridad

entre estos grupos, por lo consiguiente se afirma también la HIPOTESIS DE TRA-



BAJO, que dice que: la Motivacién de los obreros, empleados y supervisores
tanto de linea como administrativos es inadecuada para el adecuado funciona

miento de la Empresa.

~ Al comprobarse las HIPOTES!S DE TRABAJO, se comprueba la HIPOTE~
S!S GENERAL: esta Empresa no satisfoce las demandas de sus Recursos Huma-=
nos, poi lo cual se ha creado un desconfento general en el personal que tra

baoja para la misma.

El descontento se observa en cuanto a la actitud y la motivacién que tie
ne ¢l personal, los que no son favorables para el buen funcionamiento de la

Empresa.

Esta Empresa no tiene en sus Recursos Humanos el impulso que debiera, ya

que no les d& la importancia que demandan estos.

COMPARACION CON OTROS ESTUDIOS.

Con e! objeto de relacionar este trabajo con el de René Lechuga Peregring,
que hizo un estudio de los factores de motivacién de los trabajadores en un

grupo de Empresas, aplicando 500 cuestionarios, basados en las teorfas motiva

cionales de: Maslow, Herbert y algunos ofros autores, se reproduce dicho cues

tionario y forma de calificacién, misma que se qdopté en este estudio para =~
darle puntuacién a la iérarqufd axiolégica, que para medir la motivacién del_
trabajador, se les pidié que la contestaran:

El cuestionario de Lechuga Peregrina estd formado de la siguiente manera:
INSTRUCCIONES:

A continuacién encontraré una serie de factores que la gente considera im-

portantes en el trabajo, piense en su propio frabajo y numere los factores en_



el orden de imporiancia que tengan para usted. Numere con el No. 1 el més

importante, con el 2 el que le sigue y asl' sucesivamente hosta el nGmero 15,

¢ Qué es importante para usted?
A= Reuniones sociales con frecuencia
B.~ Tener lo indispensable para vivir
C.~ Ser estimado por los demés
D.- La posibilidad de tener un mejor puesto
E.~ Trabajo seguro y estable
E.~ Tener mayor responsabilidad en el trabajo
G.=- Tener prestig’ioq ante los demés
H.- Que haya buenas condiciones en el lugar del trabajo
.- Trabajo interesante y atractivo
J.~ Que se aprecie el trabajo que hago
K.= Buen sueldo y prestaciones |
L.- Alcanzar el éxito en las tareas que realizo
M.~ Instrucciones claras y crftica constructiva
N.~ Tener més tiempo para mi familia

N.- Tener mayor desenvolvimiento de mrl' mismo.

De este cuestionario se fomé Gnicamente aquellos conceptos que coinciden.
con los aplicados en el estudio motivo de la presente investigacién, ya que émbas
investigaciones cubren objetivos distintos. La de lLechuga Pez;egrim investiga la _
motivacién de un grupo de frabajadores y la presente se elaboré con el objeto de
investigar el por qué de una serie de problemas ya enunciados en el planteamien-

to del problema, sirviendo la investigacién de la motivacién como complemento.

A continuacién se presentan las Gltimas partes de los cuestionarios 1,2 y 3.



E¥XPLEADOS:

Suelde recibide per el trabaje desempefiade
Recenecimiente del trabaje desempefiade,

Prestacienes (préstares, cemeder, segure de
vida, becas, autemévil, etc,)

Vacacisenes.

Terner ua jefe juste,

Gastes médices (INMSS).

Ambiente ffsice agradable,
Cempalieres de trabaje amisteses,
Capacitacién y Desarrslle.

Tener planta (trabaje permanente).,

OBSERVACIONES:

o T S N T T T TN

A centimuacidn le emliste uma serie de valeres, muméreles -
del 1 al 10, segir el interds que usted tenga per cada une.

R N ™ I e N v L W e

=157=



JEFES Y GERENTES:

En erden jerdrquice escriba usted en el psréntesis del mi~
mere 1 al 10, segin la impertancisz que le d&€ usted a cada

sracidn,

-~ Recenecimiente de la lzber qﬁe usted hace. ( )
- TMrabajar en el emplee gque usted prefiere. ()
— Cempaileres de trabaje amigables. ()
—~ ©Escala de pages {suelds). ¢ )
- TFrestaciemes mnédicas (INSS). | ()
—~ Cpertunidades de ascender (premecidn). ()
~ Vacacienes y dfss festives. ()
- TUn emplee permanenrte. ()
~ Un jefe equitativ', ‘ ()
= La antigliedad en el emplee (jubilacidén). ¢ )v

##
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OEREROS :

A centinuacién se mencierar una serie de facteres mumerades
del 1 al 10 censecutivameﬁté, peniendele el mimere i1 al que
sds le interese, de les nueve restantes penga el numere 2 -
al que =ds le interese, de les eche restantes, penga el mi-
were 3 al cue mds le interese, as{ hasta anetar el mimere -

10.

Ejerple: Si pudiera ir el misme dfa al:

CIRE

FOOT BALL

TEATRO
Serfa primere (1) al Feet Ball, despuds al (2) Cine y per
dltime al (3) Teatre.

( ) Que le recenezcar la laber que usted hace ern su traba-
Je.

Que usted trabaje en 1s gue a usted le gusta hacer.
Un ambiente amigable cen les cempafieres de trabajo.'

Tener Segure Secial.

Hacer carrera dentre de ls Fmpresa.

Tener vacacienes y dias libres.

Temer planta.

Terer un jefe gue sea juste,

Que me jubilem cuande tenga el tiempe suficiente en el
trabaje., i

L T T e T R N e N N o e ]
e s Nt et et Nl Sl e St
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Que exista un page juste per el trabaje que usted haga.



Los puntos comunes son:

1.~ Ascenso o promocibn presentudern el primero como la posibilidad de te-
ner un puesto mejor y en éste como oportunidades de ascender,A

2.~ Trabajo seguro y estable. Corresponde a tener Planta, frabajo permanen-
fe.

3.~ Que haya buenas condiciones en mi lugar de trabajo, repr;esenfa las con=
diciones ffsicas del frabajo que en los empleados Gnicamente se investigé co
mo: ambiente ffsico agradable.

4,,-v Trabajo interesante y afractivo, que se explica segln Herbert de trubaié__
en sT, presentado en este estudio como: -trabajar én el empleo que usted _
prefiere=~,

5.~ Que se aprecie el trabajo que hago, se refiere al reconoclimiento, que
se presenté aqul como: -~ Reconocimiento de la labor que us?ed> hace, en _
el caso de los obreros y trabajo desempefiado en el caso de los empleados_
y supervisores=,

6.~ Buen sueldo y prestaciones. Corresponde a : =sueldo recibido por el tra
bajo desempéﬁodo-.

7.= Ser estimado por los dem&s (Rogelio Dfaz: pobre estima de st mismo), co
rresponde a c;:mpaﬁeros de trabajo amigables.

8.~ Vida persondl:‘ =tener més ﬁémpo para la familia, puede ser considerado_
en el renglén de vacaciones y dfas libres, ya que la mayorfa de los traba-
jadores lo dedica a su familia.

9.~ Jefe justo puede relacionarse con supervisién.

cose



=161=

El resultade tetal de la muestra de 500, que em ade-
lante se llamard estudie, fué el sipuiente; srdenades del
primer lugar al Yltime en impertanciu.

19— Legre

20— Trabaje en si

3jo— Recenecimiente

4%~ Salarie (suelds)

50— Desarrelle {Premecién)
6%~ Respensapilidad.

7°= Aute~realizacidén

80— Seguridad

9%~ Cendicienes de trabaje
10°- Supervisién

119- Estima

129~ Status

130~ Fisieldgicas

14°~ Vida persenal

15%9= Seciales.

: El tetal de esta investigacidn que en sdelamte se lla
mard grupe "B® quedd asi:

10— Recenscimiente

29 Suelde

30~ Trabajar en si

40~ Premecieén

50~ Seguridad

60~ Jubilacidn

70— Prestacienes Nédicas (INSS
80— Estima

g0~ Vida persenal
10%~ Jefe juste (supervisién)

En les empleades se menciena Prestacienes y ambiente
fisice agradable, que se cemparard mds sdelaunte.



10-
20.—
30—
40
50_
60_
70.—

8o~

90.—
100~
110-
120~
1 30-
140=
150

10-
20w
30-.
40-
50—
60—
70..
go-
90...
100~

Prefesienistas del estudie "A", clasificaren asi:

Legre

Trabaje en si
Aute—desarrelle
Salarie
Fremecién
Recenecimiente
Supervisién
Respensabilidad
Estima

Status
Cendicienes de trzbaje
Vida persenal
Segurided
Seciales
Fisielégicas

Les prefesienistas del estudie "B" incluyen aigunos
Emrleades, Superviseres y Gerenmtes,

Recenecimiente

Suelde

Premecién

Jefe juste (supervisién)
Cendiciencs de trabaje.
Prestacienes

Seguridad

Vida persenal (vacaciemes)

Estima

Prestacienes médicas (peca estima).
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Superviseres, estudie "A®

10—
50w
30—

40.‘.

50—

60—
70—

8o~

9o
100=
110-
420~
130-
149—
150

10—
25—
30.—
40-—
50-
60—~
70-
80—
90—
jo0~

Legre

Trabaje en si
Prenecidn
Suelde
Reconeciriente
Aute~desarrelle
Seguridad
Respensabilidad
Supervisién
Status
Cendicienes de tradbaje
Estima

Vida persenal
Fisieldgices
‘Seciales

Superviseres del estudie “B"

Recenecimiente
Premecidn

Suelde

Cendicienes de trabaje
Estima

Frestacienes

jefe juste (supervisidém)
Vida persenal

Seguridaé

Frestacienes lédicag (peca estima).
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10w
20
30-.
4_6..
50.—
5o
70—.
go-
90-
100~
110-
120-
130.-
140-
150-

10~
20
30_
40—
50_.
60—
70—
go-
90-»
100~

Grupe de 3 Gerentes del estudie de referenciu:

Legre

Trabaje en sf
Autedesarrells
Status
Desarrelle-
Estima
Reconecimiente
Respenszbilidad
Suelde
Supervisién
Cendicienes de trabaje
Seguridad

Vida persenal
Seciales
Figielégicas

Gerentes de esta Empresa (4)

Trabaje en s{
Recenecimiente
Prestacienes

Supervisién (jefe juste)
Estima

Vida perseral (vacaciemes):
Jubilacién

Seguridad

Suelde

Fremecién,

wlbd=



10-.
20
30_
40-—
50-
60...
70~
8o~
90.:-
100~
110-
120~
130-
140~
150-

ie=
20-:-
30.«-

[

50“
60—
70..;-
go~
90.-&
109~
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Técnices subprefesienales y estﬁdiautes del estudie %AW

Legre

Trabaje ern s{
Respensablilidad
Proemecién
Suelds
Recenecimiente
Seguridad
Aute—desarrelle
Supervisién
Cendicienes de trabaje
Status

Eatima
Fisieldgicas
Vida persenal
Seciales

Téexices aubpr.feéionales y estudiantes del estudie "B¥

Recenecimiente

Suelde

Premecidn

Supervisién
Frestaciones
Seguridad

Cendicienes de trabaje
Yida rpersenal
Prestacienes Nédicas
Estima.



A pesar de contar con menos factores el orden jerérquico que se aplicé al
estudio "B", que el del estudio "A", se puede comparar los factores que coin

ciden, de la siguiente manera:

De las puntuaciones fotales el grupo "A" menciona en las 3 primeras: el -
trabajo en sT y el reconocimiento que en el grupo "B", también se mencionan.
El grupo "A" clasifica en las Gltimas —Estima y Vida Personal-, igual que el;
segundo; en el primero se encuentran a la mitad de la clasificacién, la —segu

ridad-, a semejanza del segundo.

En el grupo de Profesionistas del esfﬁdio "A" se clasificé en los fres prime
ros al trabajo en sI, mientras que en el segundo grupo de profesionistas del _
estudio "B", se mencionan el reconocimiento, el sueldo y la promocién en
&se 6rden, &sto puede significar la diferencia de necesidades debida a la\ d.i—
ferencia de satisfacciones obtenidas de los diferentes grupos. Esto concuel;du
con la teorfa motivacional de Maﬁlow, en relacién a que las necesidades ya
satisfechas no producen motivacién, Coinciden en clasificar al Glfir;wo la vi-

da personal, asf como el no darle importancia a la estima, reforzando la

teorfa de Diaz Guerrero.

En el grupo de SQpewisi«Sn del estudio "A", se menciona en las cinco -_
primeras calificaciones el trabajo en st, la promocién, el sueldo y el recono
cimiento; en el grupo de supervisién del estudio "B", también se mencionan_
u!éunas, pero en el siguiente orden: Reconocimiento, Promocién, Sueldo y _
‘Condiciones de trabajo.

Los supervisores y gerentes del estudio "B" coinciden en mencionar el re-

conocimiento denfro de las 2 primeras.
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Los técnicos, subprofesionales y esfudiﬁnfes del tan mencionado estudio "A"
colocan en las 5 primeras el trabajo en sf, la responsabilidad y la promocién y
el sueldo, en cambio en el esfudic; “B" colocan el reconocimiento en primer lu
gar, el sueldo en segundo y la promocién en el tercero, colocando entre los 3
6ltimos la -vida personal- y la ~estima—, que en el estudio "A" se colocan en
los 4 Gltimos lugares.

Esta comparacién de pares de grupos semejantes, apoya los estudios de Dfaz
Guerrero en relacién a la baja estima que se tiene el mexicano.

En relacién a la investigacién que Gémez Robleda hizo en su libro de Psi-
cologla del Mexicano, se puede comparar las perturbaciones que este grupo la
boral tiene desde un punto de vista psicolégico, en cuanto a que el trabajo _
debe dar al horinbre seguridad de vida y posibilidodes para realizar libremente_
algbn ideal (Gémez Robleda, 1962, p.,77).

El resultado de esta clasificacién en la Empresa estudiada, por supuesio que
se debe al ambiente que en ella tienen, analizando los resultados totales, se_
tiene lo siguiente:

Para la gente que trabaja en esta Empresa es muy importante el reconoci-_
miento del trabajo, la labor desempefiada reconocida por el superior; ya que_
existen problemas de desorganizacién que no le permiten a los supervisores -
de los diferentes niveles, pues ellos mismos necesitan que se les reconozca _
su labor; ademés que por pollticas administrativas, los aumentos y promociones -
se derivan del reconocimiento del trabajo, esto marca la necesidad de una _
adecuada calificactén de méritos que no se hace.

En segundo lugar mencionan el sueldo. En realidad esta Empresa esté pa-
gando por debajo de lo que paga el mercado, en cdsi,fodos los puestos; cabe

mencionar que se necesifa un estudio de sueldos y salarios.



En fercer.tugur, la gente que contesté el cuestionario, coloc&n el trabajo
en s, o sea frabajar en lo que prefieren. Si se sigue el proceso de selec~
cién de personal y se aplica un estudio de intereses y aptitudes a los con-_
tratados antes de implantado el sistema de seleccién, se ;:;odrd reubicar a
los trabajadores, ya que se tenfa la costumbre de contratar a la gente de
mayor necesidad econbémica, por los bajos sueldos ofrecidos. Esto ocasiona_
que el trabajador, una vez cubiertas sus necesidades primarias, va encon- _
haﬁdo nuevas necesidades y tomar& gusto o adversién por el trabajo.

En cuarto lugar se méncionc la promocién, en realidad se sentaron buées_
para efectuar ascensos a través de un sisfem§ de canales de ascenso.

El tener un empleo permanente se menciond an quinto lugar. Esto fée an
tes de la devaluacién del peso,.qui'za en estos dlas ocupara un lugor més im
porfcnfe.

La jubilacién se colocé en sexto lugar, la mayorla es gente jbven que -_
atn no piensa en eso,

Las prestaciones médicas (IMSS) se colocaron en séptimo lugar, Se pudie
ra pensar que fenisndo servicio médico social= no es considex;qdo como nece_
sidad, Posiblemente si se tuviera el régimen c‘apirali’sta de la medicina co=
mo en otros palsas, ocuparla méior lugar en esta valuacién.

Estima.~ Apoya la féerl’a de Diaz Guerrero, pudiera ser la influencia re
ligiosa la que presenta al individuo sccrificado,‘ razén por la cual poco se
estima el mexicano.

Vida Personal: para muchas personas con ideas machistas, no tiene impor=
tancia la familia, hay ofros cosas que le llaman més la atencién; también _
influye la educacién. Refuerza este aspecto la investigacién de Dioz Gue-

TerQ.
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En Gltimo lugar se coloca al ~-jefe justo-.- Esta Empresa tiene entre sus_
trabajadores la idea que el jefe no sabe nada, como vé a calificar justamen_
te, esto se debe a la gran rotacién de personal a nivel de supervisién, jefa
tura y gerencias; y a la dificultad de encontrar especialistas en el mercado;
por lo cual se contratan a las personas tanto de mandos intermedios, como _
de los primero y segundo niveles del Organigrama, y mientras conocen el _/
producto que esta Empresa fabrica y los méavines que utiliza, son los subor -
dinados quienes les ensefan.

No cuenta la Empresa con un adeucds anélisis de puestos, ni con mdnLﬁ
les de ninguna clase, lo que ..rfa de mucha utilidad para los supervisores de
cualquier nivel, pues asl no tzdrfan que recurrir al subordinado para conocer
sus obligaciones como supervis:: de esta Empresa. Por otra parte, si se con-
trata a la gente sin experiencia en ése campo tan especiclizado del trabajo, hay

que darles las herramientas minimas para que salgan adelante.
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Vi. SUGERENCIAS,

Para mejorar tanto la actitud como la motivacién de la poblacién total de

esta Empresa, se recomienda:

1.- Hacer una auditoria Gerencial

2.= Un anélisis y evaluacién de puestos

3.~ Forimar un grupo dinémico de trabajo

4.~ Implantar un sistema de seleccidén de personal

5,= Implantar
6.~ Implantar
7.= Implantar
8.~ Implantar

9.~ Implantar

la
un
un
un

un

induccién al puesto

sistema de capacitacién y desarrollo de personal
sistema de comunicacién

sistema de calificacién de méritos

sistema de motivacién por incentivos.

De las anteriores recomendaciones, se implonté un sistema de seleccién de

personal, que se presenta en el apéndice No. 4; se proyecté un plan de ca-

pacitacién para supervisores de linea y mandos infermedios, y un plan de ca-

pacitacién para obreros con previsién a un fururo desarrollo, el cual se presen

ta en el apéndice No. 5; se proyects también un cuestionario para calificacién

de méritos, se di6 un curwo de relaciones humanas para mejorar la comunicacién

entre supervisores de linea y obreros.

Al departamento de Relaciones Industriales se le elabord un manual de induc~

ci6n al puesto, en donde se ubica a los de nuevo ingreso en el lugar que les

corresponde dentro de! Organigrama, se les ensefia la importancia de su futuro _

trabajo, en fIn se les d& una bienvenida para motivarfes.

Se formé un peri6dico mural en la Planta con la colaboracién de todos.



Vil. SEGUNDA APLICACION DEL

CUESTIONARIO.

Como se tenfa planeado, a seis meses de haberse aplicado por pri 7
mera vez el cuestionario, se regresé con el objeto de medir el cambio de ac.
titudes de los sujetos que trabajan en la Empresa y fueron sometidos a cambios
importantes de los que se sugirieron. Se les pidi6 a las personas que hﬁb?’-:n_
contestado el cuestionario en la primera aplicacién, lo contestaran por segun-
da vez.

Esta segunda aplicacién se enconkié con muchas dificulmdes:

= Habla mortalidad de la muestra: en los niveles administrativos del primer
y segundo orden, tres personas dejaron la Erﬁpfesc, de los supervisores de man-
dos intermedios, cinco personas ya no trabajan allf, y del grupo de obreros no
se pudo obtener la informacién, porque el encargado se negd a darla.

= Los empleados y supervisores tanto de linea como administrativos de man-
dos intermedios, se negaron a contestar el cuestionario por segunda vez.

~ Un supervisor del primer nivel, me pidi§ le consiguiera trabajo en otra

Empresa.

-~ No se pudo entrevistar a los demés supervisores del primero y segundo ni -

veles del Organigrama,

- De! grupo de obreros, solamente contestaron el cuestionario 46 personas.

De los 46 cuestionarios que se contestaron, 19 pertenecen al grupo de tra-

bajo de un supervisor del tercer nivel del Organigrama, con el cual se tuve

comunicacién durante los seis meses.
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La diferencia entre el grupo de obreros controlados por s! supervisor y los
27 restantes que no se controlaron, es la siguiente:

~ Los 19 individuos fueron seleccionados por el supervisor de referencia,
para ser capacitados, desarrollados y motivados con las sugerencias y recomen
duaciones planteadas para modificar la actitud y motivacién del personal, por_
esta razén se le llamd grupo experimental.

- Los 27 individuos que pertenecen a los obreros que no tuvieron los privi

legios de! grupo experimental, se le llamé grupo normal.
ANALISIS ESTADISTICO.

Se hizo 1na comparacidn de los resultados de los obreros de la primera-a-
-plicacién, con el grupo normal de la segunda aplicacién y el grupo experimen
tal de la segunda aplicacién, utilizando el -anélisis de la varianza-

Del anélisis estadlstico se obtuvo el siguiente cuadro:

Méxima calificacién tebrica: 87 puntos.

Primera aplicacién Segunda aplicacién grupo normal 2a. Aplic. grupo experimental.
N: 115 N: 27 v N: 19

M: 58.05 M:. 46.33 . ‘ M: 69.21

s% 204.64 52 36.15 s2; 10.73

S: 14.3 S; 6 S: 3.2
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La media estadlstica de la primera aplicacién M:58.05, éompurud@ con lo
media del grupo experimental de la'segunda aplicacién M:69.21, es menor _
11.16 puntos y comparada con la del grupo normal de la segunda aplicacién
M:46.33, es 11.7Z puntos mayor que &sta Gltima.
En cuanto a la diferencia de f;meaia entre el grupo normal M:46.33 y _

el experimental M:69.21 (ambos de la segunda aplicacién); es de 22.88 pun_

tos menor la premera que la segunda.

ANALISIS DE LA VARIANZA,

PARA X x2
Gpo. Obreros la. Aplic.  N: 115 6676 410886
' Gpo. normal 2a. Aplic.  N: 27 1251 . 58903
Gpo. experimental 2a.aplic. N: 19 1315 : 91205
. 7Y 567954

TABLA DE PROCEDENCIA

Procedencia sC gl ‘me F
eg 6,005.91 2 3,002.95 19,39*
ig 24,462.85 158 154.82
tot 30,468.76 | 160
*Prg 0.05

Este anélisis indica que las medias de estos grupos son distintas, el grupo expe-
rimental tiene una actitud més favorable hacia la Empresa que el grupo normal.
Y este Gltimo grupo ha resentido los cambios administrativos (la mortalidad de _
fos supervisores), feniéndo una actitud més desfavorable, que antes del experi-_
mento.

Los cambios que siguié el supervisor de referencia, con el grupo experimental,

demuestran que las recomendaciones planteados, si se llevan o cabo , son vias



adecuadas para efectuar un cambio de actitud en el personal que trabaja den-

tro de esta Empresa,

En relacién a la motivacién, de fés resultados obtenidos entre el grupo de_
obreros de la primera aplicacién y los dos grupos de la segunda aplicacién, _
se encontré lo siguiente:

= Entre el grupo de la primera aplicacién y el grupo normal de la segunda
aplicacién, en los cinco primeros lugares colocan: el reconocimiento, la rpo~
mocién, el sueldo, trabajar en el empleo preferido y tener planta; también -
coinciden en colocar en §rimer lugar el reconocimiento. Sin embargo tienen_
diferencias, los obreros de la primera aplicacién colocan en segundo lugar la_
~promoci6n—, que los del grupo normal colocan en tercer lugar; a los obreros_
de la primera aplicacién les interesa en tercer lugar -e! suekdo-, que a los _
del grupo normal les interesa en segundo lugar; en la primera aplicacién en _
cuarto lugar colocan -el trabajar en el empleo preferido~, que en el grupo _
normal de la segunda aplicacién colocan en quinto lugar; la primera aplica-_
cién coloca en quinto lugar -e! tener planta~, que en el grupo. normal de la
segunda aplicacién colocan en cuarto lugar. Coinciden ambos grupos en colo
car en noveno y décimo lugares, el -tener un jefe justo y la jubilacién~; en
la primera aplicacién colocan en sexto lugar el tener-Seguro Social- en cam-
bio en el grupo normal de la segunda aplicacién en sexto lugar colocan =las_
vacaciones; en la primera aplicacién colocan en séptimo lugar -tener compa=_ /
fieros amistosos, en cambio el grupo normal de la segunda aplicacién lo colo=
ca en octavo lugar; en la primera aplicacién colocan en octavo lugar las =va
caciones- , en cambio el grupo normal de la seg@ndu aplicacién en octavo _

lugar coloca -el tener compafieros amistosos=.
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El grupo experimental coincide con el normal de la segunda aplicacién y_
con el de obreros de la primera aplicacién, en colocar los mismos conceptos
dentro de los cinco primeros lugares a saber: -promocién, - sueldo, reconocimien
to, planta, trabajar en el empled :que se prefiere~.

El grupo experimem;al coincide con el grupo de los obreros de la primera o=
plicacién, también en colocar en los tres Gltimos lugares: ~las vacaciones, tener
un jefe justo y la jubilacién,

El grupo experimental coloca el ~tener compaﬁerds amistosos~ en sexto lugar,
em cumbio’en la primera aplicacién lo colocan en séptimo lugar; en séptimo lu
gar el grupo experimental coloca el tener -Seguro Socfcl- que en la primera a
plicacién lo colocan en sexto lugar.

Apesar de coincidir en la colocacién de los cinco primeros conceptos motiva '
cionantes, el grupo experimental tiene un orden distinfo a los otros dos grupos.

- El grupo experimental coloca en primer lugar -la promocién-, que el gru
po normal coloca en tercer lugar y en la primera aplicacién es colocaco en_
segundo lugar. En segundo lugar el grupo experimental coloca el =sueldo- que
también coloca en segundo lugar el grupo normal, pero en la primera aplica-_
cién ocupa el tercer lugar. El grupo experimental coloca en tercer lugar ef _
reconocimiento-, que en los otros dos grupos ocupa el primer lugar. Coincide
este grupo experimental con el normal en colocar en cuarto y quinto lugares’
el =tener planta y trabajar en el empleo prevferido respectivamente, que en la_

primera aplicacién son colocados inversamente.
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EPILOGO.

Este estudio es un efemplo de la imporfancia que tienen los Re-
cursos Humanos en las Organizaciones de trabajo, es un ejemplo de lo que se_
puede hacer cuando se tiene presente el hecho de que nunca una méquina pro_
duciré sola, es un ejemplo de lo que es capaz el ser humano cuando no siente
afecto por su trabajo.

También este estudio demuestra que el ser humano desea ser teni
do por valioso ante los ojos de la autoridad en su nucleo laboral. Al hombre_
que trabaja le gusta que le reconozcan su colaboracién en el cumplimiento de_
objetivos organizacionales, frabaja cuando se encuentra agusto en una Empresa;
cuando se siente satisfecho con las relaciones interpersonales de su trabajo, va

a desarrollarse y por ende desarrollaré a su Empresa en beneficio de su comunidad.

@



APENDICE R° 1

CUESTIONARIO N° 14

Instruceienes:~ A cemtinmuacién se le presemtan uma serie
de eraciemes, cemteste tacharnde la palabra si @ su case -
es cierte ¢ false: )

1o~

2.~

3.~

4.~

Se™

6.~

Existe uma celaberaciém entre Superviseres y Trabaja-
deres.
CIERTO FALSO

Les accidentes de trabajs se puedem evitar perque cen
tames cen les medies adecuades de seguridad.

CIERTC FALSO

He recibide explicacién detallada de les cambies, pe-
1{ticas y precedimientes de la Cemrpafifa,

CIERTO FALSO
Me gustarfa que me hubiera Supervisién em ®i trabaje.
CIERTO - FALSO

Cuande estey trabajamde aumente mis cenecimientes ex
la materia

CIERTO FALSO

Tenge libertad de discutir cem el Supsrviser les rpre
blexmas que se me presentan er preducciénm.

CIERTO _ FALSO
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Mi trabajo me ayuda a satisfacer las inclinaciones, -
vecaciomes y gustos que nacen en mi.
CIERTO FALSO

Ni supervisor me hace sentir que el trabajo que estey
haciende vale la penma.
‘ CIERTO FALSO

Ne gusta mi trabajo. _
CIERTO FALSO

Ne gusta 1la ayuda que me preporciona mi superviser.
CIERTO FALSC

La zdministracidm explica detalladameﬁte todas las --—
cldusulas del Contrato Celective de Trabzjo.
CIERTO FAL3O

¥i trabajo es el medio para les fimes que me he tra—

zado.  CIERTO FALSO

Existe amistsd entre mi supervisor y yo y esoe me gusta,
CIERTO FALSO

Me siento identificado cor la Enmpresa.
CIERTO FALSO.

Puedoe discutir mis preblemas persomales con mi super%

viser. , CIERTO FALSO

¥e zgrads el trabajo auxgue siente que mo estoy reali-
zando um importamte empleo,
CIERTO FALSO

CONENTARIOS:
##
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La mayoria de mis compafieres que ham reaunciade, leo
hams heche per culpa del supervisexn
CIERTO FALSO

La Empresa se preocupa porque les trabajaderes aprem
dar bien su empleo.
CIERTO FALSO

COKENTARIOS:

Hay veces gque la calificacidm que hace mi superviser

de la gemte que tieme a su carge, la hace en fumcidn

a la amistad que existe entre é1 y algures compafieres,
CIERTO  FALSO

Be gus'tas que mi supervisoer hzga tode le pesible per
cumplir conrn las metas de la empresa.

CIERTO FALSO

¥i superviser atiemde los preblemas y quejas de les ~

ebreres. .
CIERTO FALSO

¥i superviser, resuelve les preblemas técnices que se
les presentam & les ebreros.
' CIERTO - FALSO

Conteste a3 las siguiemtes preguntas:

,Qué le parece la ikformacién que properciena la ad- .
ministracidén?

;Recibe teda la irnformacidn que requiere o necesita?

;Recibe usted esa informacidn cer rapidéz o lenta?

##
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,Céme podriz mejorar el fluje de la informacidén qué
usted necesita?

Sugerencias.

A continuscidn se mencionam uma serie de facteres,-
numéredos del 1 al 10 consecutivamente, peniendole
el nimere 1 al que uds le interese, de los nueve =-
restantes ponga el ndmere 2 al gque mds le interese,

. de los ocho restantes, ponga el mimere 3 3l gue mds

[ W W A N O N W)

le interese, asf hasta anotar el mimere 10.

Ejemple: Si pudiera ir el mismo dfa al:
CINE
FOOT BALL
TEATRC
ria primero (1) 21 Foet Ball, después al (2) Cine
¥y tor dltime al (3) Teatre.

Que le reconozcan la lzber gque usted hiuce en su tra-
bajo. ‘

Que usted trabaje em lo que a usted le gusta hacer.
Un ambiente amigable cen los cempafleros de trabaje.

~183~

Que exista un page juste por el trabaje gue usted haga,

Terer Seguro Seciul.

Hacer carrera deatro de la Empresa,

Tener vacacioemes y dfas libres.

Tener planta. '

Tener un jefe que sea justo.

Que me jubilen cusnde tenga el tiempe suliciente ez
el trabajo. ‘

Objetives de cada pregumta; valer dade y puntuscidn

méxima tedricamente hablande DEL CUESTIONARIO N° 1,

##
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Las preguntas 1,4,6,8,10,13,15,17,19,20,21 y 22 estan
encaminadas a fnvesfigur la comunicacién, colcborqcfén y _
deseos que el obrero siente hacia el supe?visor, asl como _
la calidad técnica y administrative del "patrén” que tienen
los supervisores.

Las preguntas 5,7,9 y 12 se planearon para detectar _
si los obreros estdn bién orientados al trabajo en sT.

La pregunta 2 pretende saber si los obreros tienen me-
dios adecuados de seguridad industrial.

En cuanto a las preguntas 3, 11 y las cuantro preguntas
abiertas, son para investigar la comunicacién que los repre-
sentantes de la Empresa dan a los obreros.

Las preguntas 14,16 y 18 miden la identificacién que _
tengan los obreros con la Empresa a través de sus represen-_
tantes y la satisfaccién del trabajo que sientan les d& la _
Empresa o través de los mismos.

Los ordenamientos jer&rquicos se aplicaron para medir la

satisfaccién que de &sta Empresa desearfan los obreros.

Peso de las Preguntas:

Las preguntas 1,2,3,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,18,20,
21 y 22 si se contestan con CIERTO, valdrén 3 puntes y si es_
con FALSO valdrén 1 punto,

Las preguntas 4, 16, 17, y 19 valdrén tres puntos si se contestan

con FALSO ¥ wun punto si se contfestan con CIERTO.
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Las dos preguntas que tienen comentarios ( 16 y 18 ), y las preguntas abier-
tas se calificaran con 3 puntos, si la respuesta habla positivamente de la Empresa,

2 puntos si no es muy positivo, pero tampoco se habla mal y un punto si habla mal.

La puntuacidn méxima vale 87 puntos.



APENDICE N° 2

CUESTIONARIC K 2

Cuegtienarie aplicade a les empleades:

Instruceisnes:~ A centimuacifa se le presemtan uma serie
de preguntas y se le pide las centeste siaceramente, me =~
debe escribir su membre para censervar anenimate,

1.; sCudute tiempe tieme trabajamde em esta Empresa?
(en afies y/e meses).

2.~ ¢Qué ha aprendide en el trabaje que desempefia?
3.~ ¢Cudntas vecewr le han premevide de pueste?
4.~ sCudntes sumentes de suelde le hax dade?

5.= ¢Ceme empleade de uma Empresa (cualquier Empresa),
quf espera de la misma?
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6.~ Temanrde er cuentas las respuestas amterieres que usted
pe:testé, mencione les aspectes que esta Empresa sa—--
tisface.

T«= sConoce usted las metas (ebjetives) del pueste gue de
sempefia?

8.~ ;Estas metas per quidn fuerem trazadas?

9.~ iUsted tuve epertumidad para apertar ideas er la pla-
reacidn de las metas (ebjetives) de su pueste?

10.~ (Le gusta el emples que tiene?
11.~ gFer qué?

12.= § Qué le parecen las metas gue lz Empresa se ha tra=-
zade? '

13.~ 5Qué mejeras le harfs usted a laz metas que tiene es
ta Empresa?

714.- {ué le parece el ambiesnte laberal que hay em esta -
Exypresa?

15.~ ¢Qué opinidén tiene del ambiemte fisice de esta Empre

-
say

16.~ &Qué harfa usted pars mejerar dmbes ambiemtes?
17.~ ¢En qué se identifica mds cem su jefe?

18.~ iCudles sen les aspectes em les gue me se identifica
usted con su jefe?



13.~ gCenm cufles cempafieres se idemtifica mds? (de trabajs)
20.~ :Em qué se idemtifica usted com elles?

21.~ $Si usted fuera el jefe del Departamente, qué bharfa --
para mejerarle?

224~ ¢Se siemte aguste er enta Cempafifa?
23.~ iPer qué?

24,~ A contimuacidén le emliste uma serie de valeres, nume—
reles del 1 al 10 segin el imterés que usted temga per
cada une. '

) Suelde recibide per el trabaje desempefiade.

) Recenecimiente del trabaje desempefiade

Prestacienes (préstames, cemeder, segure de vidz, be~
cas, autemévil, etc.). '

~~~
St

Vacacienes

Tener ur jefe Jjuste

Gastes médices (I.M.S.S.)

Ambiente fisice agradable
Cempalierss de trabaje amisteses
Capscitecién y Desarrelle

Tener plamta (trabaje permamenmte).

R TRt T e W WP N N
T N Nt N N N N

Objetives de cada pregumta, valer dade y pumtuaciém mdxima
tedricamente hablamde, DEL CUESTIONARIC N° 2,~

La pregumta N°® 1, estd encamirada para comtrelar la amti--
giedad del sujete.

Las pregumtas 2,7,8,9 v 12 fuerer elaberadas cen el ebjete
de imvestigar el cenecimienté y la cemuriczcién que tengan
les empleades de su pueste y de la Empress dade per sus je
fes, asi como el desee de ser capacitade. '

##



Las preguntas 3,4,5,y 6 se plantean para detectar -«
la satisfuccidén queesta Empresa df a sus empleades en rela
cién a suelde, aumentes, premeciones, etc.

La preguata 10 es para investigartsi el empleade es
t4 bier erientade vecacienalmente y la 11 refuerza a la am
terier,

Ea cuznte a la pregumta 14 y 15 se plamtearen para
conecer (y referzar) come siente el ambiemte el empleade.

Las preguntas 13,16 y 21 ademds de detectar las ame
malfss que en ese sentide se tengan fuerem puestas para me
dir la iniciativa e interés que el empleade muestre per la
Empress. k

Las preguntas 17,18,19 y 20 sox para imvestigsr al
1fder fumciemal y a la vez confirmar si el lider formal es
funcional.~

La pregumta 22 wide si el empleads estd recibiende

las satfsfaccianes que debe dar um emplee, la 23 refuerza
a la amterior,

. Les 10 enmunmciades, dardam dates de le que um emplea—
-de espers le satisfaga uma Empresas:

"Poso" de las pregumtas: OSe calificardm cen el si-
guiente valer:

Pregunta 2: 4 purtes si hay 3 e mds ideas pesitivems
rara la Empresa, 3 pumrtes si hay 2 ideas, 2 puamtes si hay
ura idea y 1 purites si ne hay ideas e si ser negativas pa-
ra la Enrresa.

La 3y 4: de O a 1 aumentes e premeciemes valdrd -
2 pumtesyde 2 a };@untea, de 4 ¢ mds valdrd 4 puntes.

#



Las pregumtas 5,6,8,14,15,20 y 23 se calificard de 1=
miexa marera gue la pregumta 2.

Er cusnte a lss pregumtas & y 9 uma respuesta afirma-
tiva vale 3 pumtes, dudesa 2 puntes y megativa 1 pumte.

Lag preguntas 10 y 22 valen 2 pumtes si su respuesta
es afirmativa y 1 punte s8i es megutiva.

Las pregumtas 11 y 12 si er ellas hay respuestas cem~
pletamente satisfacterias para el empleade, valdrdm 3 pum~
tes; medie satisfacterias valem 2 pumntes y me satisfacte——
rias valerm um punte,

Las pregumtas 13,16 y 21 si tiemem 3 apertacienes ——
valdrds 4 purtes, 2 apertaciemes= 3 punmtes; uma aperta— -
cidn= 2 pumtes; cere apertaciemes e cementaries megatives
paia la Empresa = 1 punte.

La 17 uma respuesta afirmativa vale 2 pumtes ( e uma
o mds ideas de idemtificacidmn); uma respuesta wmegativa —
vale umn punte ( e ideas megativas ex relaciém al jefe).

La pregumta 18 se calificard imversamemte a la 17, ~
8i la respuesia es "mingume®, valdrd 3 pumtes, si =me hay
" idestificaciém valdrd um punte.

Em la pregumta 19 si hay identificacidm com 3 & mds
cempafierss valdrd 4 puntes, 2 = 3 pumtes; 1 = 2 puntes,~

eimgume = 1 puntes.

Calificaciém mdxima tedricamemte hablamrde = - puntes

#
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APERDICE N° 3

CUESTIORARIO Ke 3

Superviseres tante de Lfmea ceme Admimistratives:

i P Antigﬁeda& enr la Empresa
2.~ ¢Quf desarrelle ha temide em la Empresa?

3+ Qué espera de la Empresa em dende preste sus servi-
cies?

4,~ ;Esta Empresa qué puntes de les menciemades em la --
preguata 3, satisface?

5.~ Qué preméstice le vé a esta Empresa?
6.~ iCer qufen (de les demds jefes) se idemtifica usted?

7.= .Si usted fuera el guis de esta Empresa, qué metas -
se trazarfa?

JERARQUIA AXIOLOGICA

" Em dérdem jerdrquice escriba usted em el parémtesis -
del wfmere 1 al 10, segim la impertamcia que le dé a ca-—
da eracidn (sacade del libre Psicelsgfa Industrial de —
Siegel = Edit. CoE.CoSed.)s '
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- Reeq;ocimiento de la laber que usted hace
—-Trabaaar en. el emplee que usted prefiere
= Cempafieres de trabaje amigables

© = Escala de pages (suelde)

-~ Prestaciemes médicas (I.M.S.S.)

- Qperturidades de asceader

- Vacaciemes y dfas festives

= Un emrles permanente

‘= Un jefe eguitative

= La amntigiedad en el Emples (3ub1laeiiu).

L S e N N Y W . T T s W S Y

Objetives de cada pregunta, valer dade y pumtuacién méximé:

DEL CUESTIONARIO N© 3

Objetives de la pregumta 1, cenecer la amtigliedad.ds

la Ne.2 saber el desarrelle técnice, administrative y ece

rénice de cada jefe.

Nt el et Nt Wt N N Nt Nt St

Pregunta 3 y 5 imvestigar ceme ver a su lider y al =

grupe que 1é respalda em relacidmn a le gue aspires.

Pregunta Ne.4, medir el grade de satisfaccién y el -
entusiasme que temga el sujets,

Pregunta Ne.6, investiéur si existe‘ua grupe de tra-—
baje & primer aivel y haccr us seciegrama.

Pregunta Ne,7, detectsr la imiciativas, creatividad =
e imagimaciés del grups, asi ceme les sspectes de que = -
adelesce la Empresa, vista per sus dirigentes a primer -—-

rivel.

Valer: Pregunta Ne.2, valer méxime = 9 pumtes.

##
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Si hay desarrelle tdcrice = 3 pumrtes

Si ne hay desarrelle técmice = 1 pumte

Si hay desarrelle adminmistrative = 3 puntes
Si me hay desarrelle administrative = { punte

Si hay desarrelle ecendmice plenamente satisfacterie

= 3 puntes.

Si hay desarrelle ecemnémice regularmente satisfacte—

rie = 2 puntes.
Si me hay desarrelle ecendmice = 1 pumte.

Preguata N® 3: 3 y nds ideas = 4 pumtes, des jdeas = 3 —

puates, uma idea = 2 pumtes, minguma idea = 1 pumte.

Pregunta Ne.4: 3 y mds satisfaccienmes = 4 runtes, 2 satig

faccienes = 3 pumtes, uma satisfaccidn = 2 puates, cere -
gatisfaccienes = 1 punte.

Pregunta Ne.5: 3 e mis ideas de buer prendstice = 4 pum—
teg, 2 ideas de buer prendstice = 3 puntes, una idea de
buen prenéstice = 2 pumtes, wimgura idea & dates megati-
ves para la Empresa = 1 punte,.

Pregunta Ne.6: 3 o mds Geremtes cer lss que se idemtifi-
ca = 4 pumtes, 2 =3 puntes, 1= 2 puntes, rimgume = 1 pun
te.

Pregunta Ne.7: 3 metas trazadas = 4 puntes, 2 metas= 3 —
pustes, 1 meta = 2 punies,; mimgums meta = 1 pumte.

Calificaciém mdxima 29 pumtes.
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APENDICE N° 3

PROCESO .DE RECLUTAKIENTO Y SELECCION
DE PERSONAL

CONCEPTOS:

Per Reclutamiente:

Se entiende el buscar y atraer candidates adecuades a las
necesidades de la Empresa, en este case de Panaval,

Per seleccién de persenal:

Se entenderé el esceger de les candidates atraides aguel -
cuyas caracteri{sticas se apeguen mds a las necesidades»del

rueste y de la Empresa, teniende en cuenta el medie ambien
te que ya exista (les recurses humanes cen les que se cuen

ta).

I * E1 reclutamients de persenal deberd iniciarse cuande
el Jefe del respective departamente pase la descrip-
cién de funcienes (necesidades) del pueste y la re—
gquisicién de persenal debidamente auterizads.

I Las fuentes de reclutamiente pueden ser internsas e —

externas,

1.’ Debe precurarse darle preferencia al reelutamlen
te interne, este es cuande dentre de la Empresa

se puede censeguir al persensl para cubrir la va -

cante cen les requisites necesaries del pueste =
o cuznde les de une e varies departamentes tie=—
nen cenecides que presentan ceme candidates.

2.~ El reclutamiente externe debe hacerse, dande las
siguientes prieridades.
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2.1. Buscar dentre del Grupe, la persena cuyes
requisites sean les adecuades para cubrir
la vacante a través de llamadas teleféni-
cas e per escrite cen la ferma especial -
existente

2.2 Recurrir al srchive de selicitudes y lla—
mar a las persenas.

2.3. Llamar per teléfene a las belsas de traba
je gratuitas, ceme sen:

2.3:1. En case de perssnal sindicalizads#
a la C.T.M., 4a.seccién al Tel: -
566—45~22,

2+3+2, Si ne hay respuesta de la C.T.M. e
g1 el persenal requeride ne es 8in
dicalizude se puede llamar a: A
2.3.2.1 5.5.4. 521~12-73
2.3.2,2 T.M.3.8. - 577=38-67
2.3.2.3 Srfa.Trab.y Previsién Sec.

2¢3.3. Aseciacienes, Institutes e Escuelas
egpecializadas,

2.3.4. Pener anuncies en la Prensa (dife-
rentes medies de cemunicacién),

"2,3.5. Per ltime les espentdnees que lle—

guen a selicitar emplee.

De esta wanera la Empresa agana tiempe y ne estd supedita
da al azar, para cubrir sus vacantes.
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OBJETIVOS DE SELECCION DE PERSONAL

Hacer una seleccién técnica para reducir la reta-
cién del misme, teniende en cuenta les sueldes y
prestacienes que efrece la Empresa.

Detectar les intereses y aptitudes'del aspirante,
para un desarrelle future dentre de la erganiza—-
cién a traves de escalafén.



INTRODUCCION :

Une de les facteres principales de una Empresa que preten
de desarrellarse, es la seleccidén de les RECURSOS HUMANOS.

La mentalidad de 1la Direccidn Administrativa debe cencer—
dar con las metas de desarrelle y per ende con les Direc—
teres de las Areas de Trabaje. El refleje del pensamiente
directive, se percibe a traves de la cenducta del trabaja
der, en sentide vertical y herizental en eorden jerdrquice.
La planificacién y funcienamiente que serd base para al-—
canzar les ebjetives y metas deseadas en el tiempe espersg
de, estard en funcidn de les Recurses Humanes y les Recur
sos Kateriales en igualdad de percentaje. '

Es muy impertante seleccienar a la gente que aspira fer——
mar parte de la Organizacidn y asi tener dentre del persse
‘nel gue se adquiera, sujetes altamente calificades que =-
faridamente se integren a unz DINAMICA necesaria para al-
canzar les fines generales que en este case sen preducir
cen calidad y cantidad.

En la actual épeca se ha viste la impertancia que tienen

les Recurses Humanes, dentre del funcienamiente de lag =-
Empresas, en centrasie cen el inicie de la Histeria Indusg
trial marcada cen el descubrimiente de las mdquinas, en -
dende se desplazé la laber manual del ser humane, sin em—
barge 1la experiencia ha dejade ver que las mdquinas sin -
el hembre ne pueden preducir tante ceme le hacen cen un -
buen eperarie que la sabe cuidar y mantener adecuadamente
para hacerla rendir al umdxime.
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SELECCIOK DE PERSONAL .~

e

2.~

3."’

4o

Se genera una vacante,

Se fermula la requisicién, apegada a la descripcién
y andlisis previes de les puestes.

Se precede a reclutar el persenal utilizande ios dai
ferentes medies: , '
3.1l.~ Anuncie en el Periédice.
3.2,~ Anuncie en las Belsas de Trabaje Gratuitas =
ceme pueden sers:
3.2.1e~ B.T. UNAM,
3.2.2.~ " IPN.
3e2c30~ " SSA. ’
3e2:4~ " INSS, etc..

Se presentan les aspirantes:

4,1.~ Llenan selicitud de emplee.

4,2,~ Pasan a entrevista cen la Psicdlega.

4,3.,~ Centestan el exdmen psicetécnice 16 PF,

4.4.~ Centestan un exdmen de cenecimientes en rela-
cién al pueste aspirade (per escrite).

4.5.~ En el case de Obrere, prueba prdctica,

En cada une de les exdmenes, se les dard una puntua-
c¢ién minima aceptable, y si hasta este momente les ~
aspirantes ebtienen una buena calificacién, se centi -
nia el precese, cenvirtiéndese les que califiquen en
“Candidates", '

##
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5.~ A les candidates se les catalega por la calificacién
ebtenida, en sentide descendente, de manera gue in——
gresen prisere les mejer calificades, e que se deter
wine y de varies candidates se esceja une, cuande ns
haya mds que una vacante, fermande cen les demds una
pequefia Belsa de Trabaje,

6.~ Al seleccienade, se le hace su exdmen médice, depen-
diende del cual pasard a la parte final del precese,
que es la CONTRATACICN, ’

7.~ Centratade el persenal, se le d4 su curse de induc——
cidn, al final del que pasard a sus laberes.

8.“ AFEXO: Es impertante seguir el curse de la persena ~
que se centrata, ne perder la cemunicacién cen les -
jefes inmediates, a les cuales se les pedird. llenen
el cuestienarie anexe, para la retrealimentacidén de
la cemunicacidén entre la seleccidn que se hize y el
desempefio real del sujete.

"Para que una semilla sembrada germine y se cenvierta en -
un frendese drbel que dé buenes frutes, hay gque previsie—
narla de tierra fértil y agua, que serd 1le que le permita
transfermarse de umr ser latente en une preductive.®

FRUEBAS PSICOLOGICAS QUE SE APLICAN :

La seleccidn de persenal, se har£ per niveles y las prue~
bas que se les exigird respendan estardn de acuerde a les
mismes, pensande en futuras necesidades de la Empresa y —
les puestes que en el future pedrdn ecupar las persenas -
que ingresen a partir de la fecha.

##



1.= Ayudartes en general: A pesar de ser utilizades en =
trabajes f{sices, para aumentar la calidad del pre—-
ducte que se fabrica, per ser mecesidad del puéato,

se les pedird ademds de su cemplexién ffsica saquen

un ufnime catalegade ceme "nermal" en:

20

1a2s~

1e2e1s—
102020~
16203~

103«“”

Prueba de necienes aritnéticas.r
Prueba de lectura.
Prueba de escriturs.

Pruebas de imteligencis.
Ravenr.

Deninds,

Ctias,

Fruebas paiconétricai @ preyectivas, de inte~
reses y aptitudes, metivacida, etc.. '
16 PF,

H.T.P,

Kc. Bever.

Arbel.

Geist.

Herrera y Mentes,

Esta pequefia bater{s de 3 pruebss a seleccienar segin
1s descripeiéa del rueste, es8 suficiente para deter—-
minar quiém se puede guedar, elaberarde um pequefis ==
prenéstice que deberd ser guardads en um archive espe

cial de

seleccién de persenal.

Maquimistas C y B, Empleades cen salarie winime (pars
limpieza, archive, centabilidad, temaderes de tiexzmpe,

etc.)
2ele—

Inteligenciw: Army revisade, habilidad manusl.

##
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Psicemdtricas, preyectivas, de imtere
ses y aptitudes, metivacidn, etec..

2s2¢1e~ 16_P¢Fo

2.3.1;“

Geist.
Cuder.
H.T.P.
Aritadtica,

3,~ Electricistas, afiladeres inspecteres de cenirel de -~
calldad y dibujantes; Auxiliares de Centabilidad, Se~-
cretarias, Recepcienistas, Cempraderes, Asistentes, =
ete. (superviseres).

3.1,

3.20

3-2;1.‘

363

Inteligencia: Army revisade.
Abstracecién mental.
Habilidad mecdnica.

Psiceméiricas, preyectives, de imtere~

ses y aptitudes, metivacidn, etc,

16 P.F, ‘

Geist.

H.ToP.

(Reserswaig).

superviseres.

Frases imcempletas.

Segfm la categeria del Pueste, serﬁa -

las pruebas técmicas.

4.~ Fruebas peicelégicas paras

Superviseres, Jefes, Centaderes,

4.1,
4.2

Inteligencia: WoA.I.S. (imdividual).
Paicemétricas:

M. ¥oPoIo

16 Po.F.

Metivacienal,

Frases,



5e=

4.3

‘4040

4.5,

Llevas estadfsticas

5.1.
562
563
S5e4.
5.5

De intereses y aptitudes.
Geist. B
Preyectivas: Reschareh.

DoA.Te

HoTaPa

. Bender.
Técnicas segin el pueste.
vgr. Ayudantes: de aritzética y
lemgua nacierpal.~ Maguimistag: «~
existe uma prueba tedrica, etc.,

mensual de:

Selicitudes per categeria,
Entrevistas.

Exdmenes Psicemétirces.
Exdmenes Técmices.
Exdmenes Médices.
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SE GENERA LA VACANTE
¥

SE ELABORA La REQUISICION
EN BASE AL ANALISIS Y DES
CRIPCION DE PUESTOS.
¥
SE RECLUTA EL PERSONAL
ARUNCIO EN:PERIODICO ~

BOLSAS DE TRABAJO DE:-
IPN-UNAM-IMSS~SSA-C IM

A

SE PRESENTAN
ASPIRARTES

¥
- LLENAN SOLICITUD

\ 2

"~ REONE
REQUISITOS .5 KO — BAJA

?
w.
st
s

PASAN A ENTREVISTA Y

EXANENES
Peicetéenice Tedrice~
- Prdctice Mddice,

v
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.
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¥
CANDIDATO
PARA OCU-
PAR LA VA
CANTE,

4

| VARIOS
HAY CANDIDATOS

VARIOS = :
= SI > Bo Te
CANDIDATOS ‘  EN ﬁSP‘ERA.

?
4

RO

v

SELIS?.CCIONADO
E
CONIRATA

4
- CURSO
IRDUCCION



CALIFICACION DEL TRABAJADOR

FACTORES .-

1.~ Cumplimiente.

Cemstancia em el trabaje e imterés de haecer preductiva
la jermada de labsres:

a)o~

).

2o~

e)--’

d-) o«

Realiza su trabaje cen rapidez y eficiencia, ab-—
serbe cargas de trabaje muy superieres a le mer——
mal, Siempre estd dispueste a celaberar em traba-
jes extraerdimaries prepies de su puestse.

Siempre cumple cem su carga regular de trabaje. -
Precuentemente celabera em tareds extraerdimarias
prepiss de su pueste.

Siempre cumple cer su carga regular de trabaje., «
Algumas veces celabera en tareas extraerdimarias
prepias de su pueste. ‘ '

Se limita & cumplir cem el trabaje gque me le asig
na. Muy evertualmerte celabera em tareas extraer—
dimarias prepise de su pueste,

Iriciativa.

Dispesiciém para prepemer me joras a las mermas y prece
dimientes de trabaje.

ﬂ)."

Cen mucha frecuencis prepeme mejeras a las mer— ~
Eas y precedimientes de trabaje,.



3.~

4.~

b) e~ Se distingue rer su iniclativa y mejerar el tra=-
baje. Siempre estudia y prepeme les mejeres pre-
cedimientes y nermas de trabaje.

e).~ Muy esperddicamemte prepeme mejeras a las mermas
¥ precedimientes de trabaje.

d) .~ Ocasienalmente prepeme mejoras & 1las Rermas y =
precedimientes de trabaje.

Celaberaeidn,

Dispesicién para centribuir cem su egfuerzo_para al—-=
carzar les ebjetives y metas del grupe laberal,

a).~ Celabera cem su Jefe y cempafleres em el desempe~
fie de las actividades de grupe. ’

b) e S‘lo cuarde se le erdema celabera cen su Jefe y
cempafieres en la realizacidém del trabaje.

¢).~ Cemtribuye siexpre em ferma expemtdmea y se dis-
tingue em el trabaje de equipe per su dispesiciém
para celaberar cer su jefe y cempaileres,

d)+.~ Tieme siempre buema dispesicién para celaberar «
. eon 8u Jefe y cempaileres de trabaje.

Desarrelle.

Actitud de superaciém persemael em el trabaie imterds
per apreveehar las epertumidades que se le brimdam:

2) .~ Séle cuarde se le requiere aprevecha las epertu-
ridades que se le brimdam para superarse,



6o

b)a""

c) P

i) o™

Ocasiemalmente mamifiesta interds per superarse
persenalmente en el irabaje.

-Frecuentemente aprevechaz las epertunridades que =

se le prepercienan para superarse persernalmerte

"em el trabaje. Muestra imterds para capacitarse.

Siempre aprevecha tedas las epertumidades gue se
le preperciemsn para superarse persemalmente en
el trabajs. Muestra muche isterds per capacitarse.

Calidad del trabaje,

Caracterf{aticas sraliticas del trabaje.

ﬂ)o""
b) o™
3) e

a)c”

La calidad del itrabaje que realizs estf demntre de
les 1fmites mermales.

Realiza su trabaje cen buema calidad, algumas ve-
ees su calidad supers a la de les cempafieres.

La calidad del tfabajo que éeselpeﬁé es alta; fre
cuentemerte superier al de les cempafieres,

La calidad del tradbaje gue desempefia es inmejera-
ble; siempre superier al de sus conpgﬁgrts.

Relaeisenes Humamas.

Calided em el trate cem sus cempalfieres de trabaje.

a)a"’

Ee amable y cerdial,

~207-

b).~ Es eertés aumque rigide y em ecasiemes imdiferemte,
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8.~
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¢).~ Siempre se distingue per su aealidad humana, ama-—

bilidad, cerdialidad y espfritu de servicie.

d) o= Generalnente se muestra muy alable, cordial y cen
espiritu de serviaie.

Eltusianlo.

Empefie e imterds en la realizaci‘; del trabaje.

a).~ Le interesa su trabaje y frecuemtememte 1e realiza
cen empefle y entusissme.

b)e~ Le imteresa. muche su trabajo e invariablemexrte le
realiza cem gram empefie y entusiasme,

¢).~ Ccasienalmente ebserva imterés per su trabaje y es
perddicamente manifiesta empefie y entusiasme,

d) .~ Observa interés per su trabaje y ecasienalmente ma
nifiesta empefie y entusiasme.,

Cbservancis de las nermas,

Cenecimiente y respete a las nermas, reglamentes y pre—
cedimientes de trabaje.

@a).—~ Cenece prefundamente y siempre cumple cem exacti——
tud las nermas y precedimientes de trsbaje estable
cides.

b).~ Cenece y cumple las mermas y precedimientes de tra
baje.

¢)e~ Observa las mermas y precedimiemtes de trabaje y =
ecasienalmente se preecupa per cemecerles mis.



d) .~ Realiza su trabaje ceme le imdican, Espersdica-
Bente Se& preecupa DPST CONGCEr 1a3 RSTMRS y pre—
eodimientes estableeiden.

9.~ Cemfimbilidad, 4
Respensabilidad y eficiencia en el desempefie de ou =
trabaje. )
a).~ Se puede cemfiar em que las laberes encememdadas

b)a”
e)o—

i)o"’

serdn efectundas pere requiere supervisién.

Se puede cenfiar em que las laberes encemendadas
verda efectuadas, '

Se puede cenfiar en que lasilﬁbtres encemendadas
serdn biem efectuadas,

Se tiene la filema seguridad de gﬁe realizard per ‘
fectamente tedas las laberes que se le encemienden,

10,~Actitud ante la Empresa.

Jdentificacién con les ebjetives y metas,

a)e.= Frecuentemente destaca su lealted a la Empresa,-—
Preecupaeién er mejorar la imdgea y preteccién de
les recurses de la misma.

b) e~ Siempre destaca su lealtad a la Empresa. Se pree~
cupa per mejerar su imdgem y pretege sus recurses,

e).~ Esperddicamente manifiesta lealtad a la Empresa.

d) .~ Ocasienalmente manifiesta lealtsd, preecupacién -

per 1la imdgen y preteccién de les recurses de la

Empresa,
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APENDICE Ko 5

PROYECTO DE INDUCCION, CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL

B e T I I et T R T T e —

INTRODUCCION,.= gl impulse que se pretende dar & esta Empresa ,
estard apeyade en les Recurses Humanes cen les que cuente.Ne
basta hacer uma buema seleccién, sime se ubica al seleccisna~
‘de dentre de su campe de accién, para que se desplace y siem-
ta 1a petencialidad de actuar en beneficie de la Cempafifa., ~-
As{ misme, se hace mecesarie referzar peri‘dicanénte esta ubi
cacidén cen etre tipe de cenecimientes, que desarrellardn zl -
Persenal, y per ende a la Empresa.

OBJETIVOS GENERALES : (1)

1.1, Adelantar el tiempe de adaptacién nermal, que —~
le lleva a um mueve trabajader antes de ser Pro
ductive. ‘

fei1s1 Facilitarle el Trabaje.

1626 Darle el cenecimiente de les preblemas, tante =
técanices ceme humanes, ante 1es que se Va a pre
seatar y cen elle, pueda elaberar un prendstice
sebre lss selucienes de les futures preblemas,

fo3e Darle el cenecimientes de la Empresa dende labe—

Tre. .

{e30.1. Para que se idemtifigque cen la Eapresa.

10302, Para que se idemtifique cen las "metas"
de la Empresa.

10303, Sea partfcipe de les pregramas de la Em~
presa.

1:3:4, Se imtegre al ritme de preductividad que
1la Empress mecesita de sus trabajaderes.



1.4,

15,

1.6,

170

2.~ TIPO DE CURSOS: De INDUCCION.~ El cual tienme des aspesg

Crear en el trabajader cemciemcia y esfuer-

ze celectives (CGrupes efectives de Trabajs)
Se identifique cen el persenal,

Darle el mayer nimere de Herramientas para
1la realizaciém del trabajs,

Ensefiarle a aprevechar les recurses cen les
que-deberd trabajar. ‘

tes: el primere referemte a las Feliticas de la Empre-

sa y el segumde en dende se presemtsm les aspectes Tég

mices del puests,.

2.1. Para el prisere, se dardm materias cuys cen

2.20

tenide sea el sigulemte:

2+1e1. Presentar la Fileseffa de la Organi-—
zacidn,

2:1.2, Organigrama de esta Empresa.

2.1¢3s Contrate Ceolective de Trabaje.

2.1.4. Reglamente imterier de Trabaje.

2.1¢5. Relaciemes Humanas.

2.1.6., Cemumricacién.,

g21¥=

2:1.T. Presentacién del persenal y del lecal.

La imduecidén Técnica, estard fermada per te~

mas cer el siguieate centenide:

20231.'A1teeedentes del Pueste.

2.2.2, Coenecimiente del Preducte gque se fa—=

brica.
202.3. Objetives del Pueste.
2.2.4. Operacienes especificasa
 ETCaess



2.3, CURSOS
2¢3.1,

203;2:

2¢3¢ 3.

2¢3.4.

293050

DE CAPACITACION.~ Objetives especifices:
Adiestrar al persemal en sus habilidades
pristicas.

Dar la teerfa necesaria para mejer ejecu
cién del pueste,

Actualizar al peraonél en las tfenicas -
mds medernas, para mejerar la eficacia y
eficiencia del misme.

El curse de Capacitacién, servird de base
para um future desarrelle.

CONTENIDO. Sers un “Plan Medular", seguin
las categerias y mecesidades, tamte de la
Empresa, ceme del trabajader. (Temande —
en cuemta las AREAS de trabaje que hay ——
en esta Empresa VGR: Medule de Preduccién,.

2.3.5.1. Capacitacidn de Taladristas.

2¢345.2. Capacitaecién de Temeres "B"

2+3.5.3. Capacitacidn de Temeres "A"

2.30.5.4. Capacitacién de Temerss MAAY

2.345.5. Capacitacidn de Temeres Herramentistas.

2.306.

2¢3o7a

INSTRUCTORES,~ Persenal de la Enprésa, cu~
yeo3 cenecimientes sean les adecuades para

1

2.

impartir el pregrama y cuyas caracterfsti-

cas persenales seam aprepladas para trans—
aitir prepededticamente diches cenecimien—-
tes,

METODOS DIDACTICOS.

20¢3.7¢1. Para las materims teéricas, el -
Métede Mayedtice, imductive y deductive -
cen ur Flan Instrucciemal,

2:3.7+2. Para las Materias Prdecticas, la
Diddetica Activa Imdividual.

#
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2-3:9.

2.3.10

2.4,

2.4.2,
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En les Curses Tedrices, se fermardn grupes -
hemegénees, a heras gue me imterfieran cean -
su jermada de trabaje,

LUGAR: El cemeder se puede utilizar de 8 a =
10:30 y de 12-a 20 heras, en case de les cuxr
ses Teérices, em case de les Prictiéos, se =

pedrd utilizar la =fquina que maneje el spera

der,

CALENDARIO. Se estd elaberande. Les curses «
de Imdueeidn, se darn actualmente cen el im——
grese del trabajader. La Capacitaciém Pricti
ca&, tieme ya much=a aﬁtigﬁedad, se ha venide

hacierde en ferma individual.

CURSOS DE DESARROLIO. Estdmn apeyades er la -
capacitaeién del persenal y es um pumte ir—-
termedie para llegar al Desarrelle Orgamiza—
ciemal.

2.4.1. Para estes curses, se temardim percen-
tajes de cada ume de les siguientes ag
pectes: ‘

Amtigliedad (20% de 1z purtuaciém -
tetal). .
Calificaciénm de NMérites (Iusdem),
Evaluseién FPrdetica (30% Iusdem),
Evaluacién Teérica (Tusdem).

Se fermard uma Belsa de Trabaje em um tarje-

‘tere especial; gue centempla les siguiertes

dates:
2.4.2.1. Ficha de identidad

. 2:4.2+2. Pueste ecupade

204.2.3 Pesibilidad de Deszrrelle

2¢4.2.4. Evaluacidén de les Curses de Capaci-
tacidén.

2.4.2.5, Puatuacién tetal,



CORCLUSION ‘ e

Habrd uma calificacifn minima aprebateria para
acreditar les cenecimwientes elexentales, teniende preferen—
cia el persenal que se prepara cem este Plan, al de fuers.

Iniciande este Plarn, la Empresa se celecard -
er la fila de mguellas firmas que se encueatiran enm "vias de
4Desarrtllo", despertande cen este interés en su persenal y
un atrzctive per medie del cual, peird retemer aquelles va~
leres cem les gque actualmemte cuemta, per® gue ne vem en la
Expresa um future para el curse de su ejercicie técnice y -
prefesienal, gue si fuera aprevechade, le darfa um fuerte -
impulse a esia Earresa. ' ‘



Taladrista.

Matemdticas
Ffsica

'Dib, Mecdnice
.Tec.Maq. Htas. I

Taller Maq. I

" Matemfticas
- Fisica

H O

PLAN DE ESTUDIO‘DE CAPACITACION

PANAVAL

e —— o ——. - -

' Temers B.

 Matemdticas II -

Fisica - II

Dib. Mecdnice II =

Tec.Kaq.Htas, II
,Tailer Maq. II -

I
1

bib.Mecénic; I

Tec.Seldadurs. I
‘Paller Seldadural
' Electricided = I

' QOBGI‘O A *

‘;Métemé£i¢aé III

Pfsica = III

Dib.Mecdnice IiI,

Tec.Mag.Htas. III

-Taller Maq. III

- Seldader.
. Mgtemificas‘ B ¢ S
- Fisica CIT
Dib.Mecdnice II
 Tec.Seldsdura I
. Taller Seldadura II

Emsamble.
Matemdticas
Ffsica
~ Dib.Mecdnice
 Tec.Mag.Htas.

“:2aiier Ajuste. -

Electriciéad.,~, II

Mantenimiente Mecdnice

. Matemdticas

© Ffsica

- Dib.Mecdnice
Tec.Maq;Htas.
Mecanismes.

Herramentista.

Matemdticas Iv

“Fisica o .
Dib.Mecdnice IV
?Tee.Maq.Htés, v

~ Taller Mag., IV

<< <<«

. Superviser.

Yatewdticas

- Fisicu

Div.Mecdnice
Tec QM&Q.Hta g * ’
Organizacién ads.

Cinfrpl de Calidad.

Matciﬁtieas ’
Fisica
- Tec.¥ag.Htas.
Taller Mag.
Metrelegia.

de Grupes de Trabajs,

v
v

v

v

v

‘VFNOTAi"Las'laterias de taller dé naqﬁinado, es en la que oe
1les dan Relacisnes Humamas, Cerunicascién y Dindrics
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PROGRANAS DE ADIESTRAKIENTO E INDUCCIORN TECNICA

IKPORTANCIA .~ Es patente el heche de que esta Empresa -~
tiemde 2 crecer, este crecimiente implica la imtredue- =~
cidn de mueve equipe para el precess de manufactura auma=
de a este mueve equipe se causam carbies y medificacienes,
ex les méte s3. La preguata immediata que surge es: éTene
mes persemal capacitade para legrar em ur tiexpe certe pe
mer & preducir esta mueva maguimaria, cem uma eficienrcis
aceptable?

Per este es urgemte preparar a nmuestre per
senal, para este cambie ajustdndele a muestras necesida—
des de crecimiente,

A la vez que al crear el pregrama de capa=—
citacién legrames gue el persemal que trabaja em esta Em—
rress sienta mds interés per esta cempafifa y se identifi-
gue cen ella,

Les ebjetives que se persiguem al impartir
um plar de adiestramiente sen:

1.= Les eperaries realizardm su trabaje de una -
Banera rapida y cen mejer calidad.

2.~ Tratardn el equipe que utilizsm de umra mane—
ra wfs adecuada, evitande el m£l use ¥ trate
que se le da actualmente al eguipe,

3,~ Metivar al eperszder a superarse cada dfs =ds
para legrar ser premevide, metivacién gue se
refle jard en: Mejer eficiemcim, wds preducti
vidad a la vez que mejer czlidad en las pie—
zas termimadas. ‘

=216~
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CURSO DE INDUCCICN TECNICA

ANTECEDENTES:

POR experiencizs se ha netade que el persenal
recien ingressde a esta cempafifa tarda tiempe en ubicarse
&l tipe de trabaje que se desarrella, ademds diche perse——
ral queda expueste al peligre de accidentarse,; accidentes
que ya hanr ecasisenade retrsse en la preduccién, ’

Este represerta gastes imftiles ¥y elevades.-
Si observamos lzs estadfsticas pedemes darnes cuemta gque -
l1a incapacidad per accidentes de les eperaries es bastante
elevada. ‘

Pensames y estames segures que mediante cur-
ses de imduccién pedremes ubicar mds rdpidamente al perse-—
nal nueve; disminuyende as{ de uma manera censiderable el
riesge de zccidentes,

EN cenclusidn las ventajas que representam -
les curses de imduccién para persenal recien ingresade sen:

a).~ Aherre de tiempe en el precese de manu—
factura de piezas terminmadas.
" b).~ Mejoer caliiad em las piezas termimadas.

¢) .~ Menes riesge de accidentes para el epe-
rader. ’ i

d) .~ Mejer use del equipe y herramierta le --
que va en beneficie de uma mas larga du
racién del equipe.

##
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CORTENIDO DEL CURSO DE INDUCCIOR TECNICA,

h o Explicaciém de uma manera muy gemeral del preducte -
que se fabrica haciemde alucién de la impertancis ==
que tiene este preducte dentre del desarr.llo indus~

trisl de muestre pais,

II Ubicaci‘n de les diferentes departamentes dentre de
la planta., As{ ceme su funcidén de desempefian,

IIT1 Ubicacién de la maquinraria e equipe que va s eperar
cer respecte al departsmente dende vz a trabajar,

1.~ COmecimiente de la mdquima e equips.
2.~ Tipe de trabaje gue se desérrolla.
3.~ Tire de herramienta que se utiliza.

4.~ Dispesitives que se utilizan para las diferentes
eperscienes.

5.~ Maguimades critices.
6.~ Telerancias.

T.= Medidas de segurided,
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