
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 

FACULTAD DE PSICOLOGIA 

BREVES ASPECTOS DE LOS RECURSOS 
HUMANOS. 

TESIS PROFESIONAL 
CUE PARA OBTENER EL TITULO DE 

LICENCIADO EN PSICOLDGIA 
PRE SEN T A 

GRACIELA PRECIADO GARCIA 

MEXICO, D. F. 1977 



 

UNAM – Dirección General de Bibliotecas 

Tesis Digitales 

Restricciones de uso 
  

DERECHOS RESERVADOS © 

PROHIBIDA SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL 
  

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal 
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México). 

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y demás material que sea 
objeto de protección de los derechos de autor, será exclusivamente para 
fines educativos e informativos y deberá citar la fuente donde la obtuvo 
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro, 
reproducción, edición o modificación, será perseguido y sancionado por el 
respectivo titular de los Derechos de Autor. 

 

  

 



A MI PADRE 

Per su esfuerzo y desvero I 

ejemple y ayuda. 

A MI MADRE 

Sin cuya coJaboraci6n, 

no hubiese sido posibJe 

cumpli r este ob jet i vo • 

A MI ASESOR 

lie .. CARLOS PENICHE LARA 

Por su acertado gu ra • 

A MIS HERMANOS 

Con carii'lo par el aliento 

que me brindoron. 

15 



CAPITULO No. I 

CAPITULO II 

CAPITULO III 

CAPITULO IV 

INDICE .. 

Pog .. 

INTRODOCCION 0 •• (1) 0 .4' . .q, ...... C • iJ." ••• 9 •• e 4) 00 

BREVE RESEi'JA HISTORICA DEL TRABAJO .. 

La caza y la pezca ................................ " .. .,. 4 

La agricultura y el pastoreo ......... to " .. " .... .. ..... 5 

Esclavitud y servidumbre ........ 0"............... 7 

Go Artesanado .................... e _ • • • • • • • • • 8 

- La Revoluci6n Industrial ............. ;, ...... .,... 8 

- La Era de 10 Computadora 

LAS ACTITUDES. 

9 

c:I! Definici6n •••••.• • ' ••••• '* ............. <». /iii • ., ] 1 

- Caracterrsticas ......................................... 13 

'" Actitud en eJ trabajo ................................. 16 

Nonifestaciones de eonducta ................. ".... 16 

TEORIAS DE LA MOTIVACION .. 

ca ~slow. • •• II • 0 •••••• 8 ••• 0 0: • ., • ' • ., ,. • • • • • .. • • • 1 8 

J..Ac.. Gregor #I ••••••••••••••••••••••••• ".. 21 

Me. Clelland ••••• ___ ............... 10 0...... 26 

G6mez Rob 'eda .. 30 

Draz Guerrero • .,., ..... e ........... '" o ••• 0 • • • • 32 

iVALUACION DE lAS ACTITUDES Y LA MOTIVACION 

DE LOS RECURSOS HUMANOS EN UNA EMPRESA ME

XICANA. 

De scri pc ion de 10 Empresa. .. .. ". e 8 .. 0 " ..... " • 36 

Los diferentes departomentos y sus funciones 0 38 



Planfeamiento del ProbLema •• ., .......... .. 

Hip6tesis 

Variables 

Importancia de la Invest~gaci6n 

Diseno Experimental ~ .. "., 0 " " .............. . 

Pmcedimiento .. "" .. " .. ., .. " .... " .. 

Tratamiento Estaarstico de los 

datos 0" 0 00 0 0 0 0' C) • C 0 (J" • ., II 0 0 •• 

Descripci6n de 10 muestTa .... " .............. .. 

Deseripci6n de los resultados ...... 00 ..... 

Interpretaci6n de los resu I fados: ...... " .. co .. 

CAPITULO V. CONCLUSIONES .......... ". co e ............ .. 

- Comparaci6n con ofro$ estudi os ...... ., 6 ., ... 

CAPITULO VI .. SUGERENCIAS 

CAPITULO VII. SEGUNDA APLICACION DEL CUESTIONARIO 

EPllOGO 004> 0.00 $ .0.0.0 •• ~. til 0.0 ••• 0 •• 

APENDICES: 

Noo 2 

No. :1 

No .. .4 

No., 5 

Pag. 

40 

47 

48 

51 

51 

59 

60 

61 

62 

67 

132 

148 

155 

170 

171 

179. 

180 

186 

191 

194 

210 



lNTRODUCCION 

Este estudio pretendecolaborar con su granito da arena en al _ 

desarrollo de 10 psicologro del Trabaio en M6xico, fu6 hecho en uno Empr,!. 

sa de capitol 100% mexicano, con personal tambi6n mexicano. Aunque Ie:.. 

10 investigaci6n est6 apoyoda en postulaclos de autores axtranieros, uno de_ 

sus objetivos es al avance en 10 t6cnica de 10 Psicologra dentro da 10 Indus 

trio Nocionol. 

En ia primero porta, se hoca una breve resefta hist6rica del traba 

io humane y c6mo ha sido concebido durante las diferentes etapas por las _ 

que el hombre ha posado. En seguida se mencionan las tearfas de algunos_ 

investigaciores eonductuales que sa han preocupodo por 10 Administraci6n de_ 

los Recursos Humanos en el 6mbito laboral. La siguiente porte muestra la _ 

problem6tica de una industria que adolesee, en todos sus aspectos administr~ 

tivos de bases t6cni cos, desde el punto de vista de 10 direcci6n de !,In grupo 

de trabaio, con todas las repercusiones conductuales qua implica para el ser 

humane en sociedad y sin que 10 G~rencja use y aproveche los conocimien

tos, de quienes yo posaron por esta etapa del desarrollo industrial. 

Se eoncluye eomparando, algunos resultados que Diaz Guerrero y 

G6mez Robleda han encontrado en sus investigaciones del mexicano en el 

6mbito laboral, aunado a los resultados de encuestas, que basadas en los 

anteriores autores, Ie sirvieron a un compaflero para presentar IU tesis pro:.. 

fesionaf. 



Complementan este trabajo, cinco ap6ndices con material que se 

dedic6 para procurar disminuir el conflicto de quienes ahr laboran. 

En M6xico los Recursos Humanos, empezaron a ser motivo de 

preocupaci6n e inter6s en al sector pOblico, aproximadamente a fines del_ 

sexenio correspondiente al periodo presidencial del Lic. Gustavo Dfaz Or

das. Se centr6 la atenci6n de Jefes Administrativos, en el comportamien

to humane de aquallos trabajadores cuyos puestos faci Ii taban 0 detenran al 

desarrollo de los objetivos en tiempos determinados. EI pasado periodo pr.! 

sidencial del Lic. Luis Echeverrfa Alvarez, marc6 un impulso de prepara-_ 

ci6n a los Recursos Humanos que inclusive se hizo ley, obligando asT al 

sector privado a enseilar y capacitar a su personal por medio de cursos fo!, 

males para posteriormente desarrollarlo. A pesar de esto l existen Empresas 

que rio han entendido la importancia que para elias mismas Henen los Re

cursos Humanos con los que cuentan. 

Esta tesis hace hincapi6 en los Recursos Humanos, teni6ndolos _ 

como uno de los factores mas importantes para el cumplimiento de los objet!. 

vos trazadosy el desarrollo de una Empresa Mexicana, para 10 cual se hizo 

un estudio de actitudes y motivaciones de todo el personal, incluyendo des de 

los primeros hasta los Oltimos niveles del organigrama. En este Centro de 

trabajo, una de (as polrticas del dirigente es considerar al altimo, los Recu!. 

sos Humanos en relaci6n con los Recursos Econ6micos, Materiales y T6cnicos, 

10 cual he creado una probfem6tica en esta Empresa, que el personal mani ... _ 

fiesta conduci6ndose en una forma no favorable para la misma. Se revisa:

ron algunos obras de las disciplinas de Administraci6n, Psicologra y Ciencias 

Sodales, con la intenci6n de entender el ambiente de trabaio que tiene es-
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to Emprese y Ie Administreci6n que sigue su dirigente. 

Este trabc;o se titule BREVES ASPECTOS DE lOS RECURSOS H~ 

MANOS, por treter con brevedad unicomente dos de los mOltiples aspectos im

portantes que intervienen en las rele<;lt2nes interpersoneles de los grupos lobora 

les. 
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10 ", RESUMEN HISTORICO DEL TRABAJO 

'Para los que creen en las Sogradas Escritufas l que es buena 

parte de 10 humanidad; Dios castig6 01 hombre por su desobediencia arroi~nd~ 

10 del Paraiso en que vivfa y condentindolo a ,trabajar para poder aIimentarse. 

Es asf.lcomo nace la creencia de que el trabajo es un eastigo_ 

divinpo En los primeros 0"05 de la humanidad todos los perteneeientesa la~ 

tribus trabaiaban durante 10 mayor parte de su vida, las mujeres dedie6ndose_ 

a trabaios sencillos y los hombres a los trabajos rudos. 

A trav&s de los siglos; el hombre se moviliza' para 'satisface~ 

sus neeesidades vitales t las cuales una vez satisfechas Ie dan ocasi~n de de

diearse a 10 observaci6n del mundo que 10 rodeo descubriendo formas mas f6 

ci les de obtener la resoluci6n de sus necesidades. 

LA RECOLECCION, LA CAZA Y lA PESCA .. 

Estaetapa as la correspondiente a los n6modas. EI hombre vi 

vfa en pequenas bandos m6viles de recolectores de farces y frutos, de caza

dores y pescadores, rfgidamente c:ondic:ionados al ritmo de las estaeiones, eo!! 

gordando en las 8pocas de abundancia y adelgazando en los peri6dos de es

casezo las regiones pr6digas como las costas morftimas eran muy disputada~ 

par la riqueza q~e presentaban en mariscas, 10 que ocasionaba la concentra_ 

ei6n de bandaso A pesar de ello, al nOmem de eada grupo estaba limitado 

por 10 copocidad de aprovisionamiento alimenticio en las. 6pocas de mayor_ 

escosez y por las difieultcides de ordenar socialmente la convivencia del 



mismo. 

liEn ese largo periodo de vida preagrrcola, calcuJado en medio 

mill6n de alios, el hombre habra dominado ef fuego, habra aprendido a fabri-_ 

car instrumentos de trobaio que c:ompensaron sus carenc:ias fl'sicas con medics _ 

de alaque·y de defensa Y Qumentaron su efidenc:ia productiva. Habra desarro 

lIado idiomas, habra creado instituciones sociales reguladoras de la vida fami

liar y grupar e intensificac{oras del sentimiento de lealtad 6tniea.. Habra aeu" 

mulado patrimonios de saber y de creencias que explicaban suo experiencia y _ 

orientaban su acc:i6n." (Darcy Ribeiro.- El PROCESO CIVILIZATORIO, 1971_ 

p.1S) e Se piensa que todos los miembros de una pequena camunidad podran_ 

conseguir aJimentos cazando, recolectando frutos 0 pesc:ando .. 

los ancianos y aquellos euya~ proeZ:05 frsicas fueran notables .. 

iaba movido por sus necesidades primarias .. 

LA AGRICULTURA Y El PASTOREO .. 

Se respetaba a 

E I hombre traba 

EI hombre motivado por la curiosidad va acumulando observacio 

nes y experimentos a troves de milenios, surgiendo de 6stas las primeras formas 

de agricultura, en .donde 10 mono del hombre es importante pa~a la horticultura 

de frutos y tub6rculos, y el cultivo de cereaJes; pero m6s importante es el de

sarrollo que puede tener el ser humano observando d6nde, c6mo y cu6ndo pue

de obtener esos frutos de 10 tierra, es en este momento de la historia c:uando 

se Ria un procedimiento productivo nuevo que empieza a organizar 10 natural~ 

za para ponerla al servicio del hombre, para proveerse de alimentos vegetales_ 

de los que corece. Surge eon el desuiioHo de los pueblos, e! estab!eeimiento 

de los mismos en un lugar, el conocimiento de los fertilizantes les permite CI _ 

los errantes cultivar 10 tierra, convirti6ndose en sedentarios. 
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liLa domesticacic5n de animales, surgida en ciertas 6reas, perm.!. 

tirra enriquecer la diefa humana con una provisi6n regular de came y tarnbiEn 

de leche y pieles. Mas tarde, algunos de los animales domesticados propor-_ 

cionarran una nueva Fuente de energra muscular, adem6s de 10 humana, como 

cabalgadura 0 fuerza de tracdeSn de arados y carros, multiplicando de esc -

forma la capacidad productiva del hOllibre y su movilidad espacial ••• 

••• Tal como la agricultura, 10 domesticaci6n de animoles se _ 

desarrollo progresivamente, a partir de procedimientos ocasionales que familiC!, 

rizaron al hombre con las condiciones de sobrevivencia y de reproducci6n de_ 

los animales... • •• comenzando por los perros de caza, se extendi6 la do

mesticaci6n a las aves, cerdos y muchas otras crras del predio, y despu's de_ 

an imales de mayor porte, criados ya en rebarios, como los renos, los camel los, 

las ovejas, los equi nos y los bovinos, cuyas condiciones de crecimiento cond~ 

cirran 01 pastoreo como actividad especializante •••• el pastoreo se desarrolla_ 

a partir de la domesticaci6n de animales por parte de grupos agricultores al 

nivel de aldeas agrrcolas... • •• Seleccionadas las especies por esos agricuJt'£. 

res, su multiplicaci6n ulterior -en terrenos apropiados y a distancias convenien 

tes de las plantaciones- conducirfa a una especializaci6n ocupacional crecien

te. Esto deS como consecuencia la divisi6n socioecon6mica de los grupos hu~ 

nos: la de los agricultores y la de los pastores. (Idem. pag. 19). Con la a

griculture y la ganaderra, consideredos como un bien coman, este sistema do:. 

min6 por muchos arios en la Historia del ser Humano. Algunos sociedades ti!.. 

nen progresos como el arado tirado por onimoles y fertilizantes. Lo tecnolo

gra se enriquece con el descubrimiento de la cer6mica, la aparici6n del hil~ 

do y el tejido, enriqueci6ndo el material domEstico con una multiplicidad de 

utenc iii os. 



EI ser humano hasta este momenta de la Historia, ha satisfecho sus ne

cesidades en un ambiente de colaboraci6n voluntaria, no se subyuga a otro semejante 

para obligarlo Q producir los satisfactores de necesidades primaries como en epocas' pos_ 

teriores. 

ESCLAVITUD Y SERVIDUMBRE. 

La edadmedia troio consigo un cambio importante, el concepto de bien 

cofectivo se convierte en un bien personal del prfncipe 0 seilor a quien se toma por au

tori dad, cre6ndose la clase de individu()s propietarios y trabaiadores no propietarios. Es 

fa cambio se debi6 en parte a los guerras y conquistas en donde se convertian los prisi<!., 

neros de guerra en 'esclavr><e: como si fueran bestias de las quese aprovechan sus fuerzas 

y su trabajoo 

Es en eda 6poco en la que el tipe m6s comun de relaciones entre traba 

iadores y patrones es la de esclovo, 0 siervo fos primeros y arno los segundos. EI escla 

vo era bien mueble, propiedad de su amo.. Siendo sus deberes tan variados como 10 vo 

lunted de sus amos;' desde tareas menores hasta las responstlbi lidades especia lizadas de -_ 

las primeras artes y oficios y de fa milicia. EI ser humane empieza a obligar a sus se

mejanfes a base de castigos, para que produzcan satisfactores de necesidades aienas. En 

el caso del siervo fa forma de subyugar, era distinta, el siervo gozaba de ciertas privi

le9ios p.e.: sus tareas y obligaciones eran definidas principalmente en terminos de can!!. 

dades de producto ~ue debra entregar al amo (-as 10 primera vez en la Historia que ~e_ 

habla de motivaci6n 01 ,trabaiador por parte de los religiosos, para que las personas pro_ 

duieran m6s-) y de posible servicio minter; estaban limitados en el modo de ganarse fa_ 

vida y en la ocupaci6n que durante su existencia trabaiarran, sin ninguna oportunidad_ 

para educarse. La autoridad de los siervos era el amo y su familia, can caracterrsticas 

de herediteria e ilimitada y se i~stificaba par una superioridad innata y la posc;,si6n de_ 

10 tierra. Los sierv05 58 agrupan afrededor de un sefior que posee elementos mayores _ 



para brindarles proteeci6n. EI siervo se liga a la tierra que cuftiva, no al amo, pues 

al cambiar de dueno la tierra, ef siervo queda con el nuevo poseedor. Tanto ef escla 

vo, como al siervo eran considerados desheredaoos que habran cardo de la gracia y h~ 

bran nacido para una vida de servidumbre, por 10 cual se les tenra que dominar y dir!.. 

gir. EI Gobiarno no influenci·:rba las relaciones de trabajb .. -EI Hombre poderoso dam.!. 

na alHombre d6bil, y es el poder 10 que regula el trabajo de la mayorra de ahara en 

adelante-. 

ARTESANAOO. 

Se caracteriza este periodo principalmente par fa pericia del trabaiador, 

porque es propietario de sus instrumentos, pone el trabajo 0 renta el focal de producci6n. 

La producci6n es familiar.. Lossalarios eran fijadas, can un criteria de precio justo, el_ 

cual comprendra tanto los servicios personales, como los productas. Es la Iglesia la que_ 

poseer6 10 autoridad para regul~r el trabajo artesanal. Par otra parte el nOmero crecien-

te de artesanos independientes es cada vez mayor, surgiendo osr las especialidades, fas_ 

que se diferenciaban de las de las esclavos y siervos, teniendo mas libertad, 10 que hace 

que 10 Iglesia y el gobierno se conviertan en reguladores, IimiMndolos can respecto a 10 

que padron cobrar a precio iusto. En las servicios personafes,_ ef pago justa era aquel _ 

que permitra 01 trabai~dor vivir can el, educar a su familia y mantener su acostumbrado 

nivel de vida. 

lA REVOlUCION INDUSTRIAL o 

Con la Revoluci6n Industrial se marco una nueva etapa dentro del traba-

io, surgen nuevas inventos, apcsrecen !a s m6quinas yean enas 10 producci6n en serie. _ 

En esta 6poco sl' trabajo artesanal deja de tener importancia, se relegan las habilidades_ 

del hombre y se valOa m6s la m6quina; el ser humano paso a segundo t6rmino, debido a 

la normalizaci6n de procesos y productos, cubri6ndose mercados m6s amplios.. Los anti

gU05 duenos de pequenas tolleres se eonvirtieron en trabajadores de los nuevas'lijnidades 
" 

industriales 0 



La especializaci6n del trabarcidor se fiiar6 por la m6quina que maneje. 

EI traba;o se va convi rtiendo en rutinario, deshumanizador y sujeto a una depende,!! 

cia mils estrecha del empresario. EI trabajador que anteriormente vivra de 10 que_ 

pr~ducra la tierra, ahara se enfrentar6 a cambiar trebaio por alimento, surgiendo _ 

el temor a queder desempleado, temor que hasta este momento de la historia, apa

rece por primera vez. 

La libertad que tiene .el trabaiador para cambiar de patr6n es mayor; _ 

puede educarse y educar a su familia, eleva el nivel de su vida y podr6 pasar de 

pe6n a Empresario. 

liEn la Revolut;:i6n IndusHalotra renovaci6n esn-uctural es la que con

duce (11 principal contiilgente de la fuerza de trabaio liberada de la agricultura,_ 

no ya hacia la industria, sino hacia nuevas y mOltiples categorTas de servicios(as~ 

tenciales, educativos, de comercio, burocr6ticos, recreativos y otros innumerables) 

que revelaron una capacidad insospechada de absorci6n de mana de obra. La con 

dici6n ocupacional predominante en las sociedades m6s industrializadas tiende a ser 

10 de asaloriados de la categorra de empleados de escritorios y graduodos universi

tarios Hamadas a representar el papel de principal contingente de la fuerza de tra 

baja, mas bien que la de obrero fabril ... (ldem. pag. 108). 

LA ERA DE LA COMPUTADORA. 

En las Oltimas d6cadas se acentOa el desarrollo de la tecnologra elec-_ 

tr6nica y los primeros pesos de la automatizaci6n del sistema productivo, trayendo_ 

un nuevo impacto en las carocterrsticos del trabaio, este cambio acelerodo est6 -_ 

creando una nueva revoluci6n industrial; de la producci6n en serie de m6quinas m~ 

neiadas por el hombre, se pasa a la automatizaci6n electr6nica •••• "son meros pre~ 

nuncios de 10 que .traer6 en las d6cadas siguientes la acumulaci6n de progresos en 

el campo de las ciencios b6sica! y sus aplicaciones tecnof6gicas en fa forma de armas 
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termonucleares, d~ eviones de retropropulsi6n, de baterras solares y, sobre todo, de 

dispositivo! electr6nicos ultrarr6pidos fundados en la tecnologra de los transistores, 

que pennitieron producir el radar y los nuevos cornputadores, los reactores nucleares, 

la luz coherente, al radiotelescopio, los proyectiles espacialesi Y adem6s, los com

pleios industriales automatizados, los sistemas autom6ticos de producci6n quTmica de 

sint6ticos, los medias madernos de telecomunicaci6n en masa, los sistemas cibern6ti.. 

cos de coordinaci6n de informaciones y de simulaci6n de situaciones para la fiiaci6n 

de estrategias militeres y econ6micaso 

EI impacto de estes innovaciones se hace sentir en la vida diaria del hom 

bre comun de nuestro tiempo, principalmente a troves de un torrente de nuevos mate

riales, de nuevos tipos de m6quinas-herramientas automatizadas y de formas revolucio 

narias de comunicaci6n en masa y de difusi6n ll
• (idem. pag. 1.18) 0 

. Se pede ver en cada-una de las etapas, las diferentes caracterfsticas del_ 

trabaio que el ser humane tenTo: en un principio la cooperaci60 del individuo hacia,: 

el grupo consiste en su fuerza fTsica, va cambiando con la evoluc:i6n y los grupes que 

.dominan a las masas valorar6n e'· trabaio de sus dominados. EI hombre tendr6 que tr~ 

bajar obJigado por sus necesidades, pero 6stas son distintas conforme pasa el tiempe._ 

En un principio debra recolectar frutos y cazar animales, poniendo en juego su vida _ 

si querra cambiar su dieta; 10 que 10 impulsaba a enfrentar peligros era la satisfacci6n 

de ver terminado el trabajo que 61 mismo se imponfa o Con la evoluci6n se van modi

ficando las formas de trabaio, asT como la forma de satisfacer las necesidades, actuar

mente no es necesario cozar para comer carne. AI modificarse las formas de trabaio _ 

se -nodi fican tambi6n las formas de satisfacer las necesidades r sl ser humano va tenien

do 10 dependencia de 10 sociedad en que vive y es asf como sa somete a las normas de 

administraci6n de su trabajo, las cucles cada vez son m6s deshumanizadoras a causa del 

progreso tecnol6gico; sin embargo ahora se vuelve a pensar en el Hombre que trabaia • 



11 • LAS ACT I T U 0 E S 

Como en esta t6sis se midieron tanto las actitudes, como Jas m.:>,. -_ 

tivaciones, en este brevrsimo caprtulo se expJicar6n algunos conceptos de actitud, 

yo que en el siguiente caprtulo seexpondr6n algunos teorras motivacionales. 

IMPORTANCIA.- Los empJeados, sus mandos intennedios y los altos directivos 

podrran conseguir m6s,si se realizara un mayor esfuerzo sobre las actitudes. Se 

ha deiado 01 departamento de Relaciones Industriales esta tarea, dirigi~ndolo al 

problema de las relaciones humanas, las cuatesdeben ser consideradas como asun 

tos de 10 polftica relacionada con las decisiones organizativas, del mismo modo 

que las otras polfticas administrativas. La necesidad de considerar las relaciones 

humanas es permanente y afecta fa organizaci6n en coda momento, como se ver6 

particularmente en la Empresa estudiada... Las actitudes del trabajoc:lor, afectan_ 

sus sentimientos sobre su labor; afectan la cantidad y calidad de la producci6n y 

ofectan la duraci6n de las m6quinas y utencilios de trabaio. 

DEFINICION: 

1. - Gordon W. Allport, define la palabra actitud como: II Un estam, 

mental y nervioso de disposici6n organizado a traves de la experiencia, que eje!, 

ce una influencia directriz 0 din6mica sobre la respuesta del individuo ante t~-_ 

dos los obietos y sitUaciones que se enfrentan. Una actitud se refiere siempre a 

un obieto. Se tiene uno actitud respecto a la religi6n, al comunismo, a las ex 

ploraciones en el Artico. Las octitudes son por 10 general en favor 0 en contra, 

favorables 0 desfavorables, de buena disposici6n 0 mala disposici6n; conducen ~ 

aproximorse 01 objeto 0 alejarse de el. Ejemplo: Andres tiene uno actitud favo_ 

rable respecto a su Iglesio, una actitud negotivo frenta al vecino de su caso y 

una actitud ambi valente frente a 10 televisi6n e 
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Este atributo de aproximaci6n 0 aJeiomiento d6 un matiz definido, 

de motor al concepto de octitud. Existe una disposici6n a la acci6n. En 10 

mayorra de las lenguas haflamos terminos comparables que unen fa posici6n mot~ 

ra con fa posici6n psfquica. En un an61isis de doce lenguos, Johnstone encon

tr6 que asf ocurrTa y que en general, el vocablo correspondiente a actitud, se 

acerca mas al estado motor, que al estado psicol6gicoll
• (Allport, Gordon W. 

1968 p. 412 y 413)., 

"Krout en sus experimentos lIeg6 a la conclusi6n de que existen !. 

quivalencias significativas estadrsticamente entre ciertos gedos y ciertas actitudes .. 

La mano abierta y carda, oscilando entre las piernas, acompaPla caracterTsticamen 

te a la frustraci6n; los dedos dobfados en su extremo denotan sospecha 0 resigna

ci6n; la mano flevada a 10 narfz. es indicio de hamor; los dedos en los' labios, -_ 

vergUenzai la mono en forma de puPlo, Qgresi6n; una mano rodeando ·a un dedo 

de la otra manor engreimiento 0 enardecimiento'! (Idem. p. 550) 

2.- Maier define la actitud como: JI Una especie de estado de esprritu" 

Supolle una predisposici6n paraformar ciertas opi niones. Oi cho de otra manera, 

un marco de referencia que influye en los puntos de vista y maneras de pensar 

del individuo, sabre los distintos alvstos y que sa reflejan en la conducta .. (Tiffin 

1966, p. 321) e Maier al hacer un ex6men de fa naturaleza de la actitud, la e!,. 

ti ma como una figura de referenci a y que tambien r.epresenta una predisposi ci6n 

para 10 formaci6n de ciertas opiniones, pudiendo en la Oltima instancia conside

rarseles como una tendencia psicol6gica. En esa virtud, una actitud es un marco 

de referencia, que influye sabre '0 forma en que un individuo percibe los cosas y 

sabre fa opini6n que tenga de un hecho determinadoo La opini6n es una irterpre

taci6n de 10$ hechos, pera dicha interpretaci6n depende de 10 racionalizaci6n del 

individuoo 
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3.- Borgadus define la actitud como: tlUna tendencia a actuar hacie 0 en 

contra de algOn factor ambienfal, eJ que se convierte con ello en un valor positive 

o negativo" (Brown. 1963, p. 197)~ Esta definici6n ve 10 actitud como una tenden 

cia, como cierta orientaci6n persistente del individuo, en la cual se motiva al ind,!.. 

viduo para que tenga una valorizaci6n positiva 0 negative. Esta definici6n relacio

na la actitud con 10 motivaci6n que m6s adelante se vem. 

Gilmer hace una definici6n de las actitudes, en la que dice: "las a£ 

ti tudes son unas normas de ogredo y desagrado -de aeuerdo a acercamientos y recha~ 

%OS- relativamente persistentes y hab,tuaJes, que ostenta el individuo frente .a vorios 

objetos, srmbolos y situaciones. (Gilmer. 1963, p. 450). 

Para efectos de este trabajo, actitud es la manifestaci6n de conducta 

que el individuo tiene ante una persona, situaci6n 0 coso, es una forma de comporta!, 

se del suieto. sumada a sus motivac i~nes, emociones, percepc i~nes, fcctores socia les y 

fuerzas econ6micas que Ie haron tomar una pOsture determinada ante ciertos estrmulos 

del medio ambiente que se Ie presenten en base a experiencias tenidas 0 adoptadas. 

CARACTERISTICAS DE LAS ACTITUDES. 

1. - Se aprenden 0 se adquieren en el curso de 10 experiencia dioria. Esta 

carecterrstica se refiere a la experiencia q que est6 expuesto el ser humano, a este _ 

respecto Terry indica: liE! estor en rntima asociaci6n 0 en contacto continuo con una 

situaci6n 0 actividad, tiende a infJuir sobre 10 actitud hada una misma situaci6n ·0 

actividad". (Terry. 1961, p. 544). En los puntos de vista que se tengan para afron

tar los acontecimientos y en la manera de sentir fas cosas, influye la experiencia. 

Para el desarrollo y existencia de las actitudes, tienen un papel muy importante, las 

asociaciones que se hayan constiturdo con respecto a la cuesti6n u objeto y a las -_ 

cuales se denominan cuadros 0 marcos de referencia, los que contribuyen a crear la 



actitud que se forie respecto a dicha cuesti6n u objetoo 

Las asociaciones que forman ef cuadro de referencia, no necesariamen 

fe est6n ligadas a la experiencia propia del individuo, esa asociaci6n puede deriva!,. 

se de comunicaciones escritas 0 verbales, las cuales en ese caso, forman el marco 

de referencia en que se funda la actitud. 

Siendo la experiencia y el aprendizaje factores b6sicos en la forma

ci6n de la actitud, del grade en que estos factores influyen en fa actitud, depend!. 

r6 tambi'n el grado en que pueda ser controlada Q Es importante tambi.n este factor 

de la experiencia, en (as tendencias de un grupo de individuos que hayan tenido sL 

milares experiencias~ Los diversos factores que intervienen en la formaci6n de acti

tudes, tienen alguna c1ase de experiencia previa. 

2.- Las actitudes no son innatas, et individuo las asimiJa Q partir de la in 

fancia por el medio social y cultural que 10 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 formaci6n de elias. 
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En cOrls i deraci6n a que las actitudes son adquiridas del grupo con ef 

cual el individuo se identifica, sa deduce que hay integraci6n de factores que han 

actuado en la formaci6n de las mismas. Dado que la identificaci6n se produce desde 

la nii"lez, los nirlos repiten las opiniones de su ambiente familiar haci'ndolas propias, 

antes de que conoz:can propiamente los hechos. La raz6n por la eual se aceptan las 

estimaciones. y las actitudes del grupo, es porque el grupo protege los intereses de _ 

sus miembros. Se ha demostrado experimental mente, que las personas est6n influfdas 

par las actitude'. y las opiniones de los dem6s. Incluso la confianza en la estabilidad 

de una Empreso, est6 influenciada por '0 que piensas diversas personas aOn cienas a _ 

'sm. 

Et perteneeer a un grupo es uno de los elementos impOrtantes ·que inter 

vienen en la formaci6n de una ac::titud. 
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3.- Las actitudes no siempre estan relacionadas con 10 educoci6n 0 10 in

teligencio del individuol nf. can los hechos de las situaciones. Muchas actitudes se 

fundon m6s ~n el aspecto emotivo que en eJ racional. 

Es decir las actitudes son predisposiciones a la acci6n, incluyendo un 

elemento i.mportante de sentimiento. 5' -los sentimientos se reflejan en las actitudes, _ 

sin ser iguaJes. Hay que hacer notar que las actitudes se desarrollan bajo el influ

io de diversos factores, como son, las emociones, las percepciones, los factores so

ciales, las fuerzas econ6micas y las motivociones. EI ser humano lIega a constituir 

una escela de ierarqura de acti tudes, que 10 encuadran dentro de un sistema de ac-

. titudes, lJeg6ndose a caracterizar a las personas, segOn sus readones ante determina 

dos estrmulos, como yo 10 cit6 Allport. Ef ambiente socicd que haya rodeado y ro

de6 01 individuo, es de gran trascendencia en la formaci6n de las actitudes, 10 f~ 

milia ocupa un popel muy importante sobre las actitudes que tomar6 el ser humano,· 

10 escueJa, la religi6n y los gruposa los cuales pertenezca actuar6n sabre las acti

tudes del sujeto. En e! grupo laboral, las actitudes que tenganr estar6n condicion~ 

dos par las caracterTsticas P9rticulares de fa empresa, tales como el prestigio que '.!. 

ta tenga, su palmea, las oportunidades que d6 a los empleados para meiorar, el d!. 

sarrollo que ofrezca·y 10 compensaci6n' econ6mica, entre otras casas, har6n que 105_ 

emp!eados tengan Clctitudes favorables para la consecuci6n de los obietivos de la em

preSQ. 

4.- Las acti tudes pueden forta I ecerse, modi fi co rse a eli m i norse. 

Can el obieto de conseguir un camblo, una posible eliminaci6n a un 

fortalecimiento de las actitudes, se requiere hacer una medici6n de elias, mediante_ 

la que se obtenga una justa valoraci6n de las mismas y se faciliten las condiciones 

de informaci6n pam seguir el procedimiento m6s adecuado para lograr la meta desea 

dOj tambi6n con la medici6n se pueden comprobof los cambios operados. 



ACTlTUD EN EL TRABAJO: "Es el sentimiento que el empfeado tiene acerca de su 

labor, su disposici6n a reaccionar en un, sentido 0 en otro, ante los Factores especl'f.!. 

cos relaeionados con su trabajoo Satisfaeci6n en el trabajo ,0 insatisfacci6n, es 10 ..:. 

consecuencia de las varias actitudes que la persona guarda hacia su trabajo, hacia 

faetores afinesy hacia la vide en general. La Moral iridustrial esteS producida por~ 

el grupo. Para el individuo es la sensaei6n de ser aeept-ado y pertenecer a un gru

po de ~mpleados gracias a 10 adhesi6n a obietivos comunes. En una Empresa, moral 

industrial es 10 expresi6n mezclada de las actitudes de los varios individuos que la 

forman"" (Gilmer, 1963, po 239-240)" Todos tenemos actitudes que gobieman nues

tros tendencias a reaccionar positiva 0 negativamente frente a las personas, a las 

cosas 0 a las situaeiones. Nos gusto n nos disgusta nuestro trabaio por diversos mo

tivos y en diferentes grodos. Nuestro moral puede ser buena 0 mala segOn la co~_ 

rrecci6n con que un grupo acf'Oa 01 flevar a cabo SIJS prop6sitos acerca de las acti

tudes de !;US emplecdos. 

MANIFESTACIONES DE CONDUCTA. 

Pereza en el trabajo, trabajo tento, case precoz y excesivo ausentis

mo, son verdaderas reveIaciones de actitudes adversivas, pero Ilegan a conocerse d! 

masiado tarde" CuandO fa Empresa se d6 cuenta de estos actitudes, es demasiado tC!!'. 

de. Sin embargo, rnuy frecuentemente, es el Onico media de informaei6n por el que 

muchas Empresas conocen la actitud de sus empleados. 

En la Empresa que se investig6, se encuentran todas las anteriores ma" 

nifestaciones de conducta mencionadas, motivo por et cual se mencionan en este ca

prtulo, pues servir6n de base para el capfturo cuatro, que es donde se expone pro __ 

piamente la investigaei6n que sirvi6 de m6vil para esto t6sis" 
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En la actualidad, el giro que se Ie ha dado a los Recursos Humanos, 

ha permitido que el Psic61ogo se introduzca de lIeno en el 6mbito laboral. EI es

tudio de las actitudes y sus repercusiones conductuales en los centros de trabaio, es 

muy importante pam el desarrol 10 ~e los individuos que forman los grupos de produc

ci6n de las Empresas, asr como aquellos otros que intervi6nen de aJguna manera para 

que las Organizaciones funcionen adecuadamente, y que por fallas humanas no 10 I~ 

gran. 



III 0 TEO R I AS 0 E LA 

MOTIVACION e 

Despu6s de revisar algunas teorfas de 10 motivaci6n, se escogie

ron tres autores 6xtranieros que a JUlcio de la investigadora son los adecuados_ 

para explicar 10 problem6tiea de la Empresa estudiado, tambi6n se seleccion6_ 

ados outores mexicanos que han trabajado en el 6mbito de 10 Psicologra del _ 

trabajol ail Mexico, y cuyas experiencias se pueden c:omparar con 10$ resulta

dos obtenidos en el capftulo IV del presente trabaio. 

TEORIA DE ABRAHAM MASLOWe 

Maslow en 1954 postul6 que eLhombre posee una escala de ne

cesidades, las cuales orden6 de la siguiente manera: 

a) Fisiol6gicas: De caracter primario t son aquellas sin las cuales 

el organismo no puede vivir, 0 sea que son indispensables para la conservaci6n de 

la vida. Por ejemplo: alimentarse, beber, respirar, donnir y otras. las necesida 

des primarias pueden ser saciadas a diferencia de las secundarias que son especffi

carnente humanas. 

b) Necesidades de Seguridad: Ef hombre desea estar en la medida de 

10 posible, . a cubierto de contingencias futuras. Requiere .sentir seguridad en el fu

- turo aprovisionamiento de satisfactores, para el y para su familia, de aeuerdo a la~ 

necesidades primarias. Tambien necesita sentir seguridad en relaci6n af respeto y _ 

10 estimaci6n de los dem6s componentes . de sus grupos $Odales. 

c) Necesidades SociaJes: EI humane para sobrevivir, necesita, sal

vo rares excepciones, aliarse; requiere vivir dentro de una comunidad. Hostel ahr 

para el aspecto netamente utilitario de ta sociedad. Necesita ef ser humano sen-

-18-



-19-

tir que pertenece 01 grupo y que se Ie acepta dentro de ~I. 

d) Necesidad de arimo: Todas las personas de nuestra sociedad Henen 

necesidad 0 deseo de una evoluoci6n estable firmemente basada yalta de su persona

tidad; necesitan de autoaprecio 0 autorespeta y del aprecio y respeto de los demas._ 

EI hombre necesita sentir que puedehQcer 10 que se propone, necesitd sentirse reafi

zodo, que es a!f mismo suficiente para cubrir otro tipo de necesidades t desea desta-_ 

car, contar con prestigio entre los int,egrantes de sus grupos", dentro de una ie

rarqura. En la sociedad existen status adscritos y status adquiridos. Por eiemplo en_ 

nuestra cultura un status adserito de la mujer, es el dedi carse a los trabaios propios_ 

del hogar, por el hecho de ser muier. Un ejemplo de status adquirido es el ganar _ 

a trav& de una competencia un puesto importante en una 'empresa privada, que es _ 

funci6n de las caracterrsticas propias de la persona. Los status adquiridos actualme!!, 

te van teniendo gran importoncia en nuestra sociedad, 01 grade que c9nstit~yen en_ 

ocasiones, el principal motor del individuo. Adem6s proporcionan alQunas bases pa

ra 10 autoesti rna y la esti maci6n de los dem6s 0 

e) Necesidad de Autorrealizaci6n:, EI ser humano, por su vida en 50,:

ciedad, requiere comunicorse con sus cong4neres, verterse hacio el exterior, expre:.. 

sar sus conocimientos y sus ideas. Asimismo, requiere trascender, desea dejar hue:.. 

lIa de su paso en este mundo.. Una manera de lograrlo es perpetu6ndose en la pro_ 

pia obra, a trov's de la creaci6n. Esta necesidad, especialmente, se ve frustrada_ 

en el trabajo industrial por la producci6n, en serie, fragmentada en diversas opera-_ 

dones repetitivas, que imponen un obst6culo a 10 satisfacci6n de esta necesidad. 

Es importante hacer noror que en las brevrsimas descripciones anterio_ 

res se han tornado las generalidades, dejando a un lado las excepciones~ Es conve 

niente asentarl igualmente, que 10 satisfocci6n de estes necesidades no se distingue 

daramente en muchas ocasiones, sino que sa mezcicm y sa confunden ofreciendo 
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complejas formas de satisfacci6n, moldeadas en gran parte por la sociedad. Adem6s 

esnecesario enfatizar que las necesidades secundarias sa manifiesten en grado dife:.. 

rente en los diferentes individuos y en las diferentes edades. Un nilio no siente con 

la misma intensidad que un adultola necesidad de auto-expresi6n. Un pintor, mot!,. 

vado preponderantemente por la misma necesidad, puede Hegar incluso a ver dismin~ 

rdas las otras a un nivel" mrnimo, como nos d6 c1aros ejemplos la Historia (Van Gogh, 

Rembrandt, etc). 

Por otra parte no todas las necesidades operan en un nivel consciente. 

En algunas ocasiones alguna 0 algunas, por diversas mecanismos psicol6gicos que es _ 

imposible mencionar aqur por: la brevedad con que se resume elpensamiento del autor, 

funcionan fuero del campo de conocimiento del individuo, en un nivel inconsciente, _ 

cuyo estudio pertenece a la Psicologfa Patol6gica y cuya importancia es mayo~ entre _ 

mayor sea el desajuste entreel individuo y su medio. 

GRADOS DE SATISFACCION RELATIVA. 

Los cinco grupos de necesidades primarias ya mencionados no necesaria 

mente aparecen como se presentaron, aunque la mayorra de las personas estudiadas 

parecran tener el orden indicado. En la teorra de N.aslow aparece el concepto de _ 

prepbtencia y este consiste en lo;;,siguiente: Cuando las primeras necesidades est6n ro_ 

zonablemente satisfechas, surge el segundo grupo, cuando el segundo grupo est6 raz~ 

nablemente satisfecho se presenta el tercer grupo y asr sucesivamente. 0 sea ... quee~ 

tablece un orden jer6rquico de las necesidades. Nlaslow presenta para ejemplificar el 

concepto de prepotencia 10 siguiente: La mayor parte de los miembros normales de 

nuestra sociedad estan al mismo tiempo 0 parcialmente satisfechos e insatisfechos en 

todas sus necesidades primarias y asigna arbitrariamente un porcentaie a fines de ilus 

traci6n se tendrra que: un ciudadano medio estuviese satisfecho en un 85% en sus ne 

cesidades fisiol6gi cas, 70% en sus necesidades de seguridad, 50% en sus necesida~ 



des sociales, 40% de sus necesidades de estima y lOOk de sus necesidades de autorrea 

liz:aci6n e 

Maslowes criticado en su teorra porque no ho si do probada, se nece

sita hacer una serie de estudios I] trav6s del tiempa y en diferentes grupos de perso

nas para probar 10 que ~e di ce. 

EI presente estudio pretende saber cu61es son ICis motivaciones de los 

trabajadores de este grupo laboral, apoyado en fa idea de que el ser humano tiene 

uno ierarqura de sus necesidades, que al trabajo representa una Fuente de satisfac

tores pora las necesidades primarias y para algunas secundarias, sagOn et valor que 

el suieto les d6 por estar 0 no raz:onablemente satisfechas. 

Otra de las crrticas que se Ie hace a esta teorra, es que las defi

nidone de las necesidades no son operacionales. . Para que asr fueran se requerirra 

de una rnanipulaci6n experim~ntal en el laboratorio, con seres humanos, 10 cual 

impide un estudio de esta naturalez:a, ya que el ser humano prasenta innumerables 

factore') que no 10 penniten. 

TEORIA DE DOUGLAS Me. GREGOR. 

Brevemente se expondr6n sus teorfas administrativas por relacionarse 

directamente con fa conducta humana. 

TEORIA JlX". 

AI elabornr la tearfa JlX", Mc. Gregor se basa en los conceptos trod.!. 

cionales que se han seguido en Empresas, acerca de la direcci6n y el control del cor.!!. 

portamiento humano. ~ 1.= EI ser humane ordinaria siente una repugnancia intrrnseca 

hade el trabaio y 10 evitar6 siempre que puedo • 

.,. 20'" Oebido a esta tendencia humana CI rehuir 01 trabajo, 10 r11QyQr 

parte de las personas tienen que ser obJigadas a tmbajar par la fuerza, contrQl~, 

dirigidas y amenaz:adas concastigos, para que desorroJ len e' esfuerzo adecuqclo Q 



la realizaci6n de 105 obietivos de la organizaci6n 0 

-. 3.- Elser humano prefiere que 10 diriian, qui ere soslayar respons~ 

bilidades, tiene relativ(lmente poca ambiei6n y desea m6s que nada su seguridad. u 

(Me. Gregor, 1969, p. 43-44",:,) .. 

En relaci6n al punto nOmero uno de esta teorTa, explica el autor que 

tiene rarces muy profundas encontradas con' el castigo de Ad6nl. Eva 01 ser expulsa ... 

dos del Pararso y condenados a trabajar paravivir. La impartancia que se Ie d6 a 

10 productividad, 01 coneepto que se Ie d6 a "una iornada ~quitativa de trabajoll,_ 

a limitar el trabaio y restringirel rendimiento y a las recompensas por la buena a~ 

tuaci6n, refleja 10 convicci6n implTcita de que el administradc:')r debe tratar de con 

trarestar la tendenda humana innata de evftar el trabajo. 

Para explicar el punto dos de su teorra II XII, Me. Gregor dice que_ 

la repugnancia hada el trabajo es tan fuerte que ni la pramesa de recompensas su! 

Ie bastar en general para superarla. Los individuos aeeptar6n los premios y estar6n 

pidi6ndo otras mejores. 

~.~~ 
Por Oltimo se refiere el autar al punto tres, de la siguiente forma:_ 

Rare vez se expresa tan sin~mbages ni rodeos esta idea de la II mediocridad de las 

masas". De hecho, se est6 elogiando bastante el idea.' y 10 meritorio del ser hum2. 

no media. Nuestros valores polrticos y $Ociales requieren tales expresiones pObli-_ 

cas •. Sin embargo, un nOmera considerable de jefes y gerentes sostienen en priva-

do esta ~ea y no es difTcil verla reflejada en sus directrices y forma de praeeder. 

AI plan tear esta teorra Mc. Gragor haee referencia a la motivaci6n 

humana en Ja que fundamenta su teorra nyu. 

PRINCIPIOS MOTIYACIONAL£S. 

EI hombre es un animal insatisfeeho. En cuanto queda satisfecha una 

de sus necesidades, tendr6 otra para 10 que exija el mismo trato.. EI esquema es 
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interminable. No se interrumpe' desde el nacimiento hasta la muerte.. Ef hombre 

est6 constantemente esforz6ndose, trabajando si se prefiere, por satisfacer sus ne

Qe9ii dades .. 

1.- A semejanza de la teorfa de Maslow, Mc. Gregor establece una 

pir6mide de necesidadest poni'ndo en la base 'a las neeesidades org6nicas, que c~ 

rresponden a las fisiof6gicas, a las que este autor llama inferiores, porque sin ser_ 

satisfechas el hombre morirfa. Una vez satisfecha una necesidad, ya no estimula 

la conducta del hombre 0 .IICuando estas necesidades estan mas 0 menos satisfeehas, 

comienzan a dominar la conducta humana las de nivel superior, es dec;r, empie-_ 

zan a motivarla" (Me. Gregor, 1969, p.; 46). 

2.- Necesidades de seguridad: Corresponden a las que Maslow denomi

na de 10 misma forma; "son las de protecci6n contra el perigro, la omenaza y la_ 

privaci6no Algunos creen err6neamente que 'stas son necesidades que pudi'ramos_ 

lIamar -de garantfa-. Pero el hombre no necesita ese tipo de garantra si no se 

encuentra en una relaci6n de dependencia, expuesto a una privaci6n arbitraria •. _ 

Lo que necesita es -/0 soluci6n m'~· equitativa posible-. Cuqndo cuenta con esto 

no tiene inconveniente en arrostrar peligros. Cuando se crea, par el contrario, _ 

amenazado 0 dependiente, la neeesidad m6s apremiante que experi menta es la de_ 

protecci6n y garantfa.. {ldem.).o . E I temor a I desempleo es ejemplo de ver en pel ~ 

gro la necesidad de seguridad. 

3.-Necesidades Sociales; IICuando est6n satisfeehas las necesidades mat! 

riales del hombre y yo no tiene por qu' abrigar temores respecto a sy bienestar fr 

sico, sus rieeesidades soeiale! adquiaren importancia principal como motivadoras de 

su conclucta. A asta cotegorfa pertenec:en las de s~;:'tir.s~ miembro de su organ.; ... 
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zaci6n, la de asociaci6n, la de ser bien recibido y estimado por sus compafteros, fa 

de dar y recibir afeeto y amistad." (idem., p. 47). AI respecto de estas necesida

des muchas organizaciones a trav6s de sus administradores, pienso. que son un peli-_ 

9ro para las mismas; sin reparar que un grupo de trabajo compacto e rntimamente u

nido puede, en las debidas circunstancias, ser m6s eficiente para realizar los tines 

de la organizaci6n que un nOmero igual de individuos aislados. 

4.- Necesidades del yo: Corresponden a las que Maslow llama necesi 

dades'de estima, Mc. Gregor las clasifj,ca en dos categorfas: 

a} Las que se retieren al concepto personal: necesidades de re spe to _ 

y contianza en sr mismo, de autonomra, perfeccionamiento, competencia, saber. 

b) Las que se retieren al propio prestigio: necesidades de que se Ie 

reconozca la categoll"a que se merece, de buen nombre, estimaci6ny respeto por -

parte de los compafteros 0 

A diferencia de las necesidades que hasta este momenta se han mencio 

nodo, estas Oltimos necesidades raro vez est6n satisfechas; el hombre busco coda vez 

mayor satisfacci6n de este tipo ~e necesidodes una vez que he advertido y sentido $U 

importancia. Sin embargo, hasta que queden sotisfechas las necesidades fTsicas, de 

seguridod y socia'es en un grade mas 0 menos razonoble, aparecen 'stos. 

"laorganizaci6n industrial corriente brinda s610 oportunidades limita

das para la sotisfacei6n de las necesidodes de la personalidad a los miembros que 0:. 

cupan los niveles inferiores de su jerarqura. Los m'todos ordinarios para fa organiz~ 

ci6n de trabajo, sobre todo en las industrias de producci6n en serie, no se ocupan 

gran coso 'de estos aspectos de fa motivaci6n humana. 1I (idem.). 

5.- Necesidades de Recdizaci6n Personal. EI hombre siente el impu.!. 



so de desarrollar las propios po.tencialidades de ir progresando constantemente, de dar 

salida a sus facultades creadoras en el sentido m6s amplio de 10 palabra. 

En las eircunsmncias de la vida modema de los negocios, apenas hay_ 

oponunidad para satisfaceT y expresar estas necesidades humanas, a consecuencia de 

las privaciones que suelen experimentar los individuos con respecto a las demos nece

sidades tide categorTa inferiorll (Idem.). Tanto la insatisfacci6n de las necesidades fr 

sicas como de las superiores, tienen consecuencias que se reflejan en la conducta. 

Cuandose priva a las personas deoportunidades para satisfacer con el 

trabafb· j~:-flecesidades que hoy son de importancia para elias, se comportan d. una_ 

manera que facilmente puede predecirse: es decir, proceden . con indolenc.iaf.CJflC!tra,_ 

renuencia a aceptar responsabilidades, resistencia a los cambios, tendencia a escu

char las voces de' la demagogia y a entablar demandas excesivas de beneficios econ6 

micos. 

las anteriores bases motivacionales son las que conducen a Mc. Gre

gor 0 formular su teorra ll~l 0 

TEORIA "yli. 

Fundamentos: 

1. - EI desarrollo del esfuerzo frsico y mental en el traba;o es tan na

tural como el juego 0 el descanso. EI trabajo constituye una Fuente de satisfacci6n. 

2.- EI control extemo y 10 amenaza de castigo no son los (jnicos me

dios de encauzar el esfuerzo humano hacia los objetivos de la organizaci6n. EI ·hom 

bre debe dirigirse y controlarse a sr mismo en servicio de los objetivos a cuya reali

zaci6n se compromete. 

3. - Se compromete a 10 realizaci6n de los objetivos de la empresa, 

por las compensaciones asociadas con su logro. Dentrode I as compensaciones la mas 

importante es la satisfacci6n de las necesidades de la personalidad y realizaci6n de 

sT mismo. 



4.- EI ser humano ordinario se habitua, en las debidas circunstancias 

1)0 solo a aceptar, sino a buscar nuevas responsabilidades. 

5.- l.a capacidad de desarrollar en grado relativamente alto de la i

maginaci6n, el ingenio y 10 capacidad creadora para resolver los problemas de la 

organizaci6n, es caracterrstica de grandes sectores de 1a poblaci6n. 

6. - En las condiciones actuales de la vida industrial, fas potenciali

dades intelectuales del ser humano, estan siendo utilizadas sofo en parte. 

Estos principios din6micoslindican la posibi lidad de desarrollo y creci 

miento del ser humano. 

Este autor relaciona el trabajo con fa satisfacci6n de necesidades que 

en " se pueden encontrar. Se presentan en coda teorTa un principio: el principio 

esencial de 10 organizaci6n derivado de la teorTa IIX" es que 10 direcci6n y el co!!, 

trol deben ejercitarse por medio del desarrollo de 10 autoridad. El principio fun:.. 

damental que se deduce de 10 teorra "Y" es el de integraci6n, 0 "sea creaci6n de 

condiciones que permitan a los miembros de la organizaci6n realizar mejor sus pre;. 

pios objetivos encaminando sus esfuerzos hacia el 6xito de la empresa. 

En su teorTa'1yt; Me. Gragor nos plantea una forma de administrar fa 

recursos humanos que responde a las necesidades de nuestro tiempo, pues 10 teorra ~ 

II XII corresponde a tiempos pasados a pesar que algunos empresas 1'0 emplean .hoy en _ 

dTa. 

TEORIA DE DAVID MC. CLELLAND. 

Este autor of referirse al motivo, dice que esel restablecimiento por 

un indicio de un cambio en una situaci6n afectiva. En nuestro sistema todos los 

motivos son aprendidos. Ciertos estTmulos 0 situaciones que implican discrepancia_ 

entre las expectativos (nivel de adaproci6n) y 10 percepci6n son Fuentes de afectos 

primarios no aprendidos, de naturafeza positiva 0 negativa. Todos los motivos son 
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adquiridos y la motivaci6n se basa en el afecto. 

Lo enunciado por'Mc. ClellancJ en cuanto 01 afecto es algo realmente 

importante aunque Ja motivaci6n es un proceso que despierta, mantiene y regula 10 _ 

actividad, todo esto se debe en gran medida al afecto que interviene en nuestros ac

tos. Realizamos con m6s enttisiasma ..gquellas tareas 0 actividades hada las cuoles te 

nemos unafecto positivo, pero adem6s que tenemos 10 certeza de poder realizar:e.or _ 

nuestro preparaci6n 0 aprendizaje previos. Piensa que ademas de los factores bio/6g..!. 

cos y culturales tiene mucha importancia el a fee to; considera asimismo, que las moti

vaciones son aprendidas y que en el momento en que se despierta una motivaci6n se_ 

reinstalen ciertos experieneias previas conjuntomente can los estodos afectivos asocia= 

dos ai modelo inicial. Considera que algunos situaeioneS nos despiertan afeetos pos.!.. 

tivos (agrado) y otras afectos negativos (desagrado) y que, 01 reproducirse un evento 

similar 0 parecido, podemos responder con el estado afectivo inicial, que nos puede_ 

flevar a querer repetir 10 experiencia 0 buscar alejamos de ella. 

AI elaborar sus conceptos te6rieos, Me. Clelland formula 12 hip6tesis: 

1 • - La excitaei6n afectiva es laeonsecuencia innata de ciertos hechos 

sensoriales 0 perceptuales. 

2. - EI afecto positivo -resulta de las discrepancias pequei"ias de un he __ 

cho sensorial 0 perceptual con respecto al nivel de adaptaei6n del organismo, ef efee 

to negativo resulta de discrepancias mayores. 

3. - Los niveles naturales de 'adaptaci6n de reeeptores sensoriales diver 

50S, difieren entre sr. 

4. - Una diserepancia entre el nivel de adaptaci6n y una sensaci6n 0 

heeho debe persistir durante una extenci6n finita de tiempo antes de que d~ lugar a 

una respuesta hed6n i ca • 

5. - Las discrepancies con respecto a I nive I de adaptaci6n dar6n ori-



-28-

gen a una funci6n afectiva positiva 0 negativa, en una y otro direcci6n a fo largo 

de un continuo. 

6.- los aumentos y disminuciones de la intensidad' del estfmufo pue

den relacionarse con la motivaci6n
/

5610 si se tom an en cuenta niveles de adaptaci6n 

y aprendizaje. 

7.- los cambios en el nivel de adaptaci6n con los cambios hed6nicos 

Qcompafiantes, pueden ser produddos por condiciones som6ticas. 

8.- los cambios en el nivel de adaptaci6n con los ~ambios hed6nicos 

acompafiantes pueden ser producidos por la experiencia ~ 

9.- los hechos pueden diferir de las expectativas en una variedad de 

di mensiones. 

10.- La frustraci6n es una Fuente de afecto negativo. 

11.- EI motivo de realizaci6n se desarrolla a partir de expectativas 

crecientes. 

12.- En los adulfos humanos, los niveles de adaptaci6n son numerosos_ 

y complejos, de modo tal que un hecho simple puede tener varias consecuencias he.

d6nicas. (LA MOTIVACI"ON AL LOGRO.- Enciso Gracida, Juana Cristina.- Mexico 

D.F •• , 1976). 

En general su teorfa sebasa en que la sociedad 0 cultura influye so-_ 

bre el ser humano, incrementandoen ~te' su deseo de superorse 0 realizarse. Para 

Me. Clelland, las condiciones socioecon6micas son un factor secundario para el desa 

rrollo de un pars, 10 importante es la motivaci6n de logro que los individuos de ese 

pars poseano EI factor logro es el centro de su teorfa, mismo que se origina en el_ 

individuo, principalmente de la jnfluenda que ejerzan los padres de 61. Foctores 

como la confianza, libertad, ofecto y responsobi lidod, son~etell'11inantes de un· moyor_ 

o menor motivo de logroo los padres tambi'n influyen en el desarrollo de los moti 



vos afiliativos y los de poder. Las personas con un alto des eo de lograr, emplean_ 

metas con el fl'n de alcanzarlas y realizar algo. Las personas motivadas por 10 af!... 

liaci6n, est6n interesadas en establecer contactos personales cl!ilidos, en cambio las 

personas motivadas por ei poder, desean lograr tener el mundo y la fuerza. 

EI autor encontr6 que en los parses industrializados la motivaci6n al 

logro es mayor que en los parses no industriCllizados, y que en los segundos la mo!!. 

vaci6n de aR liaci6n es mas elevada. SegOn Mc. Clelland, las personas con una _ 

alta motivaci6n de logro, tienen ~xito en la libertad de elegir y perseguir sus me:.. 

tas, tomando rie,S9os moderados: su primera recompensa es un trabajo bien hecho. 

Las personas con baja motivaci6n de logro,estOn interesadas en cosas como: la ace£, 

taci6n, S6guridad, dinero, posesiones materiales y eston inclinadas a aceptar riesgo~ 

injustificados. 

Esta teorra es muy criticada por no utilizar m'todos objetivos, aunque 

el autor pretenda ser 10 mas obietivo posible; hay quienes en su- crrtica.mencionan_ 

el hecho de que no siempre existe oposici6n entre realizaci6n y afiliaci6n, citando_ 

el ejemplo de algunos filantropos que en virtud de su motivaci6n de afiliaci6n, han 

logrado crear grandes organizaciones dedicadas a la caridod. 

Para el presente trabajo el citar esta teorra es importante, porque ap£. 

ya la ,idea de que el mexicano cuando se Ie d6 oportunidad de realizarse, no 10 des~ 

provecha y demuestra dentro de su relaci6n laboral, que puede lograr sus motivos. 

Se tendr6 oportunidad mas adelante de comparar los resultados- de fa encuesta aplicada 

a 10 Empresa Mexicana estudiada, para establecer la realidad de los trabajadores de 

10 mismo en relaci6n a las motivaciones de fi liaci6n y poder, segOn las diferentes es

colas def organigrama. 
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INVESTIGACION DE JOSE GOMEZ ROBLEDA. 

G6mez Robleda hizo una investigaci6n del mexicano aplicando una 

lista de palabrasen coniuntos ordenados, que est6n en re laci6n directa con los m6s_ 

importantes nOcleos de la conducta psicosociali a saber: la fami lia, la escuela, el _ 

trabaio (en el campo, en la industria y en la oficina), la enfermedad, la situaci6n 

econ6mica, el sentimiento de culpa y el misterio. 

Encontr6 los siguientes rangos de perturbaci6n: 

MISTERIO 

II CULPA 

III SITUACION ECONOMICA 

IV -TRABAJO-

V ENFERMEDAD 

VI FAMI LlA (en los hombres), ESCUElA (en las muieres) • 

VII ESCUE LA (en los hombres), FAMILIA (en las mujeres) • 

Como se observa, el IV rango de perturbaci6n que representado por 

el trabajo (es el aspecto que interesa en este estudio). 

A G6mez Robleda, Ie interesaron ~s los aspectos psicol6gicos que 

los econ6micos del trabajo, aunque eonsidera que el trabajo debe tomarse como una 

ocupaci6n remunerada que, desde el punta de vista psicolOgico puede ser agradable_ 

o desagradable, y que adem6s fisiol6gicamente es una actividad necesaria. Encon- II 

tr6 este autor que econ6micamente el trabajo perturba colectivamente (independiente_ 

mente de que sea agradable 0 desagradable), cuando su rendimiento no es suficiente_ 

para satisfacer -cuando menos- las siete necesidades elementales de la vida, que son: 

1) la cBmentaci6n, 2) la sexuaJidad y la reproducci6n, 3) la habitaci6n, 4) el ves-
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tido, 5) la conservaci6n de la salud, 6) la educaci6n y 7) la diversi.6n. ia satis-

facci6n de estas necesidades eSi apenas, ef mrnimo que el hombre debe Jograr por 

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

de empieza la dignidad humana, el trabajo debe dar al hombre seguridad de vida y_ 

posibilidades para realizar Iibrement.e..algOn ideal. Cuondo el hombre no realiza PO.!:, 

cial -0 peor aOn- totol~ente estos fines esenciales, en 10 forma explicada, el traba

io es un foctor de perturbaci6n de primer orden. Psicol6gicamente -yo se dijo-, el_ 

trobajo perturba 01 individuo cuando Ie resulta desagrodoble. En 10 fundamental 10 

desagrodable, en este coso corresponde a 10 que carece de interes -psicoI6gico-, a 

10 que resulta diffcil; esto Oltimo, adem6s consiste en que la persona trate de reali

zar aigo que no sabe haeer 0 algo para 10 cual carecede optitud. Puede concluTr 

se que ef trabajo desagradable, resulto una obligaci6n necesaria. 

Por Oltimo, es prudente advertir que segOn sean las refociones huma

nos de1 individuo' con ef medio donde trabaja, asr semn tambi6n los distintos tipos 

de perturbaci6n individual, generafmente causados por la falta de comprensi6n 0 de 

estrmulo, porque el trabaiador no se Ie recono~ca alguna categorTa -0 alguna impor

tancia, que viene a ser 10 mismo-, 0 porque prevolezco un clime de indiferencia. 

Por estos y otros hechos semejantes se producen dioriamente mOltipleS occidentes de 

troba;o. Hay que hacer notar que et estTmulo y la comprensi6n del trobajador vencen 

hasta las dificultades cousadas por 10 ineptitud." (G6mez Robleda, 1962, p. 37) 

Resumiendo los conceptos dados por G6mez Robleda, tenemos: 

1. - Que existen necesidades elementoles 

2. - Que existen necesidades superiores, (do~de empieza la dignidad hu 

mana) 

. Este autor marca necesidades de autoestima y de auto-actualizaci6n e~ 

ef medio mexicano, ocultas en las Refaciones Humanas que producen perturbaci6n, _ 



que se pueden considerar como necesidades no satisfechas, siguiendo 10 pauta dada 

por Mas low y Mc. Gregor. 

ROGELIO DIAZ GUERRERO, SU INVESTIGACION. 

Nos dice este autor acerca de 10 motivaci6n del trabaiador mexicano, 

que raras veces es comprendido, por 10 que es f6cil que se sienta molesto, desespe

rado y humilla.doo· Es su estudio de PSICOLOGIA DEL MEXICANO, encontr6 que_ 

01 6SOk de 10 poblaci6n varonil de 10 ciudad de Mexico, Ie gusta el trabajo con el 

que se gana 10 vida, 01 27% no Ie gusto y el 5% no sabe. 

Bas6ndose en I\A.aslow, Diaz Guerrero estudia las motivaciones del me-

xicano y menciona 10 siguiente divisi6n de necesidades: 

1.- Necesidades fisiol6gicas. Aqur incluye 10 sexual 

2.- Necesidades de conservaci6n 

3.- Necesidades de afecto, ternura, amor, pertenencia a grandes gl!!, 

pos, instituciones, etc. Dice el autor que el mexicano tiene satisfecha desde 10 i!!, 

fonda, las necesidades de afecto, ternura y amor;por 10 cual no ser6 m6vil de su_ 

conducta, no tendr6 hombre sino apeti to. La que no sucede con 10 necesi dad de ~ 

amistad. 

4.- Necesidades de mantenimientoo preservaci6n de 10 propia estima. 

Pader evaluarse yconsiderarse vaJioso asr mismo y ser valorado altamente por los 

dem6s. Dice el outor que debe investigarse mucho m6s 0 fondo con respecto 01 me-

. xicanooPara poder volorarse a sT mismo, es necesario que 10 persona se sienta tro'!,. 

quiJo en varios Qspectos, que haya aprovechado adecuadamente las oportunidades que 

Ie he brindado 10 vida, oportunidades de aprender, de crear, de trabajo, en sumo _ 

de lIegar a sere Sentirse satisfecho por 10 que hace 0 he· hecho en el posada, en _ 

el sentido de que est6 suficientemente bien hecho o Esto puede ser una afici6n, uno 

profesi6n, un de porte, uno artesanro, un trabajo 0 un deber. EI trabajo bien 'heche 
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resulta necesario para que podamos percibirnos con cierta tronquilidad y con cierta 

apreciaci6n de que valemos. Si podemos valorarnos m6s 0 menos bien, tendremos 

confianza en nosotras mismos. Una persona con propia estima sufi cientemente satis

fecha sentir6 y gozar6 ia capocidad de ser independiente y tendr6 10 sensaci6n de_ 

que venga 10 que venga, solo 0 acompaftado podro con 10 que Ie imponga 10 reali

dad. Otros apreciaciones que Henen que ver con 10 propia estima, son . las evalu~ 

ciones que otros Mcen de nosatros (prestigio), buena reputaci6n. La satisfacci6n 

adecuada de las necesidades de 10 propia estima provocansensaci6n de confianza _ 

en sr mismoj de valor personal, de capocidad, de seguridad en sr mismo, sentirse _ 

muy bi'n, a gusto. Si se bloquea 10 satisfacci6n de estas necesidades, las personas 

mostrar6n generalmente sentimientos de inferioridad, de inseguridad personal, a ve __ 

ces hasta de deb iii dad y desesperanza, si esta condici6n se prolonga provoca b6sico 

y cr6nico pesimismo, . apatra completa en algunos casos, tehdencias anormales compe!!. 

sativ.;JS. 

5.- Necesidades-del desarrollo integral de la pe rsonali dad: es deck, 

son las necesidades de desarrollar las capocidades potenciales, realizarse. 

En el medio mexicano por el grado de frustraci6n de otros, 1610 rara 

vez Hegan a tener completa expresi6n, desarrollo y realizaci6n. 

6.- Necesidades es.t'ticas, cognoscitivas, etc. 

Existen tambien necesidades aprendidas, por eiemplo ir 01 cine, en 10 

muier el maquiJlaie. Aqur incluye Diaz Guerrero las necesidades socioculturales: 

por eiemplo el mexicano desea ser IImuy macho" socioculturolmente hablando. 

Hace este autor un perfil hipoMtico del trabaiador mexicano calific6!!. 

dolo con una escala de 1 a 10. liEs decir, que casi nada de intensidad se cuanti

ficar6 con 1 'Y 10 intensidad m6s extrema se cuantificar6 con 10" (Draz Guerrero, 

1967,. p.55): 

1.~ Siguiendo el orden jer6rquico yo mencionado acerca de las nece 
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sidades fisiol6gicas, toma el autor en primer lugar el hambre porque considera q,;,e el 

trabajador mexicano ha sufrido hambre aguda en algunos casos y en otros hambre par.. 

cial, ya que su alimentaci6n es incompleta. A esta neeesidad d6 D.iraz Guerrero und 

calificaci6n de 5. 

2. - Necesidad de salud frsica, a la eual cali fica can 5 puntas. 

3. - Necesidad sexual, altomente intensificada en el mexicano. Muy .... 

importante porque sirve de compensaci6n en otro tipo de necesidades no satisfechas, 

Ie d6 la calificaci6n de 10. 

4. - Temor 01 desempleo, califica a 6sta necesidad can 5, pues existe 

la tradicional uni6n familiar protectora que dar6 techo, comida y afecto pora el des 

empleado. 

5. - Motivaci6n econ6mica: srmbolo y compensaci6n de muchas casas 

EI obrero mexicano valoriza altamente el dinero porque cree encontrar la soluci6n _ 

de todos sus problemas, -se motivar6 por dinero-, es decir si se fe d6 m6s, har6 m6s. 

EI autor valora esta necesidad con 10. 

A 10 pregunta (, Cree usted que un regalo de cinco mi f lanes de pesos 

resolverran todos sus problemas? el 400k de los varones de 18 af'ios de la ciudad de 

Mexico, contestaron que sr. 

6.- Necesidad de Seguridad Personal. Se Ie califica can 2 puntos 

por considerar que el mexicano no Ie d6 importancia, ni en su trabajo, ni fuera de 

61. 

7.- Amor y Temura, que si tiene satisfeeho el mexicano, Ie di6 la 

calificaci6n de 1 • 

8. - Necesidad de Propia estima. Es tan i ntensa que tiende a negar_ 

su existencia. EI autor d6 una calificaci6n de 10, y odvierte que dada Je compfe

iidad de su formaci6n y deformaci6n en el mexicano es parcialmente consciente, 

parcialmente semiconsciente y un tonto inconsciente .. 
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9.- Necesidad de Desarrollo integral 0 auto-actualizaci6n. 

Dodos las caracterrsticas de mexicano, no lIega a menudo a hocerse motivante. Sin 

embargo, 10 cali fica con 5, yo que siempre que ho podjd~ expresarlo, el mexicono 

es creati YO. 

10. - Necesidad de M@jorar el ambiente ffsico de la F6brica. 

AI trabaiador mexicano no Ie importa, por 10 cual Ie d6 una valoraci6n de 1 punta. 

11.- Mejorra t'cnica del trabaiador.- Asigna un 6 a pesar de que _ 

piensa el' autor debe tener un 10. La mejorra t6cnica del trabajodor encontrar6 re-

sistencia, provocada por susceptibi lidad. 

12.- Necesidad de pertenencio.- Pertenecer a un grupo dentro de la 

F6brica.r socializar. Como el mexicano socioliza en tados partes y esta hasta cierto 

puntosatisfecho por completo. La fami lia mexicana como grupo cerrado y de lazes 

intensos he satisfecho, a veces can exageraci6n, esta necesidad de pertenecer a un 

grupo. En consecuencia, piensa el autor, que no Ie satisface mucho el ombiente ~ 

cial de 10 f6brica, que ni siq~iera puede compararse en modo alguno con el ambie~ 
\ 

te externa, digamos de las fiestas familiares oceremoniales. Piensa el out~r que _ 

estos necesidades deben resolverse en el seno de 10 fami fia, por 10 cual Ie d6 10 -

puntuaci6n de 1 • 

13.- Necesidad de diversi6n.- Divertirse y distraerse es muy importan-

te para el trabojador mexicono. l,De qu6 se quiere distraer?, cree el autor que 

quiere distraerse de sr mismo por 10 que respecta a su propia estima. Por otro' parte 

quiere olvidor gran parte de factores de la rea Ii dad externa en que vive .Aqur se_ 

combinan vorias necesidades insatisfechos del trobajador mexicano, por 10 que se le_ 

do una calificaci6n de 10. (MeSs adelonte se compararo con los resultados de 10 en 

cuesta, todas las apreciaciones que deS Diaz Guerrero). 

-0-



IV.- EVALUACION DE LAS .ACTITUDES Y LA MOTIVACION 

DE LOS RECURSOS HUMANOS EN UNA EMP-RESA 

MEXICANA. 

1.- Descripci6n de la Empresa: 

Pertenece a un grupo industrial compuesto por once f6bricas del ramo 

de la Industria de la Transformaci6n del Metal; la f6brica m6s chica cuenta con -_ 

110 obreros adem6s de su personal deconfianza. Se suman a las f6bricas~ cuatro_ 

empresas de servicios administrativos, directivos, de procesamiento de datos y de _ 

ventas; que lIevan el contra I de las f6bricas. Este grupo pretende ser autosuficien 
< -

te en sus -necesidades, por 10 cual una f6brica satisface las dem6ndas de otras, por 

eiemplo: hay una f6brica que se dedica a elaborar moldes parafundici6n y cuerpos 

met6licos fundidos, que psteriormente se maquinan en otra de las f6bricas. Todo 

ef trabajo de procesamiento de datos se hace en otra empresa c;lel grupo que sola-_ 

mente se dedica al -procesamiento de datos-, cubrillndo las necesidades del tipo_ 

de control de informaci6n como por eiemplo datos contobles, n6minos, inventarios_ 

y otras necesidades de este ramo,. que tengan todos los f6bricos del grupo. 

Esta empresa full adquirida para el grupo hace aproximadomente 10 

anos. EI grupo fu6 formado por -un espanol ya fallecido, que hered6 a sus hijos _ 

las f6bricos que 10 integran 0 

Esta Empresa de capital mexicano 100%, cuenta con t6cnicos espe-_ 

cialistas en los distintos romos de 10 Ingenierra, principofmente; siendo todo su pe.!, 

sana I mexicano, con excepci6n del gerente general que es de origen espoi"lol. 

En esta Empresa se fabrican v61vulas de acero fundido para las Indu! 

trias el6ctrica y petrolera. Las v61vulos se hacen'Emn:es formas diferenfe!i' poro_ 
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5Oportor tres distintas presiones; en tumarlos que varfan desde 3 pulgadas de di6me

tro, haste 24. 

Las materias primos para 10 fabricaci6n de las v61vulas, como yo se _ 

mencion6 antes, se adquieren en f6bricas del mismo grupo. Esto d6 la impresi6n de 

ser un grupo familiar en origen y funcionamiento. 

- Las m6quinas que se utilizan son: tornos, mandril adoras , taladros, m6 

quinas soldadoras, cortadoras, etc ••• 

Cuenta con un capital activo de aproximadamente $ 9,500.000.00 

(NUEVE MILlONES QUINIENTOS Mil PESOS). 

Es una Empresa con gran futuro, tanto para los duerlos, como para 

la Industria Petrolera de Mexico, por el actual giro que ha tomado el petr61eo a 

nivel mundial. 

EI mayor porcentaie de los productos que se maquilan en ella, se _ 

venden a PEMEX, el resto se vende a I.a Industria Electrica del pars, a porticula-..:,. 

res y 58 exporto a las dem6s naciones petroleras. 

Los duef'ios planean hacer crecer esta f6brica en capacidad de produ.:. 

ci6n, para 10 cual se aumentar6n las m6quinas y per ende el personal, con el obi!. 

to de cubrir las necesidades que se presentaron con los nuevos yacimientos de petr~ 

leo en el sureste de la RepOblica Mexicana. Esto en la actualidad la ha hecho ex 

panderse r6pidamente encerrando una serie de problemas tecnicos y humanos que no 

han si do resue I tos. 

En relaci6n a su administraci6n, funciona como cualquier Empresa, 

con un consejo administrativo, una gerencia general y cinco gerencias m6s. (ver !.. 
organ i grama) » 
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2,,- los diferentes Departamentos y sus funciones. 

A. -La Gerencia de Control de Producci6n-. 

Recibe los pedidos, checa las existencias en su a/macen, tanto de materias -_ 

primas como de partes y terminados; programa la producci6n y embarca las v61vulas 

a su destino final. 

B. -Superintendencia de los Servicios Tecnicos-. 

Adquiere las tecnicas y normas mundialmente establecidas, disefia nuevos meto 

dos y productos, inspecciona la calidad de los mismos en las diversas etapas de p"!; 

ducci6n y finalmente los prueba antes de entregarfos para su embarque. 

C. -Gerencia de Producci6n-. 

Ejecuta los pedidos en las diferentes faces y en serie. Esta Gerencia es la que 

cuenta con m6s trabajadores. (Tanto de confianza como sindicalizados). 

D. -Con tra 10rT a-. 

En este departamento se Ileva la Contabilidad general, las finanzas, el crEdito 

y la cobranza, los pagos, costos y demos. 

E. -Relaciones Industriales-. 

Este departamento es al encargado de todo 10 que se refiere a los Recursos Hu

manos: selecciona, contrata y despide personal, elabora n6minas, altas y bajas al S! 

gure Social y al Registro Federal de Causantes; se encarga de la seguridad industrial 

de la Planta y de las fiestas de frn de afto, etc. 

EI anterior organigrama es funcional, los niveles estan puestos en rela 

ci6n a los sueldos. 

La Empresa funciona con tres tumos, trabaiando en el tercer turno, :. 

unicamente las maquinas en donde se hace necesario por los programas de producci6n. 

PRESTACIONES. Adicionalmente a las que marca la ley, los trabajadoressindicaJi-_ 

zados han obtenido en sus revisiones de contrato 10 siguiente: 



1 • - Ora de cumpleanos 

2.- Premiodeasistencia mensual y anual 

3. - Una pequena despensa Navidena 

4.- Trabaiar horas extras. 
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Para los emplead05 se 'adiciona a las prestaciones de ley, segOn et jefe que tengan: 

1. - Cambio de horario 

2.- Permisos con 0 sin goce de sueldo 

3.- EI 10% de aumento anual, condicionado a metas. 

las polrticas def funcionamiento Cldministrativo de esfa Empresa, pretenden ser por 

ef cumplimiento de obietivos, 0 sea una Administraci6n par Objetivos. 

3. - Oescripci6n frsica de ta Empresa: 

Se encuentra ubicada en una calle de la colonia Bondojito, rodeada de otras Em

presas de distintos duenos y distintos ramose Las oficinas 'fueron improvisadas, por 10 

que no cuentan con las instalaciones adecuadas. Hay escases de escritorios para los 

supervisores y Jefes, en 10 planta se encuentran los banos generales para los obreros, 

en estado de destrucci6n y condiciones sanitarias deplorables t son los Onicos servicios 

sanitarios en la Planta y deben ser usados por todo el personal; en las oficinas se -_ 

cuenta con dos banos para dar servic.io a todos los empleadost hay quienes para utiu. 

zar ef servicio Henen que caminar hasta cien metros. En las oficinas de Contabili

dad que est6n situadas en fa parte alta es ef Onico lugar donde se tiene un aparato 

con agua purificada para tomar. Las m6quinas son desperdicio de guerra de E.E. U. U. 

Cuenta fa Planta en su haber con un comedor de itacateros con ocho mesas de cemen 

to y 16 parrillas el6ctricas para servicio de los obreros t este est6 situado junto 01 _ 



desperdicio de metal y 01 dep6sito de 10 basura, en resum6n, m6s <bien es uno es-

tructura antigUa, a 10 que se Ie ha dado el mantenimiento indispensable para que_ 

se mantenga en pie y pueda funcionar. 

4 • P LA NT E A M lEN TOO E L PRO B lEMA. 

En las Organizaciones Empresariales que van a la vanguardia tecnol6gica, en siste 

< mas y procedimientos, el ser humano ha vuelto a ocupar en su trabajo un lugar il!!, 

portonte; el que habra perdido desde la Revoluci6n Industrial. Es en esta 6poca_ 

cuando se ha observado que las Empresas que ocupan los primeros fugares, 59n aqu! 

lias cuyo personal est6 altamente capacitado, los que consideran al hombre, como_ 

un verdadero capitol 01 que hay que manteneren igual forma que el capital econ6 
~ 

mico 0 material 0 

E I hombre paso la mayor parte del dTa ocupado en SU trabajo y va en co,!! 

trando una serie de necesidades como: colaboraci6n, comunicaci6n e identificaci6n_ 

con su ambiente laboralc EI ser humano trabaja para cumplir los objetivos trazados 

por la Organizaci6n y espera de esta una serie de satisfactores para sus necesida-_ 

des, como factor motivante que 10 mantenga estable en un I ugar de trabajo. 

Pero en esto Empresa estudiada no se Ie deS valor a los Recursos Humanos; no se -

tiene un sistema de Selecci6n de Personal, 10 cual no d6 seguridad al contratado;_ 

cuando ingresan se les enfrenta a los problemas de la F6brica, sin inducci6n al -_ 

puesto porque no hay uno descripci6n de los puestos, ni manuales que Ie permita'2, 

01 de nuevo ingreso, facilitarle la adaptaci6no Tampoco tiene esta Empresa siste-

ma para calificaci6n de m6ritos, promoci6n, ni aumentos de sueldos; no hay plani 

. ficaci6n de octividades, ni descripci6n y an6lisis de puestos de nueva creaci6nj _ 

tompoco hay un Irmite de responsabilidades, ni una indicaci6n adecuada pora 105_ 

de nuevo ingreso, ni capacitaci6n, ni desarrollo de personal; mucho menas motivg 
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ci6n por incentivos, que Mcen folta para mover a un grupo de personas 0 La gente 

sf est6 a gusto con el tipo de empleo que tiene, con 10 que no es1'6 conforme es _ 

con el tipo de desicione$ que se toman, la Fdbrica no solomente tiene una crisis de 

trabajo por la forma de ejecutarlo, sino tambi~n tiene una crisis con los personas 

que 10 ejecutan; los empleados de todos los nivefes no esl'6n identificados con la Em 

preso como un ideal por el cual luchar. La gente tomo una actitud desfavorable no 

poniendo todo todo 10 que est6 de su parte para solucionar los problemas de trabajo. 

La Empreso trabaia en promedio al 50% de la eficiencia de los empleados y supervi'" 

sores administrativos del primero y segundo nivel. No est6n identificados con sus -

respectivos iefes, por 10 que hacen mal SIJ trabajo para hacerJos ~uedor mal. Se tro 

baia con osistencia, no con eficiencia. Lo anterior se nota en los errores .'lue se c£. 

meten en todos los departamentos, la seriedad de la Empresa se v~ mermada por qui!:, 

nes forman parte de ella. 

Los Recursos Humanos de una Empresa pueden lIevaria a la vanguardia 0 a /a qui! 

bra. En esta Empresa el producto fabricado es tan noble que ha podido soportar 105_ 

problemas human os que se Ie han presentado. Pero si se repara en eJ gradoque es-_ 

tan afectando las actitudes y. falta de motivaci6n del personal, las ganancias de la 

Empresa, se aumentorran con creces. La gente de nuevo ingreso est6 contenta has~ 

que se contagia y paso a formar parte del gruPO de esta Organizaci6n, que no trab~ 

ja ni deja trabajar. Los mds inquietos al ver que no se dd solud6n a los problemas, 

se aleian, aumentando la rotad6n de personal. 

Dodo 10 anterior se plantea 10 siguiente con respecto a la Empresa motivo de es

te estudio; se tiene: 

1. - Un rndice muy elevado de rotaci6n de personal: 89 % anual. 

2.- En losOltimos doce meses ha habido 1661 retardos. 



3. - Ausentismo: 

por faltas •• 

por permisos • 

por incapacidades 

por suspensi6n 

TOTAL. 

No. de dras h6biles computados. 

1· 065 

471 

884 

19 

,2 439 
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4.- Mala calidad en el trabaio, detectada por el Departamento de Control de 

Calidad; existe un rechazo de piezas que provocan remaquinado en aquel/as que pu!. 

den ser reparadas. Par otro parte se refleja en terminado de las v61vulas y por Oltt 

rna en el rechazo de los pedidos entregados: uno de los mejores clientes regre56 un 

embarque que consta de dos trailers repletos de v61vulas par defectos de fabricaci6n. 

5.- Tortuguismo: Los empleados y obreros hacen /0 posible por no cumplir con los 

est6ndares fiiados. Las personas que est6n a prueba, duplican y hasta triplican los_ 

est6ndares fiiados, y en cuanto se les deS la planta, bajan su producci6n a gran es

cola. 

6. - Sabotaie hacia la Empresa: 

a) Por p6rdida de materia prima. La materia prima lIega a la Planta y 

si no es checada inmediatamente y almacenada, se queda en el es~ 

cionamiento en donde cualquiera pasa y la maltrata 0 la esconde; si 

lIueve se oxida. AI no serchecada inmediatamente y ser almacen;!, 

da sin saber si tiene las medidas necesarias y condiciones de porosi

dad y resistencia; cuando pasa a ser maquinada, despu6s de las pri

meras, segundas 0 m6s op.eraciones, se dan cuenta que no sirve, 

cuando 10 Empresa yo no puede reclamar ,0 su proveedor. De esto 



no se tienen datos estodrsticos en la Empresa, perc oi estor en con-_ 

tacto directo cOn 10 gente paro hocer esta investigaci6n, se calcul6 

en un 20 % de 10 materia prima que lIega al mes. 

b) P~rdida de herromientas de trabajo. Cuando ingresan las personas, 

se les entrega un ca1ibrador (en el coso de los que est6n en 10 Plan

tal, peri cas, desarmador, guantes y lentes; los cuales son robados sin 

saberse nunco en donde van a quedar, a los de nuevo ingreso que a_ 

bandanan en men~ de seis meses e( trobaio Xa sea renunciando 0 n~ 

present6ndose m6s, se les cobra este material en 10 Iiquidaci6n. En 

las oficinas tombi'n ex.isten robos de material 0 instrumentos de traba 

jo, pera a los empleados no se les hace "ningOn cargo, simplemente 

'se quedan sin 10 necesario para trabajar hasto que les toque reposi-_ 

ci6n calculada en 10 que les debe durar cada cosa, mientras traba

ian sin 10 necesario 0 ellos mismos 10 compran. 

c) Descomposturas continuos de las m6quinas de producci6n. EI depar~ 

mento de mantenimiento, no tiene programas de trabajo preventivo,_ 

solamente correctivo; los Oltimos tresGerentes de Mantenimiento se_ 

han tenido que auxiliar de los obrems para conocer las m6quinas t ya 

que no hay manuales. AI descanocer el funcionamiento no pueden 

arregtarlas de inmedioto, 0 tienen que contratar el servicio de fuera 

de 10 Empresa por 10 que se ha sabido que algunos m6quinas han sido 

saboteodas por los mismos trabajadoresquit6ndo 0 moviendo piezas que 

mantenimiento no conoce. Otro dato que se puede comentar, es que_ 

de treinta m6quinas hay ocosiones que 10 0 12 no funcionan por des-_ 

composturas, cuando menos 6 eston permanentemente descompuestas. A 

los obrems no les molesta que sus m6quinas no trabajen, ya que no 

tienen incentivos de producci6n y aunque les asignen otro lugar ganan 
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el mismo sueldo. AI hacer fa limpieza de las cisternas que se uti Ii

zan exclusivamente para la prueba de veSlvulas con ef agua a presi6n, 

se encontraron cuatro veS/vulas ya armadas y terminadas, deterioradas~ 

por ef agua, que para ser metidas allr se tuvo que uti Iizar la grOa, 

pues peson en tre 250 y 800. kif os. 

7.- Baia colaboraci6n: En la mayorra de los trabajadores tonto obreros como em 

pleados, se nota· indisposici6n a contribuir con sus esfuerzos para alcanzar los o~ 

ietivos. Se citor6n dos ejemplos como datos: en la Planta se" les exige cubran_ 

determinado tonelaje al mes y en coda turno diariamente se les fija una cuoto _ 

para cubrir el" totol, pues bien al final de cada mes en tres 0 cuatro dfas de jo.!, 

nadas pesodas y en los primeros dras del siguiente mes se fabrica a base de horas 

extras 10 que en todo el mes no se hizo. EI segundo eiemplo es en relaci6n con 

los inventorios anuales, "en don de unicamente los empleados de diferentes nivefes_ 

contor6n 10 existente en fa f6brica, y se hace un preinventario dos meses antes _ 

del inventario final; los supervisores de m6s alto nivel son los encargados de cui

dar que se cuente -cuidadosamente y se rectifique si eJprimer conteo no coincid~ 

con el segundo, la gente que trabaja en ef Departamento de Contabi lidad se en

carga de Ilevar y traer las etiquetas que se ponen y del papeleo correspondiente, 

(este afto se hicieron en cuatro meses, tres inventarios porque ninguno .coincidra)i 

en la rea Ii dad la forma de contor de los empleados es al c61culo y cuando no -_ 

coincide ef primer conteo con ef segundo, ef supervisor del primer nivel debepe.!, 

sonalmente contar para detectar el error, la forma en que 10 hacen es esperar a _ 

que ef de contabilidad se haifa alejado y cambiar los nOmeros de manera que sean 

los mismos en los dos documentos de conteoo 

8.- Indiferencia hacia la Empresa: No hoy eonstancia, ni inter's por el trabaio. 

Cad nunco,tanto obreros como empJeadosu muestrdn ~isposici6n para proponer me

loras a las normas y procedimientos de SIJ iobara En seguida sa c::itara un ejem:.. 



plo por coda departamento: a) de Control de Producci6n: los tomadores de tiempo 

no tienen cron6metros, nunca los han solicitodo, sin embargo entregan sus reportes 

de las piezas que se hicieron en coda maquina yen coda jomadoo 

b) Servicios T6cnicos:el encargado de implantar nuevos m~tOdos de elaboraci6n en 

10 producci6n de las valvulas no se ha preocupodo par conocer 10 capocidad de_ 

coda una de elias, 0 sea no so Ie de rutina. 

c) de Producci6n: EI Gerente de Producci6n, no firma a tiempo los tiempos extras y 

no entran en 10 n6mina hasta que sean firmados por 61, alega que no tiene Hem 

POi y ahy veces que se Ie acumuJan las 6rdenes de un meso 

d) de Contabi lidad: Citan a los proveedores para pagarles ysin mas ni mas no los 

reciben. 

e) De Relaciones Industriales: la recepcionista maltrato a los visitantes, aspirantes,_ 

no paso los recados, ni las lIamadas telef6nicas y nunca est6 en su lugar. Nadie 

he podi do hacer que trabaje como debe ser. 

9.- Irresponsabilidad y falta de eficiencia en el desemj:>efto de su trabajo. Solo se_ 

citara un ejemplo del nivel de los supervisores administrativos que reportan directa-_ 

mente 01 Gerente General. AI principio de coda mes se les e~tregan los obietivos_ 

que coda Departamento debera cubrir y el tonelaje que debe ran entregar entre todos 

01 finalizar el meso EI Gerente de Contra I de Producci6n debera supervisor que se 

programen las maquinas, que existan los elementos necesarios en el almac6n; el Supe!, 

intendente de los Servicios Tecnicos se encargara de tener a disposici6n de Producci6n 

los pianos de las valvulas, herramientas para las maquinas y todos los procedimientos 

que se necesi ten para proporcionarselos a Producci6n; el Gerente de Producci6n debe

ra repartir los programas a sus supervisores1 montener las maquinas trabojondo y todo 

10 referente a su divisi6n; el Gerente de Relociones Industriales proporcionora 10 gente 

para cubrir los vacantes, pagara con oportunidad, conseguira el equipo que coda a-
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rea correspond a para los programas de seguridod industrial y entregarfos a Producci6n; 

en el transcurso del mes se observa que la disposici6n de la gente en las m6quinas 

no es la m6s adecuada, 0 que no hoy en el almacen las herramientas necesorias, 0 

por estar descompuesto el montacorgas, 0 porque renunci6 el montocarguisto y no hal 

sido cubierta la vacante, porque el Gerente de Producci6n no acepto a la persona 0 

personas propuestas de la misma Planta y quiere uno de nuevo ingreso; cada Gerente 

en lugar de preveer 0 dar saluci6n inmediata a los. problemas, deja que pose el tier:!!. 

po y a frn de mes, cuando hay que reportar el avance de obietivos, el de Producci6n 

argumento que no puede cumplir si el de Relaciones Industriales no Ie cubre sus va can 

test si el de Servicios Tecnicosno Ie d6 las herramientas, el de Control de Producci6n 

afirma que si en contebilidod no Ie pagan a los proveedores, c6mo va a tener credito 

para proporcionar 10 debido, en fTn unos a otros se hechan la culpa. 

10.- Un rndice muy elevado de accidentes de trabaio: la Empresa paga la cuota m6s _ 

alta que en porcentaje exige el Instituto Mexicano del Seguro Social por los riesgos :. 

que tienen fos trabaiadores. Otro ejemplo es ef que han vivido varios obreros, las m~ 

quinas representan muchos riesgos de perder desde un dedo haste toda la mano, j6venes 

de nuevo ingreso can apenos un mes pierden dedos y la Empresa los d6 de baja, en I'!. 

gar de darles la planta que por derecho se ganan en estos casos, hay m6quinos que -

Henen muchos problemas de este tipo y que han sido detectedos por la Comisi6n de Hi 

giene y Seguridad, haciendo 'recomendaciones pora que se capocite a ,los operarios, 

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

11.- En el grupo inf<;,rmal de empleados,se siente una efervescencia negativa hacia la 

Empreso, esta se manifiesto osf: 

a) Corrillos a todas horas. 



b) P~rdida de documentaci6n. 

c) Intrigas. 

d) Nadie quiere aumentar '0 responsabilidad de su 6rea. 

e) La calidad del trabaio es apenas '0 suficiente para lIenar los es

t6ndares mrni~s. 

Para eiemplificar un tanto, se expondr6 en algunos renglones el Costo del Proble 

ma: {lnformaci6n proporcionada por eJ Departamento de ContraJorra): 

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

b) Tortuguismo, seJecci6n, conocimiento del puesto, 

sabotaje, etc. 

c) Bajas. 

TOT A L • • 

5. - HIPOTESIS .. 

. '. . 

27 285 575~00 pesos 

1 36 970.00 pesos 

27 731 813.20 pesos 

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

* Hip6tesis General: Esta Empresa no satisface las demandas de sus Recursos Humanos, 

por 10 cua! se ha creado un descontento general en el personal que trabaja para 

la misma. 

* Hip6tesis de trabajo: La ac!~~?_ de los obreros, empreados y supervisores tanto d~ 

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

cionamiento de la Empresa). 

** La m.?!~~a~c.i6n~ de los o?rerost empleados y supervisores tanto de Irnea como adminis 

trativos es inadecuada para el adecuado funcionamiento de la Empresa. 

* Hip6tesis EspecTficas: La actitud de los obreros, empleados y supervi-

sores ante fa Emp~esat es semejante (parecida), _ 

a pesar de las diferencias econ6micas y de esc~ 



laridad entre estos grupos. 

** La motivaci6n de los obreros, empleados y supe.!. 

visores ante la Empresa, es diferente, atendiendo 

a las diferencias econ6micas y de escolaridad en 

tre estos grupos. 

VARIABLES. 

***Variables independientes: Las diferencias econ6micas y de escolari-

dad que tienen los obreros, empleados y supervisores, tanto de If-

nea cQmo administrativos, deesta Empresa. 

***Variables dependientes: 

1.- La actitud de los obreros, empleados y supervisores tanto de 

ITnea como administrativos. 

2. - La motivaci6n de los obreros, empleados y supervi sores tan-

to de Irnea como administrativos. 

Definici6n de Variables: -_ ....... -... _ ....................... --- .. 
***Definici6n conceptual: 

1. - Diferencias econ6micas: E I sueldo que reciben losobreros, 

empleados y supervisores tanto de Irnea como administrati-

vos, segOn el puesto que ocupan. 

2.- Diferencias de escolaridad: Factores de educaci6n, prepar~ 

ci6n y experiencia en relaci6n con el trabajo que desemp!' 

flan los obreros, empleados y supervisores tanto de Ifnea co 

mo administrativos. 
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3. - Actitud: 

a) "Una tendencia a actuar, hacia 0 en contra de algOn fa~ 

tor ambiental, en ef que se convierte con e 110 en un va~. 

lor positivo 0 negativo" (Definici6n de Bog9J'dus, citada 

por Brown. 1963, p 197. Explicada en el capftulo II de_ 

esta t6sis) 

b) Jllv\anera. de comportarse en una si MC i6n • La actj tud es 

una reacci6n del organismo que depende de factores indi

viduales y sociales. La presi6n del grupo social influye_ 

en ef comportamiento, '0 cual obliga aLorganismo 0 adof. 

tar actitudes favorables 0 desfavorables eon respecto CI -

ciertos obietos, personas 0 situacionesll (yVarren. -Diccio

nario de Psi co I ogra";' 1964) 

c) JlActitud en el trabajo: Es el sentimiento que el empleado 

tiene acerca de su labor, su disposici6n a r~accionar en 

un sentido 0 en otro, ante los factores especrflcos relaci2, 

nados con su trabaio'l. ( GilmerI' 1963, p 239; citado en 

el caprtulo II de la presente ..esh). 

d} A trav6s de la observaci6n a los empleados y obreros de 

esta Empresa, conociendo los sentimientos que tienen, se_ 

piensaque 10 actitud es una tendencia a actuar hada 0 

en contra de los factores ambientaJes, el sentimiento que_ 

de su labor tienen los individuos, la disposici6n para tra-_ 

bajar ante los problemas que se les presentan tanto de tra 

bajo, como de relaciones interpersonales. 
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4.,- Motivaci6n: 

a) II Las fuerzos, motivos, necesidades, deseos, instintos, 0 

impulsos, que conciernen a las acciones de los seres huma 

nosll (Draz Guerrero, 1967 p. 45) 

b) IIConiunto de factore5 din6micos' que determinan la conduc 

to de un individuol
' N'/arren. -Diccionario de Psicologra-_ 

1964) .. 

c) IIEI ser humano persigue, en alguna medida, sus obietivos, 

prop6sitos y fines, en lugar de dejarse arrastrarpor impul

sos ciegosll 0 (Maslow, 1954, p 365). 

d) II Motivo es el restablecimiento por un indicio de un CQm-

bio en una situaci6n afectiva. La motivaci6n es un proC! 

so que de5pierta, mantiene y regulariza 10 aetividad, todo 

esto se debe en gran medida 01 afeeto que interviene en 

nuestros actos. Realizamos con m65 entusrasmo aquellas -_ 

tareas 0 actividades hacia las euoles tenemos un afeeto p~ 

sitivo, pera adem6sque tene~s la certeza de poder reo:. 

lizar por nuestra preparaci6n y aprendizaje previosll (Me 

Clelland, 1953) ~ 

e) Haci6ndo una' referencia a la observoci6n de los emplea-

dos, y obreros de e5ta Empresa, se piensa que la motiva

ci6n es el m6vil que es ser humano persigue, sus objeti-_ 

vos y fines. Es 10 que los har6 cumplir con su tareay .... 

busear la satisfaeei6n de ofra actividad que se relacione_ 

con su labor, para cumplir con los,objetivos personales, _ 

cumpliendo 01 mismo tiempo con los de /0 Empresa. 



*** DeRni ci6n Operac ianal: 

1.- Diferencias econ6micas: EI sueldo que se paga por los servicios 

prestodos segOn los puestos ocupados en los diferentes niveles 

del Orgonigrama. 

2.- Diferencios de esco I ari dad: los requisitos quese exigen en es-

to' Empresa para ocupar los puestos segOn los diferentes niveles 

del Organigrama. (Escolaridad y experiencia). 

3.- Actitud: La calificaci6n obtenida de la encuesta aplicada, se-

g(in los niveles del Organigrama. 

3.- Motivaci6n: La opini6n y jerarqura que lossujetos entrevista-

dos manifieston de la satisfacci6n de sus necesidades,· en la -

6ltima parte de fa Encuesto. 

IMPORTANCIA DE LA IN'{.ESTIGACION: 

Evidenciar el problema planteado; para comprobar las Hip6tesis enunciadas, pla-

near, implementor y dar soluciones que esten enfocadas a la soluci6n del mismo 

y 01 desalTolio de la Empresa. 

DISEF'JO EXPERIMENTAL: 

brica, para sensibilizar y crear confianza entre los trabaiadores y obtener a· b~ 

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

Entrevistas informales: Se tuvieron entrevistas in forma les con todos los trabaja-

dores, a rodos los niveles del Organigrama para sensibi lizar y crear confianza 

entre los trabajadores y obtener a base de ello, informaci6n sobre los emplea_ 

dos y trobajadores de fodos los niveles. 



Entrevistas formales: 
-------~~ ...... - Con toda la poblaci6n del primer y segundo niveies del 

Organigrama, para '0 obtenci6n de datos acerca de 10 Empresa y su funcionamien 

to. 

Cuestionarios: Se elaboraron tres cuestionarios distintos, Ci saber: 

A) Cuestionario para ser contestado por los obreros. . Este cues tiona-

rio'se planeo para ser contestado por escrito, con la mayorra de 

las preguntas cerradas, para faci litar al obrero, tanto la lectura_ 

como la comprensi6n del mismo, pu's la escolaridad en este nivel 

as baja. El cuestionario est6 formado de la siguiente manera: 

1.- 22 preguntas de dos opciones, dos de las cuales Henen 

espacio para un comentario abierto. De ~stas: 

0) 12.preguntas en relaci6n al supervisor. 

b) 4 preguntas en relaci6n al inter's por el fra 

bajo que desempeftan. 

c) Una pregunta de seguridad industria I. 

cO 2 preguntas en relaci6n a la comunicaci6n que 

se les proporciona • 

. e) 3 preguntas para detectar identificaci6n con la 

Empresa. 

2.- 4 preguntas ab.iertas en relaci6n a la comunicaci6n, ta!!, 

to administrativa, como t&cnica que los obreros deben 

recibir. 

3.- Una pregunta para solicitor sugerencias. 

4.- Se les pidi6 que ordenaran fer6rquicamente 10 enuncia-

dos, inspirados en el libra de Siegsl, p. 341. 



50"" FORMA DE CAUFiCACiON del primer cuestionario. 

a) las preguntas 1,21 3,5,6,7,8,9, 10,11,r 12, 13, 

14,15,18,20,21, Y 22 si se contestaron con 

CIERTO, valieron 3 puntos coda uno y si se 

eontesroron con fALSO r valieron 1 punto -

coda uno. 

b) los pregunros 4,16,17 y 19 valieron 3 pun-_ 

tos si se contestaron con FAlSO y 1 punte 

si se contestoron con CIERTO; coda uno. 

c) Las dos preguntas con comentarios (16 y 1 8) I 

Y los 4 preguntas ab iertas se calificaron con 

3 puntas, si la respuesta habla positivam~nte 

de 10 Empreso, 2 puntos si no es muy positi

vo pero tam poco se habla rna I y un punta si 

se habla mol; por cada una. 

cO La puntuaci6n m6xima te6ricamente es de 87 

puntos. 

e) En cuanto a fa forma de calificaci6n de los 

enunciados axiol6gicos,; se explica ampliame!!, 

te en el METODO utifizado. 

Se hizo una prueba con 10 personas escogidas 01 czar para probar si eraentendido 

por quienen contestarran. Posteriormente se modificaron los preguntas necesarias y se 

les di6 valor. Las preguntas abiertas se calificaron de acuerdo al incise <:2 anterior_ 

mente explicado. 

B) Cuestionario para ser contesrodo por los ampleados y supervisore! 

de mandaI intermedios, tanto de Irnea como administrativoso 



Control6ndose el grupo de supervisores, para una comparaci6n . __ 

con el grupo de los empleadoso Este cuestionario estt. forma do 

como sigue: fu6 planeado con preguntas abiertas, pensando en que 

la escolaridad de este grupo facilitarfa la comprensi6n del conten.!, 

do a los individuos y por otra parte,. darles libertad de expresar 

sus sentimientos acerca de la Empresa. Consta de: 

lo~ 23 preguntas abiertas, de las cuales: 

a) 5 preguntas en relaci6n con la comunicaci6n 

recibi da ace rca del puesto y de la Empresa. 

b) 4 preguntas en relacian a la satisfacci6n que 

10 Empresa les d60 

c) Una pregunta en relaci6n con la orientaci6n 

vocacional que tenga el .empleado y es trab~ 

jo que realiza y una pregunta para reforzar 

la opini6n emitida en este rengl6n. 

d) Dos preguntas en relaci6n 01 ambiente laboral. 

e) 3 preguntas en relaci6n a la iniciativa del em 

pleadoo 

t)4 preguntas para detector al lider funcional. 

g)2 preguntas en relaci6n a la satisfacci6n que_ 

esperan de cualquier Empresa. 

2.- Se les pidi6 que .ordenaran jer6rquicamente 10 enuncia

dos, inspirados en el libro de Siegel, p. 341 0 

3.- FORMl\ DE CALIFICACION del segundo cuestionario. 

a) Las preguntas 2,5,6,8,14/ 15,20 y 23 vald~n 

-4 puntos si hay 3 0 m6s ideas positivas (favo~ 

rabies) para 10 Empresa; 3 puntas sl hay 2 



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

no hay ideas 0 si no son favorables para la 

Empresa. Por cada pregunta 8 

b) Las preguntas 3 y 4: de 0 a 1 aumentos 0 prom2. 

ciones, valdr~ 2 puntos; de 2 a 3, 3 puntos; _ i 

4 0 m6s valdr6 4 puntos. Cada pregunta. 

c) Las preguntas 1 y 9: Una respuesta afi rmativa 

vale 3 puntos~ dudosa 2 puntos y negativa 1 ~ 

punto. Por cada pregunta 0 

d) las preguntas lOy 22: 2 puntos si su respuesta_ 

es afirmativa y 1 punto si es negativa. Cada unCi 

e) Las preguntas 11 y 12: si la respuesta es comple .. 

tamente satisfactoria para el empleado, valdro 

3 puntos; medio satisfactorias 2 puntos; no satis

factorias 1 pun to • Cada pregunta. 

f) las preguntas 13, 16 y 21: 3 aportaciones val= 

dron 4 puntos; 2 aportaciones, 3 puntos; 1 apo.! 

taci6n, 2 puntos; ninguna aportaci6n ocomen-_ 

tarios desfavorables para la Empresa, 1 punto. 

Por cada pregunta. 

9) La pregunta ] 7: una respuesta afirmatiya vale 

2 puntos; una respuesta negativa, 1 punto. 

h) La pregunta 18: si la respuesta es ninguno, va

le 3 puntas; si no hay identificaci6n vale 1 pu!2. 

to. 

o La pregunta 19: si hay i den tifica ci6n con 3 0 

m6s compafieros, vale 4 puntos;, 2 vale 3 pun= 



tos; Uno vale. 2 puntos, ninguno vale PU!! 

to. 

i) La puntuaci6n m6zima teoricamente es de 74 

puntos. 

k) En cuanto a la forma de calificaci6n de los 

enundados axiol6gicos, se explica amplkl~ 

mente m6s adelante en el METODO Ut!ll.?il~ . 

do. 

Despu~s de elaborado el cuestionario, se hizo la prueba con 6 personas escogidas al 

azar, se modificaron las preguntas correspondientes y se les di6 valor 0 

C) Cuestionario para ser contestado por los supervisores administra

tivos pertenecientes al primero y segundo nivel del Organigrama. 

Por sereste grupo uno de los m6s difrciles de entrevistar, se hi

zo verbal la entrevista, escribiendo las respuestas el entrevista-

dor. Este cuestionario .est6 formado como sigue: 

1.- 7 preguntas abiertas, de las que: 

a) Una detecta la antigUedad del sujeto. 

b) Una pregunta en relaci6n at' desarrollo teni-

do en la Empresa: 

-desarrollo en cuanto a aprendizaje-

-desarrollo t6cni co-

-desarrollo econ6mi co-

c) Una preguntaen reloci6n a la satisfacci6n 

esperada por cualquier Empresa. 

d) Una pregunto en relaci6n a 10 satisfocci6n 

obtenida por asta Empresa, de las mencio-



nadas en '0 anterior 0 

e} Una pregunta aeerca del pron6stico de esta 

Empresa. 

-dentro de la administroci6n por ob

jetivos-

-aportaciones administrativas logrodas 

por el suieto en su puesto-

t) Una pregunta en relaci6n con la identifica

ci6n del grupo de! primer ysegundo nive-_ 

les del Organigrama. 

g) Una pregunta de sugerencias como si fueran 

el dirigente. 

2.- Se les pidi6 ordenar6n jer6rquicamente 10 enunciados 

inspirados en el libro de Siegel, p 341. 

3.- FORMA DE CALiFICACI'ON DEL tercer cuestionario. 

a) la pregunta 2 tiene un valor mdximo de 9 

puntos. Por estar subdividida en tres pre-_ 

gun tas a su vex: 

- lsi hay aprendizaie: 3 puntos-

- si no hay aprendixoie: 1 punto-

- si hay desarrollo t6cnico 3 puntos-

- si no hay desarrollot~cnico 1 punto-

- si hay desarrollo econ6mico plename!!, 

fe satisfecho 3 puntos; regularmente _ 

satisfecho 2 puntos; si no hay 1 pun to. 

b) la pregunta 3: 3 y m6s ideas valen 4 puntos;_ 
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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 0 m6s satisfacciones valen_ 

4 puntos; 2 valen 3 puntos; 1 vale 2 puntps 

y ninguna vale 1 punto. 

cI) la pregunta 5 se subdividi6 en dos preguntas 

a su vez, por ello valo m&<imo 8 puntos: 

por cada subdivisi6n, 3 0 J1'I6s ideas de buen 

pron6stico valen 4 puntos; 2 valen 3 puntos; 

una vale 2 punfosi ninguna 0 datos desfavo

rabies para la Empresa, 1 punto • 

. e) la pregunta 6: identificaci6n con 3 0 mas -

gerentes vale 4 puntos; c:;on 2 vale 3 puntos; 

con 1 vale 2 puntos; con ninguno vale 1 PU!! 

to. 

f) la pregunta 7: 3 metas trazadas valen 4 pun-_ 

tos; 2 metas, 3 puntos; 1 meta, 2. puntos; nin

guna meta 1 punto. 

g) La calificaci6n m6xima te6ricamente hablando 

fu6 de 29 puntos. 

h) En cuanto a laforma de calificaci6n de los 

enunciados axiol6gicos, se explica ampliamente 

m6s adelante en el METODO utilizado. 

Para m6s detaltes acerea de los tres cuestionarios, se recomienda ver los ap6ndices 1, 

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



6.- PROCEDIMIENTO: 

St;' planeo aplicar los iTes cuestionarios, proponer y dar soiuci6n a 

los problemas encontrados y 0 seis meses volver a eva/uar al personal con IOL 

mismos c:uestionorios, para obserVar y comparar resultados en relac:i6n a una 

serie de medidas yo tornadas y los c:ambios producidos en el personal. 

, A) Primero se aplic:6 el c:uestionario a los obreros, porque se dieron 

las facilidades.. Se trat6 de aplic:ar a la poblaci6n total de obreros, aplic6n

dose unicamente a 115 personas; pues los 55 restantes estaban de vac:aciones,_ 

incapac:itados 0 no se presentaron a trabajar ese dra. Laaplic:aci6n se hizo 

en grupos de 12 a 15 individuos, utiliz6ndo el comedor para tal frn. Se pi:. 

di6 la colaboreci6n de los mandos intermedios, para que fueren ellos quienes_ 

enviaran a los obreros al lugar antes indicado. Se les expJi c~ el ob jeto de 

lainvestigac:i6n, motiv6ndolos para que contestaran~ EI tiempo que dur6 la 

aplic:aci6n del cuestionario, fu~ aproximadamente de una semana. 

8) Una vez aplicado el cuestionario nOmero uno, se procedi6 con ef_ 

segundo cuestionario,. para que fuera contestado por los empJeados y superviso

res tanto administrativo! como de Irnea de mandos intermedios o Se reparti6 a_ 

coda sujeto un cuestionario, d6ndole un m6ximo de 30 minutos pora que 10 CO!! 

testar6 en su legar de trabaio; se les dr6 la explicaci6n de los objetivosde I~ 

investigaci6n, pidi6ndoles sinceridad y anonimato. Se identific6 al grupo de _ 

supervisores, del grupo de empleadost recolect6ndo los cuestionarios de 6stos en 

un buz6n y sac6ndolos antes de recoger los de los dem6s empleados. Se apli

c6 0 la totalidad de los supervisores de mandol intennedios y 01 56% de la p<?.. 

blac:i6n de los empleados, porque el resto no quiso contertar. 



C) En cuanto al tercer cuestionariol fu' aplicado a supervisores admi

nistrativos del primer y segundo nivel l en un porcentaje del 75% de la pobla

ei6n total, por ser el resto de nuevo ingreso. 5e les interrog6 en su lugar de 

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

7._ METODO. 

1.- Tabulaci6n y ealificaci6n de los cuestionarios: 

Las respuestas se tabularon y codificaron para obtener una califica 

ci6n global de cada individuo (de cada cue~tionario)i en eleaso_ 

de las preguntos para detectar las actitudes. Para obtener una i

dea de 10 que opinan los individuos, de las respuestas cerradas, _ 

se sacaron poreentaies segOn las opeiones presentadas en cada rea.=. 

fivo (CIERTO, FALSO u OMISION de respuesta). En el caso de' 

las preguntos, abiertos y de los euestionarios 2 y 3, se desglosaron_ 

las respuestas por ideas; por ejemplo si en un reactivo los indivi-_ 

duos dieron varias respuestas, 'stos se cJasificaron por temas 0 in

c! usi ve por po labros uti liz.ados, se tabularon y, se saearon porcen~ 

jes. Hay reactivos que produjeron iguales grupos de respuestas en 

diferentes individuos; entonces se obtuvo el porcentaje por grupos_ 

y asr se presentan en la descripci6n de los resultados. 

2.- En el caso de la ier6rqura axiol6giea cuyo frn es medir taxo

n6micamente las motivaciones, se sumaron los resultados horiz.ontal 

mente un cuestionario con otro, en el mismo rengl6n. En los tres 

euestionarios de jerarqura axiol6gica, se presentan 10 enunciados_ 

que son diferent~s en su presentaci6n entre el grupo de obreros 
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el gfUpo de empleodos y supervisores de mandos intermedios y el 

grupo de supervisores del primero y segundo nivel del Organigrama, 

sin embargo en coda cuestionario (primero, segundo 0 tercero) sa 

guarda el mismo orden para sumar los resultados de la siguiente 

forma: si un individuo valor6 el reconocimiento con el n(jmero uno, 

otro con el n(jmero cuatro, un tercer individuo con el IiOmero tres,_ 

un cuorto individuo con el nOmero dos; sumandolos dan 10 y asr su

cesivamente con el total de 10 muestro y en coda reactivo, dan par 

resu I todo en I as sumas menores los facto res m6s i mportantes en coda 

grupa que contest6 y en las sumas mayores los factores sin imparta,!! 

cia para cada grupo. De aste modo se clasificaron los 10 factores 

uno par uno. (Ver apendi ces 1, 2 y 3). T ambi en para dorsa un~ 

idea de 10 opini6n de 10 mayorra, se presentan <los resultados ade

m6s en porcentajes. 

8.- TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LOS DATOS: En coda euestionorio se obtu 

vieron medidas estadrsticas de tendencia central y desviaci6n est6n 

dar peon e I objeto de hacer un analisis de varianza entre 10 prim.=. 

r:J y 10 segundo oplicaci6n antes mencionada, planeoda a seis me-

ses de distancia de 10 primera, par cada grupo. En et coso de 

10 informaci6n referente a edades, escolaridad y antig"Oedad, se_ 

obruvieron: en las edades, medidas de tendencia central; en escol~ 

ridad y antigUedad porcentajes 5eg(in las coracterrsticas de coda d~ 



9,,~ DESCRfPCION DE LA MUESTRA. 

A) EI primer grupo de este estudio, est6 formado por trabajadores (0-

breros) sindicalizados; la mayorfa con educaci6n elemental, que _ 

no todes terminarono 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 M6quinas 

y Herramientas, de los que imparten el Seguro Social 0 ARMO, 

necesario paro desempenar bi6n su trabaio en esta Empresa, ya 

que son las m6quinas que se tienen. 

B) E! segundo gfUpo, se dividi6 a sv vez. en ,dos subgrupos: 

* a) Grupo de suietas cuyo promedio de estudios es'la secundaria,_ 

* 

* 

(algunos estudian la preparatoria 0 los primeros grados de ensefian

za superior), no Henen a su cargo 10 responsabilidad de ningan 

subardinado" Este grope est6 formado por los empleados de sala

rio mrnimo, tomadores de tiempo, inspectores de control de caJi

dad, etc. (Ver Organigrama). 

b) Grupo de empleados con nivel en el Organigrama de mandos 

intermedios, exceptuando el segundo nivel. La mayorra tiene edu 

caci6n preparataria, (0 vocacional) 0 estOn estudiondo 0 terminan

do uno profesi6n. 

c) EI tercer grupo, corresponde a los supervisores administrativos 

del primero y segundo nivel del Orgonigramo. La moyorra son _ 

pasantes, algunos han hecho carrero dentro del grupo industrial 01 

que pertenece es to Em pre so • 
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AI iniciorse este estudio sa pretendi6 controlar 10 edad, antigUedad y escoia

ridad, pera 10 gente se resisti6 a dar estos dodos, por 10 cuel se tienen de la 

poblaci6n en genera,' de la Empresa, tres gr6ficas con los correspondi entes datos; 

tornados del archivo de personal, de los expedientes que sa encontrcron en ese 

momenta,. 

La grofica de edades muestra que 10 poblacion de esta Empresa as (oven, ef 

75% de los cosos euenta eon 29 af'ios como m6ximoc (Ver gr6fico No .. 1) .. 

La poblaci6n total de 10 Empresa est6 formada' par 170 ooreros y 66 emp/ea:... 

dos .. 

La gr6flca de eseolaridad tiene una cresta en el segundo rango, que pertene

ce 0 los estudios entre el 40. y 60 .. grado de primario, con una frecuencia de_ 

107, 10 que corresponde al 45% de los casos en su totalidad obreros; los rangos 

de profesional y comercie con el 1104% y el 4 .. 6% respectivamente, son del 

grupo de empleadosc (Vergr6fica No.2). 

La gr6fica de antig-uedad corresponde tambi~n ala poblaci6n general, en do:!:!. 

de se puede apreciar que el 50% de los casos, han side contratad05 en los Olti

mos 18 meses .. (Ver gr6fica No.3). 
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10.- DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS: 

A) , Cuestionario aplicado a los obreros. 

La calificaci6n m6xima en la medici6n de las actitudes fu§ de 77 puntas so-

bre 87 puntos. (Ver gr6fica No.4). 

CALlFicACIONES PROMEDIO 

M:- 58.05 
2 

S :- 204.64 

Mo.:- 6S S:- 14.3 

Md.:- 61 

NOTA: Los resultados se analizaron sin tamar en cuenta los turnos, a pesar de 

que se quizo destacarlos en las gr6ficas, solamente para dar una idea del am-

biente que prevalecra en el momento de aplicaci6n de los cuestionarios, en 

los correspondientes tumos. No lie pudo hacer el an61isis tomando en cuenta_ 

lostumos, puesto que constantemente cambian a las personas de tumo. 

Los resultados se presenfan sin seguir el orden dado a las pregunfas, porque 

se ana Ii saran par temas, reuni6ndo las preguntas en sus respectivos grupos. 
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Preguntas abiertas del cuestionario No.1. 

PREGUNTA No.1 

i,Qu6 Ie parece la informaci6n que proporciona la Administraci6n? 

- EI 49% opina quela informaci6n recibida por la Administraci6n es:"regular, 

normal, buena, aceptable!' El 51 %, dice que es:ll incompleta, nula 0 no 

recibe." 

PREGUNTA No. 2 

i,Recibe toda I,a informaci6n que requiere 0 necesita? 

- EI 2JOk' opina que no recibe informaci6n,u solo cuando se les castigaj casi 

nunca recibe informaci6n por folta de orden {en la administraci6n}, olgu __ 

nas veces recibe informaci6n". 

- Otro 27 opina que sr recibe informoci6n. 

- EI 14% opina que: urecibe informaci6n cuando la solicHa, que es muy Ie!!, 

ta, incomplete, que necesitan m6s informaci6n con respecto a las normas 

de la Empreso, se sienten extrai"ios por falta de informaci6n". 

- EI 32%5e abstuvo de opinar. 

PREGUNTA No. 3 

i,Recibe usted esa informaci6n con rapidez 0 muylenta? 

Del 100% de las personas que contestaron el cuestionarioi opinan como sigue: 

- EI 40% IIrecibe la informaci6n inmediatamente, cuando la necesita, normal, 

con rapidezu• 

- EI 43% dentro del cual est6 el 27>k m6s el 14% dela pregunta No.2. -

siente que la informaci6n es: "muy lento, incomleta, no hay qui'n la d',_ 

cuando la danya es demasiado tarde, cuando la necesitan la preguntan, 0 

no reciben informaci6n". 

- EI 17% se abstuvo de opinar. 



PREGUNTA No 4 4 

i,C6mo se podrfa mejorar el flujo de inforrnaci6n en su secci6n-? 

- EI 37% no supo decir como. 

- EI 39% siente que no hay comunicaci6n y opina que debe haber a troves 

de 10 siguiente: II con boletines de informaci6n, general y detallaqai por_ 

medio de memor6ndum; con pianos; que haya organizaci6n ll
• 

EI 24 % que siente que hoy informaci6n opinan que: lise mejorar6 10 in

formaci6n si ellos 10 solicitan; haciendo un esfuerzo par porte del traba

jador y voluntad de 10 Empresai en el pizarr6n y con 10 verdad, enfre-_ 

vistando 01 personal II • (Hay muy poco diferencia con las preguntas ant!. 

riores en el procentaje de los que sienten que no hay comunicaci6n). 

JERARQUIA AXIOLOGICA PARA DETECTAR LAS 

MOTIVACIONES 

Cuestionario correspondiente a los obreros. Se mencionaran las lugares que _ 

sumen un porcentaje importante unicamente. Col ificaci6n dada en porcentaies: 

1.- QUE LE RECONOZCAN LA LABOR QUE USTED HACE EN SU TRABAJO 

- EI 64% de los sujetos 10 mencionan entre los cuatro primeros lugares. 

- EI 5 % 10 menciona entre el So. y 70. lugar. 

- EI 17% 10 menciona entre el 80. y 100. lugar 

- EI resto 5e abstuvo de contester. 

2.- QUE USTED TRABAJE EN LO QUE A USTEO lE GUSTA HACER 

- EI 60% de 10 mue5tra dentro de los 5 primeros lugares. 
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- EI 13% Ie d6 un lugar entre el 60. y 700 valor. 

- EI 21 % del 80. al ]00. lugar. 

- EI 6% restante seabstiene de opinar. 

3.- UN AMBIENTE AMIGABLE ~":"ON LOSCOMPAf:lEROS DE TRABAJO 

- EI 59% no Ie d6 importancia. 

- EI 26% Ie d6 una importancia entre el 10. y 40. lugar. 

4.- QUE EXISTA UN PAGO JUSTO POR EL TRABAJO QUE USTED HAGA 

- EI 53% de los sujetos tiene interes en recibir un $ueldo par la labor que 

hace y 10 coloca entre el 10. y 40. lugar. 

- EI 29% 'Ie d6 una jerarqura entre el 50. y 70. lugar. 

- AI 13% Ie interesa entre el 80. y 100. lugar. 

- EI 4% restante se abstiene de opinar. 

5.- TENER SEGURO SOCIAL 

- EI 51% Ie d6 una jerarqura entre el 50. y el 80. lugar. 

- EI 31% del 10. al 40. lugar. 

- EI 11% del 90. al 100. lugar. 

,;.. E I 5% se absti ene de opinar. 

6. - HACER CARRERA DENTRO DE LA EMPRESA (DESARROLLO) 

- AI 61 % Ie interesa dentro de los cuatro primeros lugares. 

- EI 13% 10 coloca del 80. al 100. lugor. 

- EI 22% 10 coloca del 50. al 70. lugar (en el centro). 

- EI 4% se abstiene de opinar. 
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· 7.- TENER VACACIONES Y DIAS LlBRES 

- EI 63% Ie d6 del So. 01 80. lugar. 

- EI 1 SOib 10 colocan en el 90. y 100. lugar. 

- EI 13% del 100 01 40. lugar. 

~ EI 5% se abstiene de opinar 0 

8.- TENER PLANTA 

- EI 60% Ie d6 un valor del 10 .. 01 So. lugar. 

- EI 26% Ie d6 un valor del 60. 01 80. lugar. 

~ EI B% Ie d6 un valor del 90. 01 100. lugar. 

- EI 5% se abstiene de opinar. 

9.- TENER UN JEFE JUSTO 

- EI 72% 10 coloca del 60 .. al 1000 lugar. 

- EI 23% 10 coloca del 10. 01 So. lugar. 

- EI 4% se abstiene de opinar. 

10.= QUE ME JUBILEN CUANDO TENGA EL TlEMPO· SUFICIENTE EN 'EL 

TRABAJO .. 

- EI 20% 10 valora entre el lOG Y 40 .. luger .. 

"" EI 24% 10 valcra entre el So .. Y 70. lugar e 

'" EI 52% 10 valora entre el So" y 1000 lugoro 

= EI 4% se absti ene de opinor" 

ORDEN JERARQUICO DE VALORES POR FRECUENCIA ACUMULADA: 

100 Que Ie rec~nozcan la labor que u$ted Mce en .~u traooioo 



20. Hacer carreta dentro de 10 Empresa. 

30. Que exista un pogo justa por el trabajo que usted hCgC3 0 

40.. Tener Planta. 

So.. Que usted trabeie en 10 que a usted Ie gusto hacer .. 

60 0 Tener Seguro Soc ial e 

70. Un embiente arriigable con los campat'ieros de trabajo .. 

800 Tener un ;efe que sea iustoo 

90. Que me iubilen cuando tenge el tiempo suficiente en el trabajo. 

100" Tener wCClciones y dres fibres. 

(Ver 10 gr6fico de 10 siguiente p6gino) ... 





10$- DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS; 

B) Cuestionario aplicado a Empleados y Supervisores, tanto de I rnea como 

administrativos, de mandos intermedios. 
• < 

Brevemente se recordaran algunas caracterrsticas de esta muestra: 

Los individuos de esta muestra del grupo de empleados, pertene-

cen a las diferentes areas mencionadas en el Orgonigrama. La 

escolaridad mrnima de los empleados es de 3er. grada de secun-

daria y la maxima del primer semestre de alguna carrera de En-

seflanza Superior. 

En cuanto a los supervisores, estan a 10 mitad del estudio de 

alguna carrera de estudios Superiores, son posantes 0 t~cnicos -

medioso 

La calificaci6n maxima en 10 medici6n de las actitudes 52 puntos sabre 74 

puntas. EI promedio en los empleadas fu' de 40.83 y en los supervisores el -_ 

promedio fu' de 39. 35 can una calificaci6n m6xima de 55 puntos pora los 61-

timos.. (Ver las siguientes gr6ficas). 

A N A L r SIS 0 E LA "V A R I AN Z A 

CUESTIONARIO DE EMPlEADOS Y SUPERVISORES DE MANDOS 

INTERMEDIOS 

G rupo de empleados Grupo de Supervisores 

M:- 40.83 M:- 39.35 

2 2 
S :- 23.10 S :- 224 

s:- 4.80 s:- 14.9 

N: 24 N: 14 
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TABLA DE PROCEDENCIA: 

Procedencio SC gl mc F 

e~ 19.26 19.2> 4.97 * 

ig 3,447.56 3~ 95.76 

tot 3,466.82 37 

*Pr':::0.05 
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Anal isis de las preguntas cuyos obietivos fueron: 

Obtener datos acerca del conocimiento y la comunicaci6n que tienen los em

pleados de sus puestos y de la Empresa; dada por sus jefes, asrcomo el deseo 

de ser capaci tados.· 

PREGUNTA No.2 

(,Qu6 ha aprendido en el trabaio que desempena? 

--En el grupo de empleados, se encontr6 10 siguiente: 

5 menciones del"aprendizaje acerca del frato con los obreros.u 

6 menciones del '&prendizaje relacfonado con su €lrea. II 

2 mencioneslldel material que se faprica allr." 

2 menciones del"aprendizaje de problemas t6cnicos.n 

2 mencI ones d~llIdesarrolio mental II 

menci6n de "experiencia" 

3 menciones del lIaprendizaje de responsabilidadu
• 

2 agresiones. 

3 evasiones. 

En el grupo de supervisores, dividido por antiguedad, se encon-

tro que: 

- Con antiguedad hasta de tres meses: IIhan aprendido el producto que se 

fobrj ca" (A conocerlo). 

- De 3 a 6 meses contestaron 10 siguiente: "aumentar la experiencia en su

pervisi6n, tener m6s relaci6n con la maquinariall
• 

- Los de mayor antig"Uedad no sienten haber aprendido nada. 
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PREGUNTANo .. 7 

l,Conoce usted las n'letas (objetivos) del pu~to que desempefta? 

* - En el grupo de einpleados, el 79.16% de lamuestra, afirm6 conocer las 

metas del puesto que desempefia. 

- EI 12.SOk no conoc.e las met~y obietivas de su puesto • 

... EI 8.33% dudan· acerca de si las canacen 0 na. 

Este grupa hiza las siguientes abservacianes: 

II Na se cumplen por ciertas causas, na estan identificadas, ni escritas, exis 

ten a carto plaza sin planeaci6nll
• 

- En el grupo de super'Visares se eneontr6 que: 

- EI 78% ~i I as canace 

- EI 21% no las canace 

Este grupa hiza las siguientes comentarios: 

"Salir adelante can la producci6n, lograr la eficiencia m6xima para tener 

productividad aceptable". 

PREGUNTA No.8 

(,Esas metas por qui6n fueron trazadas? 

* - En el grupa de empleados ek 29% no sabe qui6n traz6 las metas. 

- EI 54.16% opina que "el iefe de la. Organizaci6n"·. 

- Et 16.84% restante apina haber cantriburdo para frazar las metas. 

II - En el grupa de supervisares de mandos intermedios, el 100% opina que _ 

las metas fueron trazadas por eJ jefe y las necesidades de la Empresa. 
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PREGUNTA No. 9 

(. Usted tuvo oportunidad para aportar ideas en la planeaci6n de las metas 

(objetivos) del puesto que desempef'la? 

* - En la muestra de empleados, el 58% no tuvo opartunidad. 

- EI 29.16% si tuvo oportunidad. 

- EI 12.84% se abstuvo de opinar. 

# - En cambio en el grupo de supervisores de mandos intermedios, el 50% sr 

tuvo opartunidad de opinar. 

EI 50% no tuvo opartunidad, dentro de este parcentaje se recogi6 el si

guiente comentario: lise nos limita para contribuir can ideas". 

PREGUNTA No. 12 

(, Qu~ Ie parecen las metas que la Empresa se ha trazado? 

* - En el grupa de empleados, el 49% dice no conocer las metas. 

- EI 18% evade 10 respuesta. 

- EI resto se abstiene de opinar. 

# - EI grupa de supervisores de mandos intermedios, a esta pregunta contesta: 

- EI 35.'?k opina que las metas est6n bien trazadas. 

- EI 21.4% las reprueba. 

- EI 28.5% se abstiene de opinar. 

- EI 14.28% las desconoce. 

PREGUNTA No. 3 

(, Cu6ntas veces 10 han promovido de puesto? 

* - En el grupa de empleados el 58.33% no han sido promovidos; teni~ndo el m6s 

antiguo de este porcentaje, un ai"io cuatro mesas .. 



- EI 20% ha sido promovido una vezi la antigljedad de este porcentaie va, 

de un a"o 10 meses, hasta 5 a"os; excepto una persona que tiene 7 me- . 

ses traba;ando en la era • 

. - EIB.33% ha sido promovido 2 veces 'y la antigUedad que tiene. este po.!, 

centaje, es de casi 4 a"os. 

- EI 4.16% (una persona) con antigUedad de un afto, '3m~ses, ha sido p~ 

movida 3 veces. 

# - EI grupe de supervisores de mandos intermedios a esta pregunta contesta: 

- EI 64% con antigUedad hasta de 1-2 mes~s, no ha sido promovido • 

.. EI 21.42% cuya antiguedad es. de 12 meses, han tenido una promoci6n. 

- EI 104.2SOk con antiguedad superior a los 12 meses ha tenido 2 promociones. 

NOTA: Hpsta esta fecha a ciertas personas que tienen. mas tiempo en la Empr! 

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

PREGUNTA No. 4-

(,Cu6ntos aumentos de sueldo Ie han dado? 

* - En el grupe de empleados, al,50% con antig"uedad hasta de 16 meses, no Ie 

han aumentado el sueldo. 

- EI 16.66% ha recibido un aumento, su antiguedad va, de los 11 meses a los 

36 meses. 

- EI ·12.5% ha recibido 2 aumentos, la antigliedad de este porcentaje fluctua 

entre, los 6 meses y los 3 a"05. 

- Ofro 16.66% ha recibido 3 aumentos, su antig"uedQd vo, desde ario y medio, 

hasta los cinco a"05 • 

.. EI 4.16% con antiguedad de mtls de .2 a"os, ha recibido 4 aumentos. 



# - En el grupa de supervisores de mandos intermedios, se obtuvo 10 siguiente: 

- EI 42.85% no ho recibido ning6n aumento. 

- EI 35.71% de 10 muestra ha recibida un aumento. 

- El 14.2SOk ho recibido 2 oumentos. 

- EI 7.4% ha recibido 3 aumentos. 
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No se tiene un procedimiento adecuado para dor aumentos de sueldo. Hoy ocosi~ 

ne~ que se don por ontiguedod, otros par m~ritos yen el Oltimo de los casos par_ 

ley. 

PREGUNTA No.5 

l,Como empleado de uno Empreso (cuolquier Empreso) qu~ espera de 10 misma? 

* - En el grupa de empleodos se obtuvo 10 siguiente: 

# 

- EI 50% espero cOpCIcitaci6n y desarrollo paro obtener !ogros dentro de 10 -

Empreso. 

- EI 33.34% remuneroci6n justo 01 esfuerzo e incentivos econ6m i cos. 

- EI 16.66(;'0 reconocimiento , colificoci6n de meritos. 

- EI grupo de supervisores de mondos intermedios opine: 

- EI 64.32% espero respoldo, copocitaci6n y desarrollo. 

- EI 21.40% espero reconocimiento del trabojo. 

- EI 14.2SOk espera"una remuneraci6n justa!' 

PREGUNTA No.6 

- Toman do en cuenta las respuestas anteriores l mencione los aspectos que esta 

Empresa satisface. 

* - Del grupo de empleados, el 25.01% de la muestra opinaron tener estabili-

dad econ6mica y sueldo regular. 

- EI 41.66% se abstuvo de opinor. 
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- E! 250k evade la respuesta. 

- EI 8.33% no recibe ninguna satisfacci6n de 10 Empresa. 

# - EI grupo de 5upervisores, contest6 10 siguiente: 

- EI 28 .. 5]Ok desarrollo, "porque aplican conocimientos adqyiridos fuera de la 

Empresa .. 

EI 42.SSO.t& no recibe ninguna satisfacci6n • 

... EI 28.58% se abstiene de opinar. 

Las dos siguientes preguntas tienen por objeto conocer si los intereses de los 

suietos pueden ser 5atisfechos en la Empresa. 

PREGUNTA No. 10 

(, Le gusta el empleo que tiene? 

- En el grupo de los empleados. se encontr6 que el 70% si est6 agusto can slI 

trabaio • 

- EI 30% restante, no 5e encuentra bien .. 

II - En el grupo de supervisores, el 71% e5t6 agusto, Ie gusta el empleo. 

- EI 29% restante no Ie gusto el empleo, porque no desempel'lan la labor para_ 

la que fueron contratod05" 

PREGUNTA No. 11 

(, Por qu6 e5ta 0 n6 agusto en e5ta Empresa? 

* - EJ 70% de los empleados que sr entan agusto, piensan 10 siguiente: 

"Porque hay trato con los obreros y conocimiento de los problemas de la Planta,. 

hay mucho queaprender, ~rque el horario les permite estudiar, el trabajo est6 r! 

lacionado con los estudios que tienen, satisfacci6n personal, porque se han cump!.!. 

do objetivos sin tener los medios. II 
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- EI 30% que est6 adisgusto di6 las siguientes razones: 

"Tener deseos de enfrentorse a 10 producci6n, trabajo de rutina, presi6n de. 

los jefes, restricci6n y desorganizaci6n en 10 Empresa, porque el trobajo no se 

relaciono con los estudiosll
• 

II - Del grupo de 5upervisores, el 71% est6 ogusto por las siguientes rozones: 

IIlmportoncica de las metos, oplicar fosconocimientos adquiridos, 10 responsobili

dad y acti vidod de supervisor". 

- EI 29% que est6 adisgusto manifest6: n No respetan desiciones, no hay apo

yo, n,') dejan actuar". 

Con las tres siguientes preguntas se detect6 el inter~s de los trabojodores por 

10 Empreso, asr como 10 iniciotiva. 

PREGUNTA No. 13 

l. Qu' mejoras Ie harto usted a las. metas que tiene 10 Empreso? 

* - EI grupo de empleodos contest6 10 siguiente: 

- EI 66.6% no puede opinar, porque no conoce los metas. 

- EI 33.3% restante opina que hay que organizar 10 Empreso e incrementar 

los relaciones humanas. 

# - EI grupo de supervisores de mandas interme~ios, arroj6 los siguientes por

centajes: 

EI 42.85% se abstuvo de opinar. 

- Ef 35.71% opin6: lise necesita organizor, planificar el trabajo, mejorar_ 

sueldos, mejorar sistemas y calidad de 10 Planta, no improvisor." 

... EI 21% no conoce las metes. 



PREGUNTA No. 14 

l Qu' Ie parece el ambiente laboral que hay en 10 Empresa? 

* - EI grupo de empleados en un 50% opin~ que es: "poco colectivo,· eslucra

tivo, tenso, con presiones, desorganizado, de chismes, incongruente, turbio, 

individualista, hay mucha irresponsabilidad y problemas personales". 

- EI 29% opin6 que es bueno. 

- EI 21% opin6 que es regular. 

II - En el grupo de supervisores de mandos intermedios se obtuvieron dos porce,!! 

tajes: 

- EI 65% opin6 que"el ambientelaboral que hOy en la Empresa es malo" 

- EI 35% opin6 que lies bueno". 

PREGUNTA No. 15 

(.Qu4 opini6n tiene del ambiente frsico de la Empresa? 

* - En el grupo de empleados se encontro 10 siguiente: 

- EI 16.66% evadi6 la respuesta. 

- EI 12.5% dijo que es regular. 

- EI 12.5% 10 sinti6 bien. 

- EI 58.34% opin6: lies riesgoso, adverso, desordenado, antiguo, descu i dado, 

falta limpieza en general y servicios sanitarios, desogradable, no tiene 10 nece 

sorio, defi'ciente". 

II - Los supervisores de mandos intermedios a esta cue'sti6n respondieron: 

- EI 64%: "malo, antihigi'nico, sectarista, desagradable, despavorable, 

otraz, las lineas no siguen un flujo de trabajo". 

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

- EI ·21.71% 10 sinti6 "buenoll
• 
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PREGUNTA No. 16 

* 

l,Qu' harra para mejorar ambos ambientes? 

los empleados opinaron: "Organizar, unificar criterio!, comunicar las nor

mas, hacer convivencias, competencia positiva, informar los metas, exigir 

limpieza, pintar el local, promosi6n y capacitaci6n en todo el personal,_ 

mejores sueldos'" {Esta es la opini6n recogida del 41.66% de la- muestra,_ 

el resto se abstuvo de opinar}. 

# - EI 100% de los supervisores estuvieron de acuerdo en sus proposiciones po_ 

ra mejorar el ambiente: II que se haga una organizaci6n, unacomunicaci6n 

interdepartamental, convivencias cada dos meses, mejor trato al trabajador, 

mejorias a la seguridad industrial y la armorira frsica t muchas aportaciones, 

no carencias de elementos de trabajo, promosiones y aumentos de sueldoll
• 

PR'=GUNTA No.21 

Si fuera usted el jefe de su departameno "Qu& harra para mejorarlo? 

EI 20.83% aport6 10 siguiente: 

- "Conocer los problemas y darles importancia". 

- "Evitar 10 inOtii y hacer 10 pr6ctico, un manual de operaciones". 

- "Mejor organizaci6n, planeaci6n, buscar la integraci6n grupa!". 

- IIAumento de sueldo y prestaciones". 

- "Descripci6n de an6lisis de puestos y Irmite de respansabilidades". 

- EI 79.17<¥o se abstuvo de opinar. 

# - EI 50% de los supervisares, contestaron 10 siguiente: 

- "Pedir ideas a los subordinados, estudiarlas con ellos para aplicarlas mejor, 

inspeccionar su trabajo para ver en que fallcm ll
• 

- "Proporcionar capacitaci6n para mejor desempeRoi~·. 



-UIIMejoros tl:cnicas y del ambient-e, Ie falto mucno a 10 Empresd' • 

- II Hacer grupos de traba foil • 

- ItDisciplina y cumplimiento del traba;oll. 

- "Delimitar funciones y responsabilidades para poder exigir que se cumpton 

con las obI igaciones ll 
• 

.I "Proporcionar 10 necesario para cumplir los ob;etivos". 

- "Planificaci6n y promosi6n". 

las siguientes preguntas se refieren a 10 Empresa en general, no 01 puesto. 

PREG UNTA No. 22 

* 

"Se siente usted agusto en esta Empreso? 

EI grupo de emplecdos di6 10 siguiente informaci6n: 

- EI 58.33% esta agusto. 

- EI 25% no esta agusto. 

- EI 16.67% "aveces est6 bien y a veces noll. 

Y; - EI grupo de supervisores opinaron: 

- EI 50% sr est6 agusto, siendo los mas recientemente contratados. 

- EI 28.SOk no est6 agusto. 

- EI 21.S0/0 "a veces est6 agusto y a veces no". 

La pregunta anterior se complementa con el por quI: se esta 0 no agusto, segOn 

la contestaci6n dada. 

* - EI grupo de empleados que sesienten agusto, 58.33%, dieron las siguientes 

razones: 

- liSe puede practicar, conocer los problemas, conocer los companeros de tra

bajo, se podrran hacer bien los cosas, se puede trabajar y estudiar I seguri

dad econ6mica ll
• 

- EI 25% que no esta agusto opin6: 

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



ganizaci6n, elsueldo es bajo, no hay planificaci6n ni mejoras al m~to

do de trabajo en ningOn puesto." 

- EI 16.6]0/0 restante piensa. que lien el futuro la Empresa secompondr611
• 

# - De los supervisores: 

= EI 50% que sr est6 agusto, di6 razones con esperanzas de algOn cambio. 

- EI 21.5% dijo que"m6s () menos se siente bi'n". 

- EI 28.5 % que no est6 agusto, di6 las siguientes razones: 

- nEI ombiente laboral, ya que ,no se respetan las desiciones que tomamos". 

- 1\ No existen las promociones adecuadas". 

- 1\ No hay buena coordinaci6n, hay favori tismo y miedo". 

- II No sa ve un posible desarrollo, nLfecnico, ni econ6mico". 

- IIExisten muchos jefes que aportan ideas malas". 

- II No se sigue la secuencia adecuada de la informaci6n" •. 

En cuanto a la identificaci6n con sus jefes, se obtuvo: 

PREGUNTA No. 17 

lEn que se identifica rOOs COil su jefe? 

* - Del grupo de empleados, que es heterogeneo en cuanto al departamento 

en que laboran, se obtuvieron las siguientes opiniones: 

- Un 33% no se identifica. 

- Un 45% se identifica en el trabajo. 

= Un s=.'-i> se identificallen cuonto a 10 inteligencia y 10 forma de organizarse" 

- EI 12% en el trato con las personas 

- E I res to en los deseos per superarse. 

# ~ Del grupo de supervisores se obtuvo que: 

= EI 64% no sa identifica con su jefe (Nota~ sa reeuerda que el 71.1~k pe!, 

tenece 01 mismo departamento) 0 



"" EI 28% sa. identifica en el· trabajo • 

... EI Pk enllia forma de comunicarse" " 

PREGUNTA No. 18 

tEn cu6les aspectos no 5e identifica u5ted con su iefe? 

1< ." EI grupo de empleados opin6 10 siguiente: 

- EI 20.83% no encuentra razones para IIno identificarsell
• 

"'" EI 41 .67% sa abstuvo de opinar 0 

"'" EI 31.5% manifest6 10 siguiente: 
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~ lltoma de decisiones fuera de normas para sacar la producci6n, en 10 orga

nizaci6n del trabajo, diferencia de criterios, delegaci6n de· responsabiI idades, 

no manifiesta criterio para planear y lIevar a cabo objetivos, falta de comu

nicaci6n, iniciativo para realizar los planes, en su conformismo, desconoci-

miento del trabaio, poca atenci6n a los problemas que se Ie plantean ll
• 

/I - Los supervisores mencionaron 10 siguiente: (en su totalidad): 

-"Ideas, car6cter, falta de comunicaci6n, forma de tratar al subordinado, en 

tooo, en las metas per50nales, en mejorar la Empresa." 

PREGUNTAS No. 19 y20 

l Con cu6Jes companeros se identifica m6s'? I lEn qu~ se identifica ud. con ellos'? 

En ambos grupos hubo identificoci6n con los companeros del departomeno en que 

codoqui~n trabajo, no se mencion6 nada importante, la identificacion fu~ en 

general 0 



JERARQUIA AXIOLOGICA 

NOTA: Se adicionaron los resultados, tanta de em~leados como de super

visores de Irnea y administrativos de todos los niveles del Organigrama, 

ya que la muestra por grupos, en este caso no fu6 tan grande como en e~ 

caso de los obreros. En la calificaci6n dada en porcentaies, se menciona 

ron los lugares que sumen porcentajes importantes unicamente. 

1.- SUELDO RECIBIDO POR EL TRABAJO 

DESEMPEI\lADO 

EI 61.86% 10 coloc6 entre el primero y tercer lugar. 

SUr.1ando los I ugares de I primero a I septi mo I se tiene e I 92.80%. 

2.- RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO DESEMPEI\lADO 

EI 38.09% 10 acomod6 en primer lugar. 

EI 33.33~~ en segundo lugar 

E I 9.52% en tercer lugar 

EI 80.94% corresponde a 10 sumo de los tres primeros lugares. 

-E I 4.76% se abstuvo de opi nar • 

EI 14.3% restante entre el 40. y 100. lugar. 
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3.- PRESTACIONES (PRES TAMOS , COMEDOR, SEGURO 

DE VIDA, SECAS, AUTOMOVIL, ETC.) 

- EI 7.14% 10 acomod6 en tercer lugar. 

- EI 19.04% en cuarto lugar. 

- EJ 7.14% en quinto lugar. 

- EI 19.04% en sexto lugar. 

- EI 16.66% en s6ptimo lugar. 

- EI 69.02% 10 acomod6 entre el tercero y el s~ptimo lugar (sumo de los por-

centajes anteriores). 

- EI 23.84% entre eJ octavo y d~cimo lugar. 

- EI 7.14% se abstuvo de opinar. 

4.- VACACIONES. 

- E! 23.80% 10 puso entre el primero y el quinto lugar. 

- EI 26.18% entre el sexto y s~ptimo lugar. 

- EI 23.80% en octavo lugar. 

- EI 19.04% entre el noveno y d~cimo lugar. 

- EI 7.14% se abstuvo de opinar. 

S.-TENER UN JEFE JUSTO. 

- Ef 30.94% 10 acomod6 entre el primer y tercer lugar. 

- EI 38.08% entre el cuarto y el s4ptimo lugar. 

- EI 33.32% entre el octavo y el dAcimo ·Iugar. 

- EI 7.14% se abstuvo de opinar. 
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6.- GASTOS MEDICOS (SEGURO SOCIAL). 

- EI 33.32% 10 acomodc5 entre el primer y el sexto lugar. 

- EI 59.50% entre el s&ptimo y d'cimo lugor 0 

- EI 7.14% se obstuvo de opinar. 

7.~ AMBIENTE FISICO AGRADABLE. 

- EI 54.74% 10 ocomodc5 entre el primer y sexto lugor. 

- EI 40 .46% entre el s&ptimo y d&cimo lugor. 

- EI 4.76% se obstuvo deopinor. 

S.- COMPAf'iEROS DE TRABAJO AMISTOSOS. 

- 1f1 35.70% 10 acomod6 entre el primer y ~xto lugor. 

- EI 57.12% entre el s&ptimo y d&cimo lugor. 

- EI 7.14% se obstuvo de opinor. 

9.- CAPACITACION Y DESARROLLO. 

- EI 47.60% 10 acomod6 entre el primer y tercer lugor. 

- Sum6ndolo conel cuorto lugar, se tiene el 61.SSOk (entre Ie. y 40.) 

- EI 33.36% entre el quinto y noveno lugor. 

- EI 4.76% se abstuvo de opinor. 



10.... TENER PLANTA (TRABAJO PERMANENTE) .. 

- EI 33.33% 10 coloc6 entre el primero y quinto lugar. 

- El 38.09% entre el sexto y noveno lugar $ 

- EI 21.42% en el d6cimo lugar. 

- EI 7.14% se abfuvo de opinar. 

ORDEN JERARQUICO DE VALORES POR F~ECUENCIA ACUMULADA. 

EMPLEADOS : 

En primer lugar: EI reconocimiento. 

En segundo lugar: EI sueldo recibido por el trabajo desempefiado. 

En tercer lugar: La Capacitaci6n y el Desarrollo (Promoci6n). 

En cuarto lugar: Tener un jefe justa. 

En quinto lugar: Prestaciones y 

Tener Planta (trabajo permanente). 

En sexto lugar: Ambiente fl'sico agradable. 

En s~ptimo lugar: Tener vacaciones. 

En octavo lugar: Seguro Social 0 

En noveno lugar: Compa"eros de trabajo amistosos. 

SUPERVISORES DE MANDOS INTERMEDIOS. 

En primer lugar: EI reconocimiento. 

En segundo lugar: La Capacitaci6n y el Desarrollo (Promoci6n). 

En tercer lugar: EI sueldo recibido per el trabajo desempenado. 



En cuarto lugar: EI ambiente frsico agradable. 

En quinto lugar: Companeros de trabajo amistosos •• 

En sexto lugar: Tener prestaciones. 

En s~ptimo lugar: Tener un jefe justo. 

En octavo lugar: Tener va co ciones • 

En noveno lugar: Tener Planta (trabajo permanente) 

En d~Ci.l1o lugar: Tener Segura Social. 

AMBOS GRUPOS ANTERIORES: 

En primer lugar: EI reconoci;niento. 

En segundo lugar: EI sueldo recibido por el trabajo desempenado. 

En tercer lugar: La Capacitaci6n y e! Desarrollo (promoci6n). 

En cuarto lugar: Tener un je f:; justo. 

En quhto lugor: Prastaciones. 

En sex to lugar: Ambiente ffsico ogradable. 

En s~ptimo lugar: Tener Planta (trabajo permanente). 

E" .,ct'IVO lugar: Vacaciones. 

En noveno lugar: Compai'ieros de 

En deci.llo lugar: Seduro Sod'll. 

(Ver las sigui entes gr6ficas). 

trabaj:> amistosos. 

-118-







I. ~ .. ' 



-122-

CUESTIONARIO NUMERO 3. 

DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS. 

C) Esh tercer cuestionario, se aplic6 a los supervisores administrativos del prime-

ro y segundo nivel del Organigrama. 

DESCRIPCION DEL GRUPO: Este grupo est6 formado par personas j6venes, la me:.. 

yorfa son ingeni6ros, de los cuales t un 50% son pasantes 0 aOnestan estudiando. 

Se les entrevist6 con el objeto de tener el panorama completo del ambiente que _ 

existe en esta Empresa. 

La calificaci6n m6ximo en '0 medici6n de las octitudes fue de: 22 puntos sobre 29. 

ANALISIS E5TADISTICO: 

CALIFICACIONES PROMEDIO 

••••••••••••••••••• 00 ••• _ 00 

Md.:- 16 

Mo. 2:- 21 

S:- 3.6 

(Ver 10 siguiente gr6fico). 
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En la anterior grafica, se observa que el 66 .. 66% de los supervisores que pertene

cen al primer y segundo nivel del Organigrama, Henen una antig\)edad menor a 

10$ 23 meses en la Empresa. 

A este -nivel tambi~n se tiene rotaci6n de personal. En los ocho mesas compren

didos entrenoviembre' y Junio del pasado al"io, se contrat6 para el mismo puesto a 

tres personas, pues los dos primeros renunciaron al cumplir el peri6do de prueba,_ 

para irse 0 trabaiar a otro Empresa, se cambio of supervisor {20. nivel} del alma

cen general, al supervisor de Ensomble, al Contralor y 01 supervisor de Relociones 

Industriales (estos dos Oltimos del primer nivel del Organigrama)i en sumase cam

bieron en este peri'6do de tiempo, 3 personas del primer nivel y 7 del segundo. 

La po/nica de seJecci6n de personal del primer y segundo nivel, la marca el Ge

rente General. 

PREGUNTA No.2 

Se recuerda que esta pregunta se dividi6 a su vez en tres, siendo la primera 

parte en cuanto af desarrollo que han tenid~ los individuos a trov~s del aprendi~ 

je de nuevas t'cnicas obtenido en fa Empresa, segOn la ramo de cada uno: 

En las respuestas dadas, se encontr6 que: 

- EI 55% de la muestra manifest6 no haber aprendido nada. 

- EI 33% mencion6 heber aprendido /0 relacionado con el producto. 

- EI 11 % evadi6 la respueste. 

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

La segundo divisi6n de esta preguntc.t, interroga sobre el administrativo, 0 sea 

el haber implantado procesos administrativos en su departamento, se encontr6 que: 



EI 55% no he tenido desarrollo administrativo, ni ha recibido de la Orgarii

zaci6n los elementos necesarios para ello. 

La tercera parte de esta pregunta es en relaci6n con el sueldo recibido por 

el trabajo desempe?iado, se encontr6 10 siguiente: 

- EI 77% de la muestra no est6 de acuerdo con 10 remuneraci6n que recibe, 

la cual calificaron como mrnima. 

- EI 22% se siente satisfecho en cuonto 0 los aumentos obtenidos. 

PREGUNTA No. :1 

.::,Qu4 espera de la Empresa donde preste sus s~rvicios profesionales? 

- EI 66.66% de fa muestro mencion6 estrmulo y remuneraci6n econ6mica. 

- EI 100% mencion6: 

De los medios para lograr los fines. 

Apoyo en las decisiones tecnicas y administrativas. 

Que se tome en cuenta la opini6n emitida en relaei6n a los problemas. 

prestigio dentro de la Empresa. 

Reconocimiento de la labor. 

Prestaciones, "aqur no hay" 

- EI 66.66% de la muestra l tombiEn mencion6 ademas de 10 anterior 10 siguiente: 

Entrenamiento tecnico. 

Capacitaci6n. 

Promoci6n y desarrollo de personal., 



PREGUNTA No.4 

lEsta Empreso, qu6 puntos de los anteriores satisface? 

- EI 11% contest6:"opoyo, no todo el necesarioll. 

- Er 11% IIUn poco el reconocimiento". 

- Otro 11% "Algo el econ6mlco" • 

- EI 66.66% opin~ que nada. 
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PREGUNTA No • .s (se subdividi6 en dos, 10 primera parte se comenta en 5eguida). 

lQu6 pron6sticos Ie ve a esta Empresa dentro de 10 Administraci6n por 

objetivos? 

Se encontraron los siguientes resultados: 

- EI 11% opin6: liEn esta Empresa no hay administraci6n por objetivos ll
• 

- EI 11 % opin6: IIPron6stico muy bajo, se necesitarTa cambiar mucha gente del 

segundo nivefll" 

Otro 11% opin6: "EI sistema administrativo va a fracazar si se sigue en Ie 

forma que se treta de implantarl!. 

- Otro 11% opin6: "So/amente se lIeva en pl6ticas, en realidad no se ha hecho 

nada, cada qui6n jola para sr. mismo, no hay una verdadera uoidad de direc

ci6n, ni cooperaci6n en el trabajo; todos se estan hechando la bolita; se ven_ 

los errores, se mascan pero no se corrigen; se pade,ce de crrtica no constructi-

Otro 11 % opin6: "Mientras no se entienda que os una administraci6n por o~ 

jetivos, et resultado seguiT\~1 siendo mediocre, sobre todo porque se trata de _ 

administrar por objetivos1 el resultado seguirt~ siendo mediocre habiendo seccio 

nes que no cumplen, las que ocasiones que las dem6s les ayuden,por 10 con

siguiente no cumple uno 10 propio". 

- Otro 11% opin6: liSe tendr6 6xito si se cuenta con genta suyas caracterTsti-



cos sean determinaci6n, alto gradode disciplina, consistencia, tenacidad y 

gente realizadorou • 

La segundo parte de eda pregunto, refuerza uno porte de 10 pregunfo nOmero 

dos, en relaci6n 01 desarrollo administrativo, solomenta que en este coso se re

flere 01 haber escalado puestos hasta Hegar 01 lugar que se tiene actual mente: 

- EI 88% no ho sido promovido 

- EI 11% si he sido promovidoo 

PREGUNTA No.6 

l,Con cu6les de sus compaPieros detrabejo se identifica? 

EI resultado que se obtuvo fu': 

-"Con ningunoll 

- EI resto que corresponde al 33%, cit6 nombres; pero en ningOn caso el iden-

tificador coincidi6 conel identiflcado. 

PREGUNTA No. 7 

l,Si fuera usted el gura de esta Empresa, cudl serra la meta inmediata que se 

trozarra? 

Los resultados obtenidos fueron: 

- EI 11% opin6: II Hacer un grupo de trabajo y que existo mayor comunicaci6n 

entre sus miembroso 

Otro 11% opin6~ liEn primer lugor, tener contento 0 10 gente 0 trav's de es

tfmulos, para poder posteriormente implantar un sistema de incentivos". 

"" Otro 11% opin6: "Reestructuroci6n de 10 orgonizod6n y de Ii m ito ci6n de respo!! 

sabi Ii clades. 



Otro 11% opin6: " Nivelaci6n de sueldos y prestaciones 01 personal l pri ... 

mer pun to para exigir a fa gente; si a 10 gente se Ie tiene econ6micame!,! 

te contento, rinde mucho. A una persona que se Ie pogo 10 iusto se Ie 

puede exigir, no asf si no se Ie paga" 0 

.,. Otro 11% opin6: "Incentivosecon6micos y buenos sueldosll
• 

- Otro 11% opin6: IlRedelimitaci6n de func;iones, revisi6n de obiet~vos por 

departamentos y comprometer a coda responsable de su 6rea. 

~ Ofro 11% opin6: II Diogn6stico del desarroflo en cuanto 01 personal (hay po

co madurez), adecuar un sistema administrativo que se ada pte a las pofrti-_ 

cas del grupe, consultorra external!. 

Otro 11% opin6: JlHacer una identificaci6n plena con todo el personal, pti, 

mero formando un equipo con los subordinadosll
• 

- Otro 11% opin6: IIDefinir los objetivos de la Empresa, detenninar un plan 

para obtenerlos y buscar las personas para adaptarlos a los objetivos, fa for 

ma de sisternatizarlos para no perderlos, revisi6n y evaluaci6n de obietivos, 

muy importante el nivel de preparaci6n de las personas del primer nivelk 

como engranaie lograr que funcione et equipo hacia el objetivo comOn. _ 

(~( Curiosamente 10 persona que extem6 esta opini6n es de la que m6s se que~ 

ian Jos dem6s por errores cometidos y por i rresponsabiJi dad) • 

RESUMEN: 

los entrevistados sugirieron: 110) Formar un grupo de trabajo, b) Hacer un an6-

lisis y evaluaci6n de puestos, c) Implantar un sistema de motivaci6n por incentivos, 

d) Organizar la Empreso, e) Capacitor y desarrollar 01 grupo y f) Tener buena co-

municaci6n ll
• 



ORDEN JERARQUICO DE VAlORES POR FRECUENCIA ACUMULADA • 

... SUPERVISORES DEL PRIMERO ¥ $EGUNDO NIVEl DEL ORGANIGRAMA-

En primer lugar: Trabaiar en 10 preferidoe 

En segundo lugar: EI reconocimiento. 

En tercer Jugar: Tener prestaciones (Ayudas econ6micas, becas, etc.) 

En cuorto lugar: Tener un iefe equitativo. 

En quinto lugar: Compafteros de trabajo amistosos. 

Vacaciones y Jubilaci6n. 

En sexto lugar: Empleo frio. 

En s6ptimo lugar: Sueldo 

En octavo lugar: Promoci6n. 

OBSERVACION: SE ENCONTRO EMPATE EN: Compa"eros de trabajo amistosos, 

vacaciones y iubilaci6n. (Ver fa siguiente gr6fica). 





INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS. 

La consistencia de un grupo, la obtiene el JTder, raz6n por la cual empezar~ 

la interpretaci6n de este trabajo con los resultados obtenidos en primer Jugar de_ 

los supervisores administrativos del primero y segundo niveles del Organigrama, 

en segundo lugar de los supervisores de mandos intermedios y empleados; y en 

tercer lugar de 105 obreros. 

AI hacer el an61 isis del cuestionario contestado por los supervisores del prim! 

ro y segundo niveles del Organigrama; la media obtenida en relaci6n con la ca 

Iificaci6n m6xima teoricamente hablando, fu~ de 17.33 puntos, corresponde al 

59.61% , 0 sea en escala de 1 a 10, serra 5.9 puntos. Estos datos comprue-_ 

ban las hip6tesis tanto general, como de trabajo. La Empresa n.o satisface las 

demandas de los supervisores del primer y segundo niveles, 10 cual ha producido 

un descontento entre los mismos. La actitud de los superv:isores de este primer_ 

y segundo niveles, es desfavorable para el funcionamiento de la Empresa. 

Se entrevist6 al 75% de los sujetas pertenecientes a estos niveles, faltaron -

de entrevistar 3 personas, a dos de las cuales no sa entrevist6 porque tenran -_ 

15 dras de haber ingresado y la tercera no quisa contestar el cuestio~'ario (el 

gerente de Relaciones Industriales). 

La grofica de antigUedad de este grupo demuestra que el 66.66% de los en

trevistados ~ienen haste 18 meses de trabajar en la Empresa, 10 cual es indica

tivo de la rotaci6n de personal que se tiene en estos clive/es. 

EN u\ PREGUNTA No.2, se encontr6 que el 55% mendon6 no heber apre,!! 

dido nada, el 33% ha aprendido 10 relacionado al producto y el 11% restante _ 

evadi6 la respueste. Cuando una persona no siente que su trabaio satisface las 



necesidades que Hene, que en este caso son de SELF-ACTUAUZACION, se 

desarrollo en fito un descontento, mismo que se refle;ar6 en los niveles in

feriores del Organigrama. 

Con edos resultados se comprueba la Hip6tesis referente a Ie motivaci6n-_ 

que dice: la motivaci6n de los superviS()res del primer y segundo niveles del 

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

Se inflere un estancamiento intelectual que las polrticas de la Empresa pr~ 

vocan en este grupo, falta de motivaci6n del mismo para buscar la oportuni:.. 

dad de desarrallarse t4cnicamente por medio del trabajo diario y buscar opti

mizarlo, para hacer crecer la Empresa y que esta tenga buen prestigio, cosa 

que no les importer. 

En relaci6n a la realizaci6n administrativa, 0 sea el poder contribuir con_ 

nuevas tllcnicas, 0 recibir adiestramiento; se encontr6 que el 5,.Jryo no he te'!!. 

do, ni ha recibido de la Organizaci6n la informaci6n adecuada, ni los ele

mentos necesarios para to I frn. 

La realizaci6n econ6mica (el sueldo recibido), mostr6 que el 77% de la_ 

muestra sienten mrnima la remuneraci6n que reciben, este porcentaie tan ele

vado indica una realidad: en comparaci6n con el mercado de trabejo, en es

ta Compaftra se tienen sueldos por abajo de otras Organizaciones del mismo 

ramo. 

En cuanto a la Administraci6n por ob.jetivos, los resultados obtenidos haste 

este momento indican que no se cumple con este objetivo; los sujetos de este 

grupo se sienten frustrados, constantemente se queian de que no se les d6 los 

medios para lograr los fines. 

De las dos siguientes preguntas en donde se les interrog6 a cerca de 10 que 

esperan dela Empresa donde prestan sus servicjos y que, de 10 esperado, reci 



ben, se obtuvo una lista de deseos, de los cuales ninguno esta fuera de 10 que 

se podrra Ilamar "sentido comOn", ya que en otras firmas se tienen como poln.,!. 

cas administrativas; de esta lido el grupo afirm6 recibir un IlpoCO
Il de tres de 

di'z deseos que se presentaron. Estas respuestas son: alarmantes por ser este -

grupo el pilar de 10 Empresa, y se v~ frogil, sin firmeza, est6tico. 

AI preguntOrseles sobre las aportaciones administratives que cada sujeto ha 

logredo en su departameno, en las respuestas obtenidas se manifest6 la carencia 

de apoya de 10 m6xima autoridad, la Falta de grupo de trabajo a nivel ejecu

tivo y 10 imposici6n de los objetivos sin tomar en cuenta los elementos que han 

de vigilar el seguimiento de los mismos, y por 10 tanto demostrar6n, como est6 

sucediendo, desinter~s por lograrlos, indiferencia, mentiros hacia los subordina

dos, etc. Es este grupa quien debiera tener 10 motivaci6n adecuada para mej~ 

rar 10 Empresa, debiera existir una competencia positiva entre sus funcionarios 

para exigir a la direcci6n los medios adecuados para cumplir con los i fines pre

tendidos. Podemos calincar a este grupo como un conjunto, pu~s los miembro!.. 

de ~ste sienten que coda qui~n actOa segOn sus intereses, algunos obstaculizan_ 

10 labor de ofros para hacerlos quedar mal, retardando el funcionamiento y cum 

plimiento de obietivos. 

Hasta este momento no se ha hablado del 1 ider formal de esta Empresa, en 

este cuestionario se ha visto la falta de un Irder fundonel. EI Gerente Gene";; 

ral no es un lider fundone/, no se Ie respete par no tener una identificaci6n 

con 61, 10 cuel se demostr6 con las respuestas obtenidad de 10 siguiente pregul2.. 

ta: (,Concu6les compai'leros de trabajo se identifica? la mayorra contest6 "con_ 

ninguno ll
, algunos citaron nomhres, pero el identificador en ningOn caso coinci

di6 con el identificado, esto confirma 10 desintegraci6n del grupe y el rechazo 

de los sujetos oocia ellider formal e 
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En 10 Ctltima pregunto de este cuestionario, se aprecian los deseos del grupo, e~ 

ternando buenas ideas para una mejorra del ambiente, '0 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 monos estuviera. 

GRUPO DE SUPERVISORES DE MANDOS INTERMEDIOS Y GRUPO DE 

EMPLEADOS • 

. En este grupo tombi'n se comprueban las Hip6tesis: La Empresatampoco satis

face las demandas de los supervisores de mandos intermedios, asT como 10 de sus 

empleados, 10 cual ha producido un descontento entre los mismos. La actitud 

de los individuos de este grupo, es desfavorable para el funcionamiento de la 

Empresa. 

EI refleio del grupo de supervisores administratives 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 dese!! 

perla?; los datos obtenidos por el grupe de supervisores en conclusi6n es el apre!}. 

diza;e del producto que se elabora en la F6brica, en cambio con los empleados s~ 

lamente dos mencionan el material que se fabrica aliT y otros dos el aprendizaje _ 

de problemas t6cnicos, estes respuestas eston indicando la falta de atenci6n de los 

jefes para sus subordinados en relaci6n al conocimiento que deben tener los suje-_ 

tos. de sus puestos, para dominarlos y mejorarlos en el coso de poder hacerlo. Por 

otra parte las gr6ficas. de antig'uedad nos indican en el caso de los supervisores de 

mandos intermedios, que el 81% de los supervisores tienen hasta doce meses de -_ 

trahajar en la F6brica, mientras que el 66.66% de los empJeados tienen hasta 18_ 

meses; gente nueva que no no recibido orientac i6n de su puesto, que se ha en-_ 



frentado a los problemas sin el conocimiento ni el apoyo necesario, que est6 

en periodo de adaptaci6n y siente que su jefe no puede 0 no sabe como en

senarlo a hacer 10 que debe; termina por dejar la Empresa cuando tenga otra 

oportunidad de emp/eo y con /a ventaja de que ya puede mencionar que es

tuvo trabajando en 'sta Empresa. Eli resumen, con estas respuestas se oprecia 

que los empleados no han aprendido a solucionar problemas de su puesto, osr

mismo nadie menciona conocer la Empresa, sus objetivos, sus polrticas y mf!,. 

ticas; por 10 cual se evidencio la falta de comunicaci6n de los mandos supe

riores con sus subordinados, falta de orientaci6n, de adiestramiento y de org~ 

nizaci6n. 

Los empleados y supervisores de mandos intermedios, se dan cuenta perfec

tamente de la problem6tica por la que sus iefes est6n pasando,. y 10 que es _ 

pear, se contagian de la indiferencia y aprovechan la desorganizaci6n para _ 

pasar el rato mientras solen de allr. La incomunicaci6n de los supervisores 

del primero y segundo nivel hacia sus subordinados ha creado en el caso de_ 

los supervisores de mandos intermedios,el pensar que las metas de la Empresa 

fueran trazadas por el jefe y las necesidades de /0 Empresa, sin planificaci6n, 

tomando una actitud poco favorable hacia sus superiores; en et caso de los e'!!, 

pleados se confirma 10 poca comunicaci6n yel origen de los rumores que tan

to periudican a una Orgonizaci6n. Las actitudes de la gente son creadas par 

el ambiente que la rodeo y van asimilando hasta hacerlas suyas par la est6ti

ca del ambiente. Los I'esultados de 10 pregunta acerca de si tuvieron 0 no 0-

portunidad de aportar ideas para el logro de los objetivos del puesto, tanto los 

.empleados como· los supervisores, se sienten frustrados par sus jefes. 

Esta Empresa dfeese trabajar par el sistema de abietivos y no permite a sus 

miembros la oportunidod para aportar ideas en 10 planificaci6n de metas y ob-
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ietivos. Para lograr el buenfuneionamiento de sus colaboradores y por ende el 

mayor cumplimienta de sus objetivos, una Administraci6n que dice trabajar por_ 

este sistema, debe permitir a sus miembros eolaborar; pero la Iimitaei6n se deja 

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

les, no sienten satisfachas sus necesidades de prestigio - actualizaci6n de sr m~ 

ma - , las necesidades de estima, etc. y a su vez son el factor frustrante de la 

gente que depende de ellos, sin embargo, tanto los empleados como los supervi

sores de mandos intermedios presentan por su poca antig"Oedad una esperanza de 

que el ambiente cambie. 

Los promedios de actitud que se tuvieron en estos grupos, confirman las Hi,:,6-

tesis, en el coso .de los empleados, la media fu~ de 40.83 puntos' sobre 74 pun-. 

tas,que convertido en eseaJa de 1 a 10 corresponde a la calificaci6n de 5.5 

puntas. En cuanto a los supervisores, la media fue de: 39.35 'puntas sobre 74 

puntos, en esecta de 1 a 10 corresponde a la calificaci6n de 5.3 puntos; estas.;... 

datas tambi~n confirman 10 Hip6tesis espeerfica de la ac:titud en cuanto a la ex~ 

tencia de una actitud semeiante entr~ empleados y supervisores ante la Empresa,_ 

a pesar de las diferencias econ6micas y de escolaridad que hay entre estos grupos. 

Como consecuenc ia de 10 poco que la Empresa satisface a sus trabaiadores, .Ias a=. 

titudes de abstencionismo e indiferencia se hacen comunes entre los individuos que 

laboran en ella, obstoculizando el funcionamiento de dicha Empresa. 

EN CUANTO AL ORDEN JERARQUICO de valores por frecuencia acumulado,_ 

entre los supervisores de mandos intermedios y lo! empleadost se encontraron dife

rencias: los Oltimos piensan que en primer lugar les interesa el reconocimiento del 

trabajo desempei"iado y en segundo lugar el sueldo, en cambio a los supervisores 

de mandos intermedios en segundo lugar les interesa 10 capacitaci6n y el desarro

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



exilen solueiones teenieas sobre los problemas que se presentan en la rutina 

diaria del trabajo, y los empleados no tienen esa responsabilidad; sin embargo, 

para ~stos Oltimos tambi6n tiene importancia, pues colaean este punto en ter-_ 

cer lugar 0 Los supervisores en tercer lugar c:oloca~ et sueldo. los empleados 

en cuarto lugarcolocan el: tener un jefe justo, mientras que los supervisores_ 

en este nivel ponen el tener un ambiente ffsico ogrodable; 10 mayorra de los 

5u?ervisores son de ITnea y trabajan en el ambiente de la Planta, que no es 

muy agradable, nf he sido preocupaci6n de los nivelas superiores el hecho de_ 

mejorarlo, esto explic:a 10 roz6n por 10 eual sea mas importante para los supel'" 

visores el ambiente, yo que estos tienen dertos privilegios de manda y no les 

interes6 un jefe justo, en cambio a los empleadas que estan a las 6rdenes y _ 

disposici6n de sus jefes inmediatas, sr les interes6 este cancepto par el hecho de 

depender estrechamente de elias. 

A los empleados, en quinto lugar les interes6 tener prestaciones {como com.=. 

dor, becas, ayuda de renta, au tom6vil , etc.} y Planta (trabaja permanente), _ 

en cambia en quinto lugar, a los supervisores les interes6 el tener campaf'ieros_ 

de trabaja amistosos; para poder cumpfir can cierto tonelaie de producci6n, sin 

la cooperaci6n de sus compai'leros podrra lograrse, pera can la enemistad de los 

mismos serra imposiblecumplirla. 

Caiociden tanto empleadas cor-:1a supervisares ponienda en primer lugar, el 

tener recanacimienta del trabaja desempef'lada'. 

A los supervisores administrativas del primero y segundo niveles, en relaci6n 

a los factares que los mativan, segun el orden jerarquiea de va/ores, es en pri, 

mer lugar trabajar en 10 preferida, esta indica que oeste nivel se tienen sati,!. 

fechas necesidades que en los anteriares niveles del Organigrama no, par ello_ 



siente esre grupo que si no estuviera trabajando en 10 que Ie gusta hacer no 

estarfa en 10 Empresa. En segundo lugar acomodan el reconocimiento por el 

trabaio desempeftado, en tercer lugar, prestaciones y en cuarto lugar el he~ 

cho de tener un jefe iusto, est6 presente tambi'n en este grupo, 10 necesi-_ 

dad de que se Ie tome en cuenta el trabajo que desempef"la e incurre en el 

error de no tomarlo en cuenta si es de su subordinado. las prestaciones les 

interesan m6s que un jefe equitativo, porque representa un estrmulo econ6mi 

co que no interfiere con el sueldo ganado, el cual colocan en penOltimo 

lugar, este grupo es el que recibe los sueldos m6s altos que paga la Empre-

sa. 

Con los QrJteriores datos, se comprueba 10 HIPOTESIS especrfica referente 

Q la motivaci6n, en relaci6n a que: .. La motivaci6n de empleados y superv.!.. 

sores ante la Empresa, es diferente, atendiendo a las diferencias econ6micas 

y de escolaridad entre estos grupos. 

GRUPO DE OBREROS. 

EI'l et grupo de obreros, tambi'n se camprueba la HIPOTESIS general que _ 

dice: Esta Empresa no satisface las demandas de sus Recursos Humanos, por 10_ 

cU'!l1 se ha creado un descontento general en el personal que trabaja para 10_ 

mismoe Y la HIPOTESIS referente a 10 actitud de los obreros, encuanto Q 

que es desfavorable para ef funcionamiento de 10 Empresa, se comprueba con_ 

los promedios obtenidos, 10 media de este grupo fu6 de 58.05 puntos .sobre -_ 

87 puntas calificoci6n maxima te6ricamente hablando, que en escala de 1 a 

10 corresponde a una calificoci6n de 6.6. 
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En cuanto a los datos arrojados en re/aci6n a fa supervisi6n que tienen los 

obreros, nos indican que se puede utilizar 01 supervisor de mandos intermedios, 

como media de informaci6n adecuado entre el primero y segundo niveles del 

Organigrama y los obreros. 

-I "'tV-

La eficiencio en supervisi6n es de un 70%, pues' los comentarios hechos por 

los- obreros, demuestra que solamente ede porcentaje de supervisores es efectivo. 

- La actitud de los supervisores de mandos intermedios y en este caso de su

pervisores de linea, se reflejo claramente en los abrems, los supervisores no a

tienden las queias y problemas que se les presentan a los obreros en relaci6n a 

la producci6n {indiferencia}, sin embargo los supervisores son aceptados como 

Irderes por sus subordinados (los obreros). 

- Es necesario instruir al personal de supervisi6n en t~cni cas sobre e/ produ.:. 

to y las m6quinas que se emplean, asr como en aspectos motivaciona/es, pues_ 

afectan el trabajo de la gente productiva como es el obrero. EI supervisor ne

cesita tener conocimientos objetivos dela Empresa, asrmismo de relaciones inta..!: 

personales; se hace necesario la instrucci6n programada para aumentar su capac..!. 

-dad de Iiderazgo. 

- Dada la relativa identificaci6n del obrero hacia su supervisor, se hace ne-

cesario uti Iizarlo como Fuente de informaci6n para conocer 10 problem6tica del_ 

personal de la Planta, tanto a nivel general como casurstieo. 

- Es necesario mantener estrechas relaciones entre los supervisores de mando! 

intermedios y sus jefes inmediatos. 

~ De los 14 supervisores, 10 de eltos representan el 71%, cifra que coneuerda 

con el porcentaje de identificaci6n del obrero hacia ese nivelo 4 de los superv..!. 

sores, fueron admitidos sin tener experiencia can las m6quinas que se amplean, _ 

mucho menos experiencia en los productos que se fabrican, 10 que he oeasiona

do un rechazo por parte de los obreros hacia estos supervisoreso La raz6n par_ 



la que fueron aeeptados, se justifiea en relaci6n 01 sueldo que page! la Em

presa a los supervisores, 10 que hace que la gente con experiencia no aeer:.. 

ta quedarse, por 10 que se contrat6 a estes cuatro personas, los que no es

tan suficientemente capacitados para el nivel de supervisi6n. 

Los datos relaeionados eon la satisfacei6n en el trabajo indiean: 

- el 82% de los obrerO$ est6n bien" ubieados en relaei6n a sus incJinacio

nes vocaei ona les • La Empresa es e' lugar donde ellos pueden hacer 10 que_ 

prefieren hacer. 

- EI necho de que el 49Dk crea, que no hace un trabajo importante dentro 

de la Empresa, no es par falta de orientaci6n vocacional,· simo por el reflejo 

de 10 problem6tica de las niveles superiores quees percibidocomo "una admi 

nistraci6n muY malal!. 

- La administraci6n tiene follas notables que ya se comentaron, las que no 

pasan desapereibidas tampoco por los obreros, mismos que las sienten como: 

"desorganizaci6n, indiferencio, falta de responsabilidad y seriedad, etc., dE!, 

sus diferentes ejecutivos para cumplir con las normas de trabai~, los progra:., 

mas, etc. 

En relaci6n a la seguridad industrial, se hace necesario dar los medios 

de protecci6n mrnimos necesarios, tanto a obreros como a empleados que pe!. 

manezcan 0 asistan con freeuencia a la Planta. 

- En relaci6n a la eomunicaci6n dada por la administraci6n, sumada a los 

poreentajes que se obtuvieron de la supervisi6n, se considera que los obreros 

reciben Onicamente el 20% de la comunicaci6n que les afecta. Un 39% 0-

pina favorablemente de la informaci6n que recibe de Ie administraei6n, con

tra un 35% que opina 10 contra rio y un 26% que se abstiene de opinar. 

Esro indica un porcentaje elevado de falla en la comunicaci6n, '0 que...,.. 
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va introduciendo a lo!' de nuevo ingreso, para tener una actitud desfavorable 

hacia fa Empresa y como consecuencia sus manifestaciones propias de conduc 

ta, mencionadas en el caprtulo correspondiente a las actitudes. 

- En relaci6n a la Jerarqura axiol6gica para detectar las motivaciones de 

este grupo de obreros, los porcentajes arrojados en relaci6n a cada estrmulo 

son los siguientes: 

- Que Ie reconozcan la labor que usted hace en el trabaio, el 64% de 

los sujetos 10 menciona entre los cuatro primeros lugares importantes para se'.!. 

tir satisfacci6n en su empleo, que en otras palabras podrra traducirse a que 

recibieran informaci6n de c6mo van en la labor que desempenan, 10 cual ac

tualmente' no se les comunica. 

-Que usted trabaje en 10 que a usted Ie gusta hacer, el 60% de este grupo 

10 coloca en los cinc:) primeros lugares. Para que las personas no cambien de 

Empresa frecuentemente deben estar trabajando en 10 que les gu.sta hacer. 

- Un Clmbiente amigable con los companeros de trabajo, eJ 5<)010 no Ie d6 

importancia, el 26% 10 coloca entre el primero y el cuarto lugares. Esto in

dica que este grupo no tiene en un lugar importante 10 necesidad de estima 

que menciona Maslow y califica Diaz Guerrero como una de las cuales debra 

tener para no sentirse frustrado y por 10 consiguiente no ser agresivo. 

- Que exista un pago justo por el trabajo que usted haga, el 53% de I os_ 

sujetos tienen interes en recibir un sueldo por la labor que hace y /0 coloca!!, 

del primero al cuarto lugares. Es~o no indica que a los restantes no les inte

rese recibir el pago por el trabaj.o, sino que hay otras cosas que les son m6s 

importantes. Esfe porcentaje coincide con las opiniones desfavorables de los 

sueldos que fienen. G6mez Robleda encontr6 en su investigaci6n que et tra

bajo es factor perturbante, a 10 cual podemos anadir que sienclo perturbante 

en este grupo, tom a et mismo, una actitud desfavorable par no tener un -
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sueldo sufi ciente para satisfacer cuando menos las necesidades e lementales de 

10 vida. En comparaci6n con las necesidades de los empleados, supervisores 

de mando! intermedios y superVisores del primero y segundo nive/es del Org::. 

nigrama, se observa que oeste grupo de obreros les dominan las necesidades 

b6sicas. 

- Tener Seguro Social, solamente el 31% 10 colocan entre el primero y _ 

cuarto lugar, el 62% de la muestra no Ie dtS importancio a las prestaciones_ 

del Instituto Mexicano del Segura Sodal, la raz6n podrra ser el mal servi-_ 

cio de estej sin embargo se harra necesario hacer entre los obreros concien:. 

d·::! de 10 que les costarfa un medico particular en coso de enfermedades -

que requieran vigilancia medica u hospitalizaci6n. Tambien se puede pen-_ 

sar que es una necesidad satisfecha, por e/lo no les motiva. 

- Racer carrera dentro de 10 Empresa (desarrollo) I al 61% Ie interesa den 

tro de los cuatro primeros lugares, las oportunidades para ser desarrol'ados, 

esto nos indica que los obreros que trabajan en esta Empresa, tienen inquie

tudes de desarrollarse con 10 misma; si se sabe aprovechar esta energra que_ 

presenta el personal canaliz6ndola adecuadamente, se resolveron muchos pro

blemas de los que se tienen. EI desarrollo vtS unido a un aumento de sueldo, 

que en este grupo representa la satisfacd6n de las necesidades b6sicas. 

- Tener vacaciones y dras libres, el 81% no Ie concede importancia, hay 

otras necesidades que eJ grupa quiere satisfacer, como el reconocimiento, el 

desarrollo y el sueldo. 

- Tener Planta, el 60% Ie dtS un valor entre el primero y quinto Jugares, 

el 26% entre el sexto y octavo lugares y el SOk entre el noveno y decimo 

Jugares. Las personas con mISs responsabilidades econ6micasiY de derta edad, 

son las que prefieren tener un empleo fiio. 
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Tener un iefe justo, el 23% 10 coloca entre el primero y quinto fuga

res. Por 10 anterior se infiere que una de las variables de desrnter's en el 

empleo, es el jefe (supervisor), sienten que si trabajan adecuadamente no 

tendr6n mayor problema. Aquf tambi'n se refleja la problem6tica de los 

niveles superiores, con una actitud negativa ante el supervisor. 

- Que me iubilen cuando tenga el tiempo suficiente en el trabajo, so.la

mente a un 200A:>' Ie interesa entre el primero y cuarto fugares, que corres-_ 

pondi6 a los mas antiguos y los mas grandes de edad. Los suie,tos m6s j6v! 

nes aOn no piensan en ello. 

- La callficaci6n de la jerarqura axiol6gica POR FRECUENCIA ACUMU

LADA, en comparaci6n con los otros grupos, arroja los siguientes datos: 

- A los obreros igual que a los empleados y supervisores de mandos inte! 

medios, les interesa en primer lugar el reconocimiento de I trabajo, en cam

bio a los supervisores del primero y segundo nivefes, les interesa en primer_ 

lugar trabajar en 10 que prefieren. 

- A los obreros en segundo lugar les interesa la promoci6n, en cambio a 

los empleados en segundo lugar les interesa el sueldo, y e los supervisores 

de mandos intermedios en segundo lugar les in teresa la Capacitaci6n y el _ 

Desarrollo, a los supervisores del primero y segundo niveles en segundo lugar 

les interesael Reconocimiento. 

- A los obreros en tercer lugar les interesa al Sueldo, a los empleados en 

tercer lugar les interesa Ie Capacitaci6n y el Desarrollo, a los supervisores _ 

de mandos intermedios en tercer lugar les interesa el Sueldog y a los supervl. 

sores def primero y segundo nivefes del Organigramo en tercer lugar les inte 

resa tener Prestaciones. 



- A los obreros en cuarto lugar ies interesa trabaiar en el Empleo que sa 

prefiere, en cambia a 105 empleados en cuarto lugar les interesa tener un 

ie~e iusto, y a los supervisores de mandos intermedios les interesa tener Un_ 

Ambiente frsico agradable; a los supervisores del primero y segundo niveles, 

en cuarto lugar les interesa Un jefe justo (igual que a los empleados). 

- A los obreros en quinto lugar les interesa tener Planta, en los emplea

dos se encontraron des quintos lugares: tener Prestac:iones y tener Planta al_ 

iguaJ que a los obreros; a los supervisores de mandos intermedios les intere

sa en quinto lugar tener Compafleros detrabajo amistosos; en los superviso:.. 

res del primero y segundo niveles del Organigrama se encontr6ron tresqui'l 

tOI lugares: Compafleros de trabaio amistosos al igual que en e! grupo de :.. 

los supervisores de mandos intermedios, Tener vacaciones y la Jubi laci6n. 

- A los obreros en sexto lugar les interesa tener Seguro Social, a los el!!. 

pleados tener Ambiente frsico agradable, a los supervisores de mandos inter

medias tener Prestaciones; a los supervisores del primero y segundo niveles 

les interesa en sexto lugar, tener un Empleo fiio (Planta). 

- A losobreros en s~ptimo lugar les interesa tener Compafieros de trabajo 

amistosos, a los empleados tener Vacaciones, a los supervisores de mandos 

intermedios tener un Jefe iusto; a los supervisores del primero y segundo ni

veles les intereso el Sueldo, que a los otros t'res grupos les interesa entre _ 

los tres primeros lugares. 

- A los obreros en octavo lugar les interesa tener Vacaciones, a los em

pleados fener Segura Social, a 10'S supervisores de mandos intermedios fam

bien en octavo lugar les interesa tener Vacaciones; a los supervisores del 

primero y segundo niveles del Organigrama en octavo lugar les interesa fa

ner Promoci6n. En los tres gnipos anteriores 10 promoci6n les interesa den

tro de los tres primeros lugares. 

-145~ 



- A los obreros en noveno lugar les interesa, tener un Jefe justo, a los 

empleados tener Comparleros de trabajo amistosos, a los supervisores de mandos 

intermedios tener Planta; :los intereses motivacionales de los Recursos Humanos 

que laboran en esta Empresa, Henen diferentes jerarquras en cuanto a la saHs 

facci6n de ciertas necesidades, perc coinciden en otros satisfacciones, por '<:. 

tanto se comprueba en cierto modo la Hi?otesis especrfica referente a /a Mo

tivaci6n que dice que: la motivaci6n de los obreros r empleados y supervisores 

ante la Empreso, es diferente, atendiendo a las diferencias econ6micas y de_ 

escolaridad entre estos grupos;. sr existen diferencias entre los grupos, las que 

se notan meSs en los extremos jer6rquicos del Organigromo. 

- A los obreros en d~cimo lugar les interesa tener Jubilaci6n, a los super

visores de mandos intermedios les interesa tener Seguro Social. 

INTERPRETACION DE LA.S GRAFICAS DE EDADES Y DE ESCOLARIDAD: 

EI promedio de edodes de la poblaci6n total de trabajadores a diferentes 

niveles del Organigrama, nos d6 una-poblaci6n de j6venes-, con las caracte 

rrsticas propias de la juventud. 

En ClJ<1llto a la Escolarldad, el 73% de la poblaci6n total, tiene enserlanza 

elemental; el 16% tiene entre el 10. y 3er. grado de secundaria. Estos por

centaies indican la posiSi lidad de que 10 mano de obro por la cui tura que po_ 

see y la rutina que elabora, no se encuentra en un medio propicio para esti

mular su inteligencia, dando como resultado un estancamiento de la vision in

telectual, irresponsabilidad por ignorancia, incapacidad para entender los pro

blemas que se les presentan en un nivel tecnico de trabajo, falta de vision ~ 

ro preveer un problema laboral, reducci6n de la vida de las m6quinas que ma 
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nejan, usa freeuente de la sem6ntiea y eonseeuentemente borreras de Ie eomuni 

eaei6n, pobreza en el impulso que deben dar los Recursos Humanos para el de

sorroflo de la Empresa, deseonoeimiento de los problemas de trabajo y por 10 

tanto de las solueiones. 



v. CONCLUSIONES. 

Se comprobaron las Hipotesis planteada.s. 

Hip6tesis Especrficas: La actitud de los obreros, . empleados y supervisores, 

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

de las diferencias econ6miccs y de escolaridad en-

tre estos grupos. 

La calificaci6n media del cuestionario de actitudes contestado por los g~ 

pos se presenta en el siguiente cuadro: 

Categorra. Media obtanida. Calificaci6n Calificaci6n Conversion 
mas alta del maxima te6- en escala 
grupo. ricamente. 1 a 10. 

OBREROS 58.05 77 87 6.6 

EMPLEADOS 40.A3 52 74 5.5 

SUPERVISORES DE 

MANDOS INTERME-

DIOS. 39.35 55 74 5.3 

SUPERVISORES DEL 

PRIMER Y SEGUNDO 

NIVELES. 17.33 22 29 5.9 

PROMEDIO DE LA CONVERSION EN ESCAIA 1 A 10:: 5.82 puntos. 

Nota: Para hacer la conversi6n a la escala de 1 a 10 puntos l se utilizo una sencilla 

Regia de tres. 



La conversi6n de las medias en escala 1 a 10, nos permiten manejar los pr~ 

medios para compararlos con calificaciones comunes. La diferencia que existe_ 

entre un grupo y otro, es insigoificante, el grupo que saca mayor calificaci6n, 

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 diferencia e~ 

de 7 decimos; sigue el grupo de empleados con 5.5 con diferencia de 11 d6ci

mos con el grupo de obreros y 4 decimos con el de supervisores del primer y _ 

segundo niveles del Organigrama; por "Itimo el grupo de los supervisores de 

mandos intermedios califica con 5.3, teni6ndo una diferencia de 13 decimos -_ 

con el grupe de empleado, 6 decimos con el grupo de supervisores def primero 

y segundo niveles y 2 d6cimos con el grupo de empleados" Estos promedios se 

interpretan como no suficientes en el coso de supervisores de mandos interme-=

dios, empleados y supervisores del primer y segundo niveles; en el coso de los 

obreros la interpretaci6n en relaci6n al promedio es: suficiente. 0 sea, estos 

numeros par una parte comprueban que la actitud de los obreros empleados y 

supervisores ante la Empresa es semeiante, (porecida) a pesar de las diferencias 

econ6micas y de escolaridod que existen entre esos gruposo Por otra parte se_ 

comprueba 10 Hi p6tesis de trabajo referente a 10 actitud, que dice: La actitud 

de los obreros, empleados y supervisores tanto de linea como administrativos, 

es desfavorable hacia la Empresa, es decir para el funcionamiento de 10 Empre;.. 

so. 

En cuanto a la Motivad 6n se tiene en resumen: 

A los supervisores de primer y segundo niveles del Organigrama les interesa 

en el siguiente orden '0 enunciado axioi6gicamente: 

1 • - T raboi ar en 10 que prefi eren 
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2.- EI reconocimiento 

3.- Tener prestociones 

4.- Tener un jefe equitotivo 

5" - Tener companeros de trabajo amistosos, 

Tener vocaciones y 

La jubiJoci6n" 

6.- Tener empleo fiio 

7. - EI sueldo 

8. - La Promoci6n 

En cuonto 01 trobojar en 10 que se prefiere: 

EI 55% siente no haber aprendido nada, y el 11% se abstiene 

de opinar, siendo el 33% el que ha aprendido a conocer el producto que se 

fabrica, 0 sea que 10 mayorra no satisface sus necesidades de Se!f- actuali

zaci6n, el estanc<Jmiento intelectual que las polrticas de 10 E:npresa provo_ 

C:1r1 en este grupo, hoce que sientan 10 necesidad de trabajar haciendo 10-_ 

que aprendieron en el estudio de sus profesiones. Lo anteriormente descrito 

sa refuerz!f en el porcentaje de realizaci6n relativa a contribujr can tecnicas 

o sol ici tar adiestramiento, en donde el 55% no ha contribuido con nadar ni 

Ie interesa. La realizaci6n econ6mica (sueldo recibido) y su porcentaje ala.!:. 

monte del 77% que sienten mrnima la remuneraci6n, hacen evidencia de 10 

falta de motivaci6n por el trabajo que Henen estas personas. 

En cuanto al reconocimiento, se tiene el 55% de fa muestra que af no se,!! 

tir sotisfecha su necesidad de sel-actualizacion; siente que 10 Empresa no les_ 

permite trabajar como se lesprometi6 cuando fueron controtados, eon una Ad

ministraci6n por objetivos; se les tiene frustrados, no motivados. 



En cuanto a los prestaciones, este grupo piensQ quen 10 empresa debiero m£ 

Hvarlos con prestaciones como oyudo para compror autom6vil, comedor en la_ 

Plante, manderlos a curses que les interesen por ester en relaci6n con su tre

baio, en frn prestaciones de este tipo, yO' que 10' Empresa pare sus empleO'dos 

de confianza no tiene ninguna prestaci6n fuera de las que merca /0 ley". 

Noto: Como en et capnulo anterior, en interpretaci6n de los resultados, se 

plantearon algunos conclusiones sobre la motivaci6n, en este caprtulo solame!!, 

te se presentaran los m6s importantes, para no repetir 10 informaci6n. 

En el grupo de supervisores de mandos intermedios, se obtuvo 10 siguiente_ 

jerarqura de valores motivacionales:. 

1.- EI reconocimiento 

2. - La capacitaci6n y el desarrollo 

3.- EI sueldo 

4 0 - Un ambiente frsico agradable 

5.- Companeros de trabajo amistosos 

6. - Prestaciones 

7 .. - Tener un iefe justo 

8. - Tener vacaciones 

9. - Tener Planta 

10.- Tener Se,gura Social. 

Como sa observe para este grupo de supervisores de mandos intermedios el fac

tor motivante que mas les interesa es el reconocimiento de la fabor que desem

petian en primer lugar, en segundo 10 capacitaci6n y el desarrollo y en tercero 

ef sueldo recibido par ef trabajo desempetiado, Porque ninguna de las tres co

sas les es proporcionada por la Empresa, la que hasta ahara solamente haman-



dado 01 tres personas del primer y segundo niveles, a que tomen cursos. En 

10 zona postal en donde se encuen~ro locoiizado 10 F6brica, los sueldos qu!. 

se les pogo a los supervisores son m6s altos, par ejemplo en 10 Ford Motor 

Co. qiJe iala a la gente que trabaja en esta Empresa, par supuesto cuando 

tiene vacantes. Para reforzar estos datos, se recuerdan los porcentajes que_ 

se obtuvieron en 10 pregunta No.5: l,Como empleado de una Empresa, (cu<!! 

quier Empreso) que espera de 10 misma?; el 64.32% espera respaldo, capa

citaci6n y desarrollo; el 21.40% espero reconocimiento del trabajo y el -

14.2SOk espera una IIremuneraci6n justa". La siguiente pregunta interroga 

sobre las respuestas dodos en esta pregunta nOmero 5: Tornando en cuenta las 

respuestos anteriores, mencione los aspectos que esta Empresa satisfoce: el 

42.85% no siente recibir ninguna sotisfacci6n y el 28.5SOk se abstiene de a 

pi nor • 

los niveles superiores comunican de esta forma sus Frustraciones, repercu

tiendo en todos los niveles bferiores. 

EJ grupo de empleodos en relaci6n a 10 jerarqura de valores motivaciona 

les, opina deben estor en el siguiente orden: 

1 • - EI reconocimiento 

2.- EI sueldo 

3. - La capacitaci6n- y el desarrollo 

4.~ Tener un jefe justa 

5.- Tener prestaciones y 

-Tener Planta. 

6. - Un ambiente frsico agradable 

7.- Tener vacaciones 

8. - Tener Seguro Social 



9 .... Tener companeros de trabajo amistosos. 

En este grupo tampoco se tiene motivaci6n a trav6s del reconocimiento por 

sus jefes, los sueldos son bajos y nunca se lesha dado capacitaci6n ni desarro 

110.. Cuando ingresan no se les d6 curso de inducci6n, se les enfrenta al tra-

. bajo inmediatamente, .se les transmite todas las frustaciones de los niveles sup! 

riores, 10 que hace que el grupo no est' motivado. En relaci6n a la pregun

ta nOmero 5, antes mencionada, se obtuvo el siguiente· poreentaje: -e I 50% e! 

pera capacitaci6n y desarrollo para obtener logros dentro de la empresa. A 

este nivel del· Organigrama, una capacitaci6n implica la oportunidad de ocupar 

un puesto de mayor importancia con meior sueldo. EI 33.34% espera una re":.. 

muneraci6n justa al esfuerzo e incentivos econ6micos, como yo se hablo en r«:,. 

laci6n a los sueldos, ahora se mencionanS que no se tienen ningunC! dase de 

incentivos, ni prestaciones extras a las de leYi en cuanto al reconocimiento de 

m6ritos, mmpoco se les satisface, ni con comentarios. De la pregunta que d~ 

ce:: tornando en cuento los aspectos anteriores, mencione los que la Empresa sa_ 

tisface: de este grupo e l 25.01% opinaron tener estabi lidad econ6mica Y sueldo 

regular; el 41 .. 66% se abstu\'o de opinar Y el 25% evade la respuesta,. solame!:!, 

te el 8.33% se atreven a decir que no reciben ninguna satisfacci6n de la Em

presa. 

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

1 • - EI reconocimiento 

2" - La promoci6n 

3.- Ef sueldo 

4. - T rab-ajar en;el empleo que se prefiere 

5.- Tener Planta 
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6.- Tener Seguro Social 

7e"'" Tener companeros de trabajo amistosos 

8 0 ~ Tener vacac iones 

9. - Tener un jefe justo 

10. - La jubilaci6n 
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EI grupo de los obreros, fue el que sac6 la m6s alta calificaci6n de fos prom! 

dios, sin embargo coincide con los empfeados y supervisores de mondos intermedios 

01 poner en los tres primeros lugores, el reconocimiento, 10 promoci6n y el sueldo. 

los obreros sienten que nunco se les toma en cuento, que son vistos par los dem6s 

como si fueron algo inhumono, par esta roz6n sienten la necesidod de que se les_ 

reconozco su labor, aunque unido al reconocimiento tienen la promoci6n y par 10 

tonto el sueldo. EI 6<)0,,6 de 10 muestro de obreros, opina que 'el supervisor no 0-

tiende los quejos y pr::>blemos de los obreros, el 70% opino que el supervisor no 

resuelve los problemas que se les presentan a los obreros, el 51% opino que no _ 

e5t6 reolizondo un trabojo importonte dentro de /0 Empreso .. el 47% opina que 10_ 

Empreso no sa preocuplJ porque los trobojodores aprendon bien su empleo, el 43%_ 

opino que los occidentes de trobojo acontecen par folta de medios' de seguridod, 

el 64% no ha recibido explicoci6n detolloda de los cambios, polTti cos y procedi.

mientos de 10 CompaMo, aunque el 44% opino no recibir explicoci6n de los c:16u 

sulas del Conh"ato Colectivo/ no sl)lamente nadie recibe esa explicaci6n, sino que 

ni siquiera se les entregan los capias de sus c:ontratos, todos estos porcentajes sol!. 

importontes para comprobar los HIPOTESIS referentes a la motivaci6n; por 10 que_ 

se puede ofirmor que la motivaci6n de los obreros, emplecdos y supervisores ante_ 

10 Empreso, es diferente atendiendo a los diferencios econ6micas y de escoforidod 

entre estos grupos, par '0 consiguiente se afirma tambien '0 HIPOTESIS DE TRA-



BAJO, que dice que: la Motivaci6n de los obrerosr empleados y supervisores 

tonto de linea como administrativos es inadecuacla para el ad.ecuado funciona 

miento de la Empresa. 

- AI comprobarse las HIPOTESI$ DE TRABAJO, se comprueba la HJPOTE

SIS GENERAL: esta E-mpresa no satisface las demandas de sus Recursos Huma

nos, POl" 10 cual se ha creado un descontento general en el personal que tra 

baja para 10 misma. 

EI descon}ento se observe en cuanto a la actitud y la motivaci6n que ti! 

ne 01 personal, los que no son favorables para el buen funcionamiento de 10 

Empresa. 

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

que no fes d6 10 importancia que demandan estos. 

COMPARACION CON OTROS ESTUDIOS. 

Con e! objeto de relacionar este trabajo con el de Rene Lechuga Peregrina, 

que hizo un estudio de los factores de motivaci6n de los trabaiadores en un 

grupo de Empresas, aplicando 500 cuestionarios, basados en las teorfas motiv~ 

cionales de: Maslow, Herbert y algunos otrol autores, se reproduce dicho cue.! 

tionario y forma de calificaci6n, misma que se qdopt6 en este estudio para -_ 

darle puntuaci6n a la jerarqura axiol6gica, que para medir la motivaci6n del 

trabajador, se les pidi6 que la contestaran: 

EI cuestionario de Lechuga Peregrina est6 formado de la siguiente manera: 

INSTRUCCIONES: 

A continuaci6n encontrar6 una serie de factores que la gente considera im

portantes en el trabajo, piense en su propio trabojo y numere los factores. en 



el orden de importancia que tengan para usted. Numere con el No. 1 el rn6s 

importante, con el 2 el que Ie sigue y asr sucesivamente haste el nOmero 15. 

(, Qu6 es i mportante para usted? 

A G = Reuniones socia les con frecuenci a 

8,,- Tener 10 indispensable para vivir 

C .. - Ser estimado por los dem6s 

Dc- La pOsibilidad de tener un mejor puesto 

E,,- Trabajo segum y estable 

E.- Tener mayor responsabifidad en el trabaio 

G .. - Tener prestigio ante los dem6s 

H o~ Que haya buenas condiciones en el lugar del trabajo 

I. - T rabaio interesante y atractivo 

J.- Que se aprecie el trabajo que hago 

K.- Suen sueldo y prestaciones 

L. - Alcanzar el ~xito en las tareas que realizo 

M.- Ins~rucciones elaras y crrtica constructiva 

N.- Tener m6s tiempo para mi familia 

f'l.~ Tener mayor desenvolvimiento de mr mismo. 

De este cuestionario se tom6 unicamente aquellos conceptos que coinciden 

con los aplicados en el estudio motivo de la presente investigaci6n, ya que 6mbas 

investigaciones cubren objetivos distintoso La de Lechuga Peregriro investiga 10 

motivaci6n de un gNpO de trabajadores y la presente se elabor6 con el obieto de 

investigor el por que de una serie de problemas ya enunciados en el planteamien

ta del problema, sirviendo la investigacj6n de la motivaci6n como complemento. 

A continuaci6n se presentan las Oltimos partes de los cuestionarios 1,2 y 3" 



EXPLEADOS 

A -c •• tiDuacil. le e.liste uaa serie de valeres, aumereles -
ael 1 al 10, segd. el t.ter4s que usted tenga per eada uae. 

Sueld. reeib1d. per e1 trabaje desempefiaio ) 

Reeen.ei.iente ael trabaje desempefiaie. ) 

Preataei6nes (prestaEes, eemei&r, segur. lie 

viia, beeBs, aut ••• vil, etco) ( 

Vseaei •• es. ( 

Teller u.a jefe just •• ( 

Gastes JIlediees (IMSS). 

A.bie.te f!sice agradable. ( 

C •• paBeres 4e trabaj. a.1steses. ( ) 

Capaeitae:L.tJl y Desarr.lle. ( ) 

Teller plaJlta (tr~baj. peraanente}e ( 

O:BSERVACIONES: 
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JEFES Y GERENTES,: 

En erden jerarquice escriba usted en e1 parentesis Qel nu
mere 1 a1 10, segUn le impertancia que Ie de ustea a cada 
eraci'n. 

Reconeci.iente de 1a l~ber que usted hace. 

~rabajar en el emplee que usted prefiere. 

Cempaneres de trabaje amigables~ 

Esc~la de pages (sue1de)o 

I'restacieues Iledicas (IMSS). ( 

Opertunidades de ascender (premeci4n). 

Vacacienes y d!as festives. 

Un jefe equitative. 

La antigUedad en el ample. (jubi1acien). ( ) 

#11 
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OBREROS 

A eo.tinuaailn se menaio.sD una serie de fact.res ftu.erados 
del 1 81 10 consecutivame.te, poniende1e e1 numere 1 a1 que 
.as Ie iRterese, de los nueve restantee penga el nu.ere 2 -

81 que mae le intereee, de les eahe restantes, penga e1 au
Ber. 3 al que mas Ie i.terese, as! hasta an.tar el D~.er. -
10. 

EjeEpl.: Si pudiera ir el mis •• dla al: 
CINE 
F"OOT BALL 

TEATRO 

Serra pri.ere (1) &1 F •• t Ball, despuea al (2) Ciae y p.r 
ultimo al (3) Teatr •• 

) Que le rec.n.zc&a 1a labor que usted hace en au traba-
jo. 

e ) Que usted trabaje en Ie que austei Ie gusts hacer. 
( ) U. a.biente aaigable cen les cempafier.s de trabaj •• 
( ) Que exists 'l.n pfig. just. per el trabaj. que usted haga .. 
( ) Tener Segur. S.cla1. 
e } Hacer carrera deBtra de Is Empress. 
( ) Tener vacaci •• es y d!as libres. 
( ) Te.er planta. 
( ) Teter UB jefe que sea justa. 
( ) Qae ~e jubi1eu cuandt tenga e1 tiemp. suficiente en e1 

trabajo. 
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Los pun tos comunes son: 

1.- Ascenso 0 promoci6n presentado en el primero como la posibilidad de te

ner un puesto mejor y en ~ste como oportunidades de ascendero 

2.- Trabajo segura yestable. Corresponde a tener ~Ianta, trabajo permanen-

te. 

3. - Que haya buenas condiciones en mi lugar de trabaio, representa las con

diciones fTsicas def trabajo que en los empleados unicamente se investig6 co 

mo: ambiente frsico agradable. 

4. - Trabaia interesante y afractivo, que se explica segOn Herbert de trabajo_ 

en sY, presentado en este estudio como: -trabajar en el empleo que usted 

prefiere-. 

5.- Que se aprecie el trabajo que hago, se refiere 01 reconocimiento, que _ 

se ?resent6 aquf como: - Reconocimiento de 10 labor que usted hace, en 

el coso de los obreros y trabajo desempef'iado en el coso de los empleados_ 

y supervisores-. 

60 - Buen sueldo y prestaciones. Corresponde a : -sueldo recibido por el tra 

ba jo desempef'iacio-. 

7.- Ser estimado par los dem6s (Rogalio Dfaz: pobre estima de sY mismo), co 

rresponde a compaf'ieros de trabajo amigables. 

80 ~ Vida personal: -tener mas tiempo para fa familia, puede ser c9nsiderodo_ 

en el rengl6n de vacaciones y dfas I ibres, yo que 10 mayorfa de los trobo

iodores 10 dedica a su fomi! io. 

9o~ Jefe justo puede relacionorse con supervisi6n~ 



El resultad. tetal ie la .uestra de 500, que e. ad~
lante se lla.ara estudie, fu' el siguiente; erdenades del 
priaer lugar al altiEe en iapertaaciao 

10.- Lege 
20.- 'rrabaj. en sf 

3°- Reeeneei.iente 
40.- Salarie (suelde) 

50
- Desarrelle (Premeciln) 

60
- RespensaDilidad. 

70
- Aute-realizaci'n 

8°- Segu.ridad 

9°- Cendicienes de trabaj. 
100 - SUpervisien 
110.- Estiaa 
120.- Status 

130
- FisieI_gicas 

14°- Vida persenal 

15°- Seciales. 

El tetal de eata investigQcien que en .delaate se ll~ 
aara grupe "B" quedl as!: 

1°- Recen8cimiente 

20
- Sue lci t 

30 - Trabajar en sf. 

4°- Prtnl.ci'n 

50
- Segurldad 

60
- Jubilaciln 

7°- Frestaci tnes li~dicas (lM-SS 
80 - Estiaa 

90
- Vida perscHial 

100
- Jefe jus t •. (aupervisi'n) 

E» les e~plead.s se menciona Prestaciones y ambiente 
fiaic. agradable, que se cI.parara mas adelante. 
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Prefesienistas del estudie "A", clasificar •• as!: 

1°- Legr. 

2°- Trabaj. .II en s~ 

3°- Aute-desarrell. 

4°- Salari. 

5°- Fr.l.lecieD. 

6°- Rec.neei.ient. 

7°- Supervisien 

8°- Respe!lsabilidad 

9°- Esti.a 

10°- Status 

11°- Cendicienes de trabaje 

12°- Vida personal 

13°- Segur1dad 

14°- S.eiales 

15°- Fis1elegieas 

Les pref'esienistas del estudie "Btl incluyen algunes 
~pleadest Superviseres y Geremtes. 

1°- Rec.neeiaient. 

2°- Suelde 

30
- Prell1ecien 

4°- Jefe just. (supe rv! ai ~n) 

50 - C.ndiciene s de trabaje. 

6°- Prestacienes 

7°- Segu.ridad 

8°- Vida perse.al (vacacie.es) 

9°- Estiaa 

10°- Prestaeienes medicas (peeR estaa) .. 
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Supervisores, estuiio "A" 

10 - Legre 

20 - TrHbaj. en s1. 

30
- Premeeila 

4 0 - Suelde 

50
- Ree.neciaiemto 

6°- Auto-desarrolle 

7°- Seguridad 

8°- Reaponsa bilio. ad 

9°- Supervisi'u 

10°- Sttiltu.s 

11°- Condiciones de tr.baje 

12°- E~tiJlUi 

130
- Vida per~'Jlal 

149- Fisiolegicilcs 

15°- Sociales 

Supervieeres del eetndie "En 

1°- Reoo.ooi_ieato 
2°- Pro.,eil. 
3°- Sueldo 
4°- Condiciones de tr~bajo 

50 - Bati.til 
60 - Prestacl0.es 
7°- jefe just. (supervisila) 
8°- Vida personal 
9°- Seguridai. 

10°- Prestaciones .Iaicas (poea esti.a). 
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Grupe de .3 Gere:ates del estud1. de referencia: 

1°- L.grtt 

2°- Trabaje en s1. 

3°- Autedesarr.lIe 

40
- Status 

50 - Desarr.lle 
60 - Estiaa 

70
- Recen.cilli1ente 

80 - Respeusab111dad 

90
- Suelde 

10°- Supervisil. 
11 0 - Cendicienes de trabaje 
12°- Segur1dad 

130
- Vi~a persenal 

140 - Secial~s 

150 - Fisiel4'gicas 

Gerelltes de esta Eapresa (4) 

10
- Trabaje en sf. 

20 - Receneci.dente 

30 - Prestacienes 

4°- Su:t=·ervisil13. (jefe juste) 

50 - Estiaa 
60 - Vid a perse.al (vaoscie.es) 

7°- Jubilaci'. 
80 - Segtlridad 

90
- Sueld. 

10°- Premeciln" 



T&cnicas subp~afes1anales 1 estudiaBtes del estudie MAW 

10
- Legra 

20 - Trabaja e. sf 
30 - RespallSabilidad 

4 0
- Pra.eciln 

5°- Suelcl. 
60 - Receneei.ieat. 
70- 'Seguridad 
80- Auta-desarrell. 
9°'" Supervisil. 

100 - aemdicie.es de trabaj. 
1,1 0 - Sta tus 
120- Esti.a 
130 - Fis1ellg1cas 
14°- Vida persenal 
150- Seciales 

T~c.1ces subprefesienales y estudia.tes del estudie "B" 

1 ..... Ree.neci.1ent. 

2°- .Sueld. 

3°- Pr8 ... ec1'J:I 
4':'- Supervie1ln 

50
- Prestaci.n8S 

60 - Segu.r1ciad 

70 - Cendicienes de trabaje 
80 - V1d,Q persel'lal 

90 - Prestaci.aes !£edicas 
10<1- Eati.a .. 



A pesar de contar con menos factores el orden jer6rquico que se aplic6 ar 

estudio IIS", que el del estudio "All, se puede comparar los factores que coin 

eiden, de la siguiente manera: 

De las puntuaciones totales el grupo lIAIi menciona en las 3 primeras: el 

tr:Jbajo en sr y et reconacimiento que en el grupo II S", tambi6n se mencionan. 

EI srupo "A" clasifica en las Oltimas -Estima y Vida Persona 1-, igual que el_ 

segundo; en el primero se encuentran a la mitad de la closificaci6n, la -seg'!,. 

ridad-, a semeianza del segundo. 

En et grupo de Profesionistas del estudio \lAIl se clasific6 en los tres prim,! 

ros al trobaio en sr, mientras que en el segundo grupo de profesionistas del 

estudio "SII, se mencionan el reconocimiento, el sueldo y la promoci6n en 

'se 6rden, 'sto puede significar la diferencia de necesidades debida a la di

ferencia de satisfacciones obtenidas de los diferentes grupos. Esto concuerdo 

con la teorra motivacional de Maslow, en relaci6n a que las necesidades ya 

satisfechas no producen motivaci6n. Coinciden en clasificar al Clltimo la vi

da personal, asr como el no darle importancia a la estimo, reforzando la _ 

teorra de Diaz Guerrero •. 

En el grupo de Supervisi6n del estudio II A", se menciona en las cinco -

primeras calificaciones el trabaio en sr, la promoci6n, el sueldo y el recon~ 

ci miento; en el grupo de supervisi6n del estudio II Bn, tombi6n se mencionan 

algunas, pero en el siguiente orden: Reconocimiento, Promoci6n, Sueldo y _ 

'Condiciones de trabaio. 

Los supervisores y gerentes del estudio II S" coinciden en mencionof el re

conocimiento dentro de las 2 primerase 
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Los t6cnicos, subprofesionales y estudiantes del tan mencionado estudio "A" 

colocan en las 5 primeras el trabajo en sr, 10 responsabilidad y 10 promoci6n y 

el sueldo, en cambio en el estudio "BII colocan el reconocimiento en primer I~ 

gar, el sueldo en segundo y fa promoci6n en el tercero, colocando entre los 3 

Oltimos la -vida personal- y la -estima-, que en el estudio "All se corocan en 

los 4 Oltimos lugares. 

Esta comparaci6n de pares de grupos semejantes, apoya los estudios de Draz 

Guerrero en relaci6n a la baja estima que se tiene el mexicano. 

En relaci6n a la investigaci6n que G6mez Robleda hizo en su libro de Psi

cologra del Mexicano, se puedecomparar las perturbaciones que este grupo I~ 

boral tiene desde un punto de vista psicol6gico, en cuanto a que el trabajo _ 

debe dar or hombre seguridad de vida y posibilidades para realizer fibremenfe 

algOn ideal (G6mez Robledo, 1962, po, m. 
EI resuftado de esta clasificaci6n en 10 Empresa estudiada, por supuesto que 

se debe 01 ambiente que en ella tienen, analizando los resultados totales, se 

tiene 10 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 desorganizaci6n que no Ie permiten a los supervisores -_ 

de los diferentes niveles, pues ellos mismos necesitan que se les reconozca 

su labor; adem6s que por pornicas administrativas, los aumentos y promociones 

se derivan del reconocimiento del trabajo, esto marca la necesidad de una 

adecuada ealificacf6n de m6ritos que no se hace. 

En segundo lugar mencionan el sueldo. En realidad esta Empresa est6 pa

gando per daboio de 10 que poga et mercado, en casi, todos los puestos; cabe 

mencionar que se necesita un estudio de sueldos y solarios. 



En tercer lugar, la gente que contest6 el cuestionario, colocan ef trabajo 

en sr, 0 sea trabajar en 10 que prefieren. Si se sigue el proceso de selec

ci6n de personal y se aplica un estudio de intereses y aptitudes a los con

tratados antes de implantado el sistema de selecci6n, se podreS reubicar a 

los trabajadores, ya que se tenra la costumbre de contratar a la gente de 

mayor necesidad econ6mica, per los bajos sueldos ofrecidos. Esto ocasiona 

que el trabajador, una vez cubiertas sus necesidades primarias, va encon- _ 

trando nuevas necesidades y tomar6 gusto 0 adversi6n por el trabajo. 

En cuarto lugar se menciona la promoci6n, en realidad se sentaron bases 

para efectuar ascensos a trav's de un sistema de canales de ascenso. 

EI tener un e;npleo permanente se mencion6 en quinto lugar. Esto fOe an 

tes de la devaluaci6n del peso, quiza en estos dras ocupara un lugar m6s im 

portante. 

La jubilaci6n se coloc6 en sexto lugar, la mayorra es gente j6ven que -

aOn no piensa en eso. 

WJ, prestaciones m6dicas (IMSS) sa colocaron en s~ptimo 'ugar. Se pudi!, 

ra pensar que teniendo servicio medico social- no es considerado como nec!, 

sidad. Posiblemente st Sei tuviera el r6gimen capitalista de la medicina co

mo en otros parses, ocuparra mejor lugar en esta valuaci6n. 

Estimao- Apoya la teorra de Diaz Guerrero, pudiera ser la influencia re 

ligiosa la que presenta al individuo sacrificado, raz6n por 10 cua) poco se 

estima el mexicano. 

Vida Personal: para mucha$ personas con ideas machistas, no tiene impor

tancia 10 familia, hay otras COStlS que Ie Ilaman m6s la atenci6n; tambien _ 

influye 10 educoci6n. ReFuerza este aspecto 10 investigaci6n de Diaz Gue-

rrero .. 



En Oltimo lugar se coloca al -jefe jusf-o- .. - Esta Empresa ti-ene entre sus_ 

trabajadores la idea que el ;efe no sabe nada, como v6 a calificar justame'2.. 

tel esto se debe a la gran rotoci6n de personal a nivel de supervisi6n, jefe:.. 

tura y gerencias; y a la dificultad de encontrar especialistas en el mercado; 

par 10 cual se contratQn a las personos tonto de mandos intermedios, como 

de los primero y segundo1iveles del Organigrama, y mientras conocen el _ 

producto que esta Empresa fabri co y las rnaqlJi !1QS que utiliza, son los subor . 

di nados qu i enes I es ensel'lan. 

No cuenta la Empresa con ,m ade;'ur an61isis de puestos, ni con manua 
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les de nin9una clase, 10 que -terra de mJcha uti! idad para los supervisores de 

cualquier nivel, pues asr 'no t;'.ldrr.Jn que recurrir al subordinado para concicer 

sus obligaciones como supervis'.::: de esto Empresa. Por ofra parte, si se con

treta a fa gente sin experiencio en 'se campo tan especializado del trebajo, hoy 

que darles las herramientas mfnimas para que saigon adelente. 



Vlo SUGERENCIAS" 

Para mejoror tonto 10 octitud como 10 motivaci.6n de 10 poblacion total de 

esta Empreso, se recomienda: 

1.,- Hacer una ouditoria Gerencial 

20- Un an61isis y evaluaci6n de puestos 

3G- Fonnor un grupo din6mico de trabajo 

4,,- Implantar un sistema de selecci6n de personal 

5.- Implantar 10 inducd6n 01 puesto 

6.- Implantar un sistema de copacitaci6n y desarrollo de personal 

7.- Implantor un sistema de comunicaci6n 

8.- Implantor un sistema de calificacion de m~ritos 

9.- Implantar un sistema de motivaci6n por incentivos. 
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De las anteriores recomendaciones, se implant6 un sistema de selecci6n de 

personal, que se presento en el ap~ndice No.4; se proyect6 un plan de ca

pacitaci6n pora supervisores de linec'] y mondos intermedios, y un plan de ca

pacitaci6n paro obreros con previsi6n 0 un fururo desarrollo, el cuol se prese!!. 

to en el ap~ndice No.5; se proyect6 tambi~n un cuestionario para calificaci6n 

de m~ritos, se cli6 un cu(~o de relaciones humanas para mejorar la comunicaci6n 

entre supervisores de linea y obreros. 

AI departamento de Relaciones Industriales se Ie elabor6 un manual de induc":,, 

cion. al pue"to, en donde se ubica a los de nuevo ingreso en el lugar que les _ 

corresponde dentro del Organigrama, se les ensel'ia 10 importancia de su futuro 

trabajot en frn se les d6 una bienvenida para motivorlos. 

Sa form6 un peri6dico mural en 10 Planta con 10 colaboraci6n de todos. 



VII .. SEGUNDA APLICACION DEL 

CUESTJ ONARI O. 

Com 0 set e n fa p Jan eo do, a seis meses de haberse aplicado por p:!. 

mera vez el cuestionario, se regres6 con el obieto de medir el cambio de as 

titudes de los sujetos que traba;an en la Empresa y fueron sometidos a cambios 

importantes de los que se sugirieron. Se les pidi6 a las personas que habran_ 

conres~ado el cuestionario en la primera aplicaci6n, 10 contestaran por segun

do vez. 

Esta segundo aplicaci6n se encontr6 con muchas dificultades: 

- Habra mortalidad de '0 muestra: en los niveles administrativos del primer 

y segundo orden, tres persol1as dejaron 10 Empresa, de los supervisores de man

dos intermedios, cinco personas yo no trabajan allr, y de.! grupo de obreros no 

se pudo obtener 10 in formaci6n, porque el encargado se ne96 a darla. 

- Los ~mpleados y supervisores tanto de linea como administrativos de man

dos intermedios, sa negaron a contestar et cuestionario por segunda vez. 

- Un supervisor del primer niver, me pidi6 Ie consiguiera trabajo en otro 

Empreso. 

- No se pudo entrevistar a los dern6s supervisores del primero y segundo ni 

veles def Organigrama4 

- Del grupo de obrems, solomente contestaron el cuestionario 46 personas. 

De los 46 cuestionarios que sa contestaron, 19 pertenecen 01 grupo de tra

bajo de un supervi~or del tercer nivel del Organigrama, coo el cual se tuvo 

co:nunicaci6n durante los seis meses. 

=1.71~ 
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La diferencia entre el grupo de obreros controlados por !:ll supervisor y los 

27 restantes que no se controfaron, es la siguiente: 

- Los 19 indi viduos fueron seleccionados por el supervisor de referendat 

para ser capacitados, desarrollados y motivados con las sugerencias y recome,!! 

daciones planteadas para modificar la actitud y motivaci6n del personal, por_ 

esta raz6n se Ie lIam6 grupo experimental. 

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

legios del grupo experimental t se Ie lIam6 grupo normal. 

ANALISIS ESTAD1STICO. 

Se hizo 'ma comparaci6n de los resultados de los obreros de la primeraa-

plicaci6n, con el grupo normal de la segunda aplicaci6n y el grupo experime,!! 

tal de la segunda aplicaci6n t utilizando el -an6lisis de la varianza-

Del an6lisis estadrstico se obtuvo el siguiente cuadro: 

M6xima calificaci6n te6rica: 87 puntos. 

Primera aplicaci6n Segunda aplicaci6n grupo normal 20. AplicQ grupo experimental. 

N: 115 N: 27 N: 19 

M: 58.05 M: 46.33 M: 69.21 

52: 204.64 52: 36.15 S2: 10.73 

s: 14.3 s· , 6 s: 3.2 
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La media estadrstica de la primero aplic:aci6n M:5B.05,: cornparada eon la 

media del grupo experimental· de lasegunda aplicaci6n M:69.21, es menor 

11 016 puntos y comparada con fa del grupo normal de la segundo apJicaci6~ 

M:46.33, es 11.72 puntos mayor que 6sta Oltima. 

En euanto a 10 diferencia de fo-media entre el grupo normal M:46033 y 

el experimental M:69.21 (ambos de la segundo aplicaci6n); es de 22. 88 pu~ 

tos menor 10 premera qt.le la segunda. 

ANALISIS DE LA VARIANZA" 

PARA X X 2 

Gpo. Obreros 1a. Aplic. N:115 6676 410886 

Gpo. nor·nal 2a. Aplic. N: 27 1251 58903 

Gpo. experimental 2a.aplic. N: 19 1315 91205 
9242·- '56'59944 

Jr AS LA DE PROCEDENCIA 

Procedenci a SC 91 me F 

e9 6,005 .. 91 2 3,002.95 19.39* 

ig 24,462.85 1'58 154.82 

tot 30,468.76 160 

*Pr<O.05 

Este an6Hsis indica que las medias de estos grupos son distintas, el grupo expe-

ri men tal tiene una actitud m6s favorable hada '0 Empresa que el grupo normal. 

Y este ultimo grupo ha resentida los cambios administrativos (10 mortalidad de _ 

los supervisores), teni~ndo una actitud mas desfavorable, que antes del experi-_ 

mento. 

Los cambios que sigui6 el supervisor de referendal con ef grupo experimental, 

demuestran que las recomendaciones planteados, si se !levan 0 cabo I son vias 



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

fro de esta Empresa 0 

En relaci6n a 10 motivaci6n, de los resultados obtenidos entre el grupo de_ 

obreros de la primera apl icaci6n ylos dos grupos d~ la segunda aplicaci6n, 

se encontr6 10 siguiente: 

- Entre el grupo de la primera aplicaci6n y e! grupo normal de la segundo 

aplicaci6n, en los cinco primeros lugares colocan: el reconocimiento, 10 rpo

moci6n, e f sueldo, trabajar en el emp/eo preferic:lo y tener planta; tambi6n -_ 

coinciden en colocar en primer lugar el reconocimiento. Sin embargo tienen_ 

di ferencios, los obreros de 10 primera aplicaci6n colocan en segundo lugar la_ 

-promoci6n-, que los del grupo norrnal colocan en tercer lugar; a los obreros_ 

de la primera aplicaci6n les interesa en tercer lugar -el sueldo-, que a los 

del grupo normal les interesa en segundo lugar; en la primera aplicaci6n en 

cuarto lugar colocan -el trabajar en el empleo preferido-, que en el grupo 

normal de 10 segundo aplicaci6n colocan en quinto lugar; la primera aplica-_ 

ci6n coloco en quinto lugar -el tener planto-, que en el gFUpo normal de la 

segundo apli caci ~n colacan en cuarto lugar. Coinciden ambos grupos en col~ 

car en noveno y d'cimo lugares, el -tener un jefe justo y la iubi laci6n-; en_ 

la primera aplicaci6n colocan en sexto lugar el tener-Seguro Social- en cam

bio en el grupo normal de 10 segundo aplicaci6n en sexto lugar colocan -las 

vocaciones; en fa primera aplicaci6n colocan en s'ptimo lugar -tener compa:.. 

fleros amistosos, en cambio el grupo normal de la segundo aplieaci6n 10 colo

ca en octavo lugar; en 10 primera oplieaci6n colacan en octavo lugar las -~ 

caciones- , en cambio el grupo normal de la segundo aplicaci6n en octavo 

lugar coloca ....,1 tener componero! amistosos-. 
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EI grupo experimental coincide con el normal de la segunda aplicaci6n Y_ 

c;)n el de obreros de la primera aplicaci6n, en colocar 10$ mismos conceptos 

dentro de los cinco primeros lugares a saber: -promoci6n, sueldo, reconocimien 

to, planta, trabajar en el empleo -que se prefiere-. 

EI grupo experimental coincide con el grupo de los obreros de la primera a

pi icaci6n, tambi6n en colocar en los tres Oltimos lugares: -las vacaciones, tener 

un jefe justo y la jubi laci6n. 

EI grupo experimental coloca el -tener compaf'ieros amistosos- en sex to lugar, 

em cambio en la primera aplicaci6n 10 colecan en s6ptimo lugar; en s'ptimo I~ 

gar eJ gru(>o experimental coloca el tener -Seguro Social- que en 10 primera.~ 

pI icaci6n 10 colocan en sexto lugar. 

Apesar de coincidir en la colocaci6n de los cinco primeros conceptos motiv~ 

cionantes, el grupo experimental tiene un orden distinto a los ofros dos grupos. 

EI grupo experimental coloca en primer lugar -Ia promoci6n-, que el gr~ 

po normal coloca en tercer lugar y en la primera aplicaci6n es colocaco en_ 

segundo lugar 0 En segundo lugar el grupo experimental coloca el -suerdo- que 

tambi'n coloca en segundo lugar el- grupo /loi-mal, pero en 10 primera apJica-_ 

ci6n ocupa el tercer lugar. EI grupo experimental coloca en tercer lugar e( 

reconocimiento-, que en los otros dos grupos ocupa el primer lugar 0 Coincide 

este grvpo experimental con el normal en colocar en cuarto y quinto lugeres

el -tener planta y trabajar en el empleo preferido respectivamente, que en 10 

primera aplicaci6n son colocados inversamente ~ 



EPILOGO. 

Este estudio es un eiemplo de la importancia que Henen los Re

cursos Humanos en las Organizaciones de trabajo, es un eiemplo de 10 que se_ 

puede hacer cuando se ti ene presente el hecho de que nunca una maqui no p~ 

ducira sola, es un ejemplo de '0 que es capaz el ser humano cuando no siente 

afecto por su trabajo. 

Tambi~n este estudio demuestra que el ser humano desea ser ten!. 

do por val ioso ante los oios de la autoridad en su nucleo laboral. AI hombre 

que trabaja Ie gusta que Ie reconozcan su colaboraci6n en el cumplimiento de_ 

objetivos organizacionales, trabaja cuando se encuentra agusto en una Empresai 

cuando se siente satisfecho C')i'I las relaciones interpersonales de su trabajo, va 
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a desarrollarse y por ende desarrollar!! a su Empresa en beneficio de su comunidad. 



APENDlCE N° 1 

CUESTlONARlO NO 1 

Iastrucoi •• es:~ A ce.tiauacil. se Ie preseataa u.a serie 
ae eraci •• es, e •• teste tacha.de la palabra s1 m suess.
ea ciert •• fals., 

1.- Exiate u.a e.laberacila eatre Superviseres y Trabaja
aerea. 

ClERTO FALSO 

2.- L.s aceiiea tes ie trabaje se puedelt en tar p.rquec,,!! 
ta •• s c.a l.s Beii'.s aiecuai.s de seguridad. 

ClERTO FALSO 

3.- He reeibii. explicaci'. ae,tal1ada de las caBbies, p.
l!ticas y praeeiiaieat.s de 18 C •• paBia. 

ClERTO FALSO 

4.- Me gustar!a que •• huhiera SUperviai'. e •• i trabaja. 

ClERTO FALSO 

5.- Cu.a.e estay trabajaad. aUBeat. 8is c •• eciaie.t.a e. 
18 a.teria 

CIEBTO FALSO 

6.- Tea;. libertaa de ~iscutir c •• e1 Sup~rvis.r los pr~ 
bleaas que se ae preseataa e. praduccil •• 

ClERTO FALSO 

-180-



-t81-

7.- Mi trabajo me ayuda a aatisfacer las inclinaciomes, -
vocacioaes y gustos que nacen en mi. 

ClERTe FALSO 

8.- Mi supervisor me hace seutir que el trabajo que estey 
haciendo vale 1a pema. 

ClERTO FALse 

9.- Ke ~sta mi trabajo. 
ClERTe FALSe 

10.- Me gusta l~ ayuda que me proporciona mi supervisor. 
ClERTe FALSO 

11.- La adminiatraci0n explica detalladame.te todae las -
cl~usulas del CQntrato ColectivG de Trab~joo 

ClERTe FALSO 

12.- Ki trabujo es e1 media para los fines que me he tra-
zado. ClERTO FALSO 

1).- Existe amistad entre mi supervisor y yo y eao me ~sta6 
ClERTO FALSO 

14.- Me siento identificado con Is Empresa. 
ClERTO FALSO. 

15.- Puedo discutir mis problemas perse.alea con mi super-
visor. ClERTO FALSO 

16.- Me agradE el trabajo auaque sieato que ao eetoy reali
zando UR importaate emplao. 

ClERTe F~~SO 

## 



17.- La mayor!a de mis eompafieroa que baa renunelado, 1. 

haa heeh. per culpa del super'tiso II 
ClERTe FALSO 

18.- La Empresa se pre.cups porque los trabajadores apre~ 
daB bieR su .empleo. 

ClERTO FALSO 

COMENTARles: 

19.- Hay veces que la ca1ifieacio. que hace mi supervisor 
de ls gente que tieae a su cargo, la baee em fu.elc. 
a la amistad que existe eutre el y algu.os eompaneros. 

ClERTe FALSO 

20.- }:e gus'ta que :wi su.pervisor haga todo 10 posibl.e per 
cumplir con las metas de la empresa. 

ClERTe FALSO 

21.- Mi supervisor atiende los problemas y quejas de los -
obreros. 

ClERTO FALSe 

22.- Mi supervisor. resuelve les prGblemas t'cnices que se 
les presentax a loa obreros. 

ClERTO . FALse 

Co.teste a las siguieates preguxtas: 

1.- ~QUe 1e pareee 1a iaformacio. que proporcioR8 1a ad- . 
mil'listrac1on.? 

2.- <-Recibe toda la iaiormac1oll que requ1ere 0 necasita? 

3.- <-Recibe us ted esa infarmaci". COlt rapidez 0 Ieate? 

## 
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4.- 6Como podria mej.r~r e1 flujQ de la infcrmaci9n que 
usted necesi ta? 

5.- Sugerencias. 

A CO.Rtillua.cioll se menciollall una serie de factares ,
num'redos dell a1 10 cousecutivameAte, penieadole 
e1 numero 1 a1 que n;.as Ie in.terese, de 19S nueve .... -
restantes ponga e1 numero 2 a1 que IDas Ie il'l.terese, 
de los ocho restantes, ponga e1 Rumer. 3 a1 que IDaS 

Ie interese, as! hasta aAotar e1 numero 10. 

Ejemp1o: S1 pud1era ir e1 mismo dia a1: 
CINE 
FOOT Bl\.LL 

TEATRO 
ria primero (1) al Foot Ball, despues 01 (2) Cine' 

y por ultimo al(3) Teatro. 

Que le reconozcan la labor que usted hacs en au tra
bajo. 

( ) Que usted trabaje en 10 que a usted le gusta hacer. 
( ) Un ambiente amigable COR los cempaneros de trabaje. 
( ) Que exista WI pagojuste por el trabajo que usted haga. 
( ) Tener Segura Social. 
( ) Racer carrera deatro de la Empresa. 
( ) Tener vacacienes y dias libres. 
( ) Tener plaata. 
( ) Teaer un jefe que sea justa. 
( ) Que me jubilen cua.do tenga el t1empo 8uiiciente en 

e1 trabajo. 

Objetives de cads preguata, valor dado y puntuacion 
maxima te4ricameate hablando DEL CUESTIONARIO NO 1. 

## 
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Las preguntas 1,4,6,8,10,13,15,17,19,20,21 y 22 estan 

encaminadas 0 investigar la comunicaci6n, colaboraci6n y 

deseos que el obrero siente hacia el supervisor, asr como 

10 c:alidad t6c:nic:0 y. admin·istrativa del " pa tr6n" que tienen 

105 supervisoreso 

Las preguntas 5,7,9 y 12 se planearon para detectar 

si los obreros esf6n bi6n orientados al trabojo en sr. 

La pregunta 2 pretende saber si los obreros Henen me

d i 0 sad e c u ado s des e 9 u rid a d i ri d us tria I 0 

En cuanto c las preguntas 3, 11 Y I,as cucntro preguntas 

abieffa!, son para investigar 10 comunicaci6n que los repre

sentantes de la Empresa dan a los obreros. 

Las preguntas 14,16 y 18 miden 10 identificaci6n que 

tengan los obreros con fa Empreso CI trav6s de sus represen-_ 

tantes y 10 satisfacci6n del trabajo que sientan les d6 10 

Empresa a trav6s de los mismos. 

los ordenamientos jer6rquicos se aplicaron para medir 10 

satisfacci6n que de esta Empresa desearran los obreros. 

!.~c:.,_d_!._l~.! _.~ r.. ~g_ ~ '!. t.<!.s.!_ 

Las pre gun to s 1, 2 I 3, 5, 6, 7 , 8, 9, 1 0 , 1 1 , 1 2 ,1 3, 1 4 I 1 5, 1 8 , 2 0 , 

.21 Y 22 si se contestan con C IERTO, va Idr6n 3 puntos y si es 

con FALSO voldr6n 1 punto. 

las preguntas 4, 16, 17, y 19 valdr6n tres puntos si se contestan 

con F ALS 0,.. u n pun to sis e con t est one 0 n C IE RT 0 .. 
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las dos preguntos que tienen comentorios ( 16 Y 18 )1' y las preguntos -abier

tos 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 tm pun to si habla mal .. 

La puntuaci6n m6xima vale 87 puntos. 
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APENDICE NO 2 

CUESTIONARI0 N° 2 

Cueati.a.rie aplicai. a l.a eap1eaiea: 

I •• trucei •• ea:- A c •• tiauacil. se le preseataR uaa aerie 
4e preguata. y ae 1e piie las e •• teste si.ceraBeate, .e -
aebe escribir su •• Bbre para e •• servar •••• iRat •• 

1.- 6Cuaate tieap. tieae trabajaad~ ea eats Eapresa? 
(ea afies yfe Besea). 

2~- ~Qu' ba apreaiiie ea e1 trabaj. que 4eaeapefta? 

3.- <.Culataa veee. 1. baa pr ••• via. de puest'? 

4.- <.Cuaates auaeat.s Ie auel.i. 1e haa aai.? 

5.- (,C ••• e.p1eai. de u.a. Eapresa (cualquier Eapresa), 
quI espera ie 1a .iaa~? 
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6.- Toma.do ea cueat9 las respuestas a.teriores que usted 
c •• teat', me.ci •• e los aspectos que esta Effipresa 9a-
tisface. 

7.- ~Conoce usted las metas (ebjetivGs) del~uesto que d~ 
caempeiia? 

9.- ~Usted tuve opextun1dad pBra sportar ideas e~ la pla
.esci'. de las metas (objetivoe) de eu pueste? 

10.- 4Le ~~sta el emple. que tie.a? 

12.- • Que Ie pareceB las metas que la Empresa se.ha tra
zado? 

13.- bQue mejoras Ie haria usted a laa meta~ que tie.e e~ 
ta Enipresa? 

14.- ~Qu& 1& pareca el ambiemte lab.ral que bay ea eata -
E.'mI1reaa? 

15 .. - ~Qu~ epinio" tiene del ambie.te fisice de eata spr!, 
lila? 

169- 6Que har:!a usted para mejerar amb.eambie.tee? 

17.- 6Ea 
, 

se que idelltifica mlis COll eu jefe? 

180 .... 6Cua1es; son los aspectes ell las que B.. ee ide'ftt1fica 
uated c •• au jefe? 

H 
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19.- ~C.a cua1e. c.mpafteres ae ideatifica mas? (de trabaje) 

20.- ~Ea que se ide»tifiea uated c.a ellaa? 

21.- ~Si uated fuera e1 'jete dei Departameata, que b~r!a -
para Ilejararla? 

23.- ~Fer que? 

24.- A comtiauaci'. Ie e.li~ta u.a aerie de valerea, nume-
relas del 1 al 10 seg&.. el i.ter's que us ted tellgapar 
cada u .... 

( ) Sueld. recibido par el trabajedesempe:fiad •• 
( ) Recenecimienta del trabajo desempeftado 
( ) Preatacialles (pr~8tame8, c.meder, segura de vida, be-

cas, aut.mlvil, etc.). 
( ) Vacaci •• ea 
( ) Teaer ua jefe juato 
( ) Gestoe medic.a (I.M.S.S.) 
( ) Ambie.te f:!sic. agradable 
( ) Oempaneras de trabaj. am1atesos 
( ) Capacitec11ll y Desarrollo 
( ) Teaer plsllta (trabaje perma.eate). 

Objet1ves de cads preguata, valor dade Y pUlltuaci4. maxima 
teericameate hablBllda, DEL CUESTIONARIO NO 2,-
La pregullta NO 1, eats eAcam1Dada para cCItrolar la a~ti-
gUedad del sujet •• 

Las pregu.ataa 2,7,8,9 y 12 fuerelt elaberadaa 0 •• el objeto 
de i.vestigar el conocimienti y la cGm~icaciG. que temga. 
loa emplead&a de au pueste y de la Empress dade per sus j~ 
fee, aa! cem. el dese. de ser capacitade. 

## 



Las pre~.tas 3,4,5,y 6 se pla.tea. para detectar -
Is satisf~cciG. queesta Empresa de a sus empleades en rel~ 
ci'_ a 8ueld., aumeat.s, pr.meci •• es, etc. 

La I=regu:ata 10 es para illvestigar' ai el emp1eadoe!.. 
ta bie •• rientade v.cacie~a1me~te y la 11 refuerza a 1a aD 
terior. 

ER cuaato a la preguata 14 y 15 se p1aBtearo. para 
cen.cer (y ref.rzar) como sieAte el ambieate el emp1ead_. 

Las preguatas 13,16 y 21 ademas de detectar las a.~ 
ma1!as que en eae sentido se tengan fuer •• puestas para m~ 
dir 1a iniciativa e i.teres que e1 emp1eado muestre p~r 1a 
Empresa. 

Las pregu:ataa 17,18,19 y 20 so. para iDvestigar a1 
l!der fumci •• a1 y a 1& vez coafirmar si e1 1ider formal es 

fUllCioll3.l. 

La preguata 22 wide ai e1 emp1eade, esta recibiead. 
las satisfacci •• es que debe dar Ull emp1eo, 1a 23 refuerza 
a 1a allterier. 

Lea 10 elluaciadoa, dara. dates de 10 que ua emp1ea
·de espera Ie sntisfaga Ulla 'E1npresa .. 

",ese" de las pre~.tas: 3e ca1ificaraa co. e1 s1-
guiente valer: 

Preguata 2: 4 pUItos ai hay 3 • mas ideas positiva8 

rara l"i Empresa, 3 puatos 9i hay 2 ideas, 2 pUlltes a1 hay 
uaa idea y 1 pUR toe 9i me hay ideas • 9i a.I aegativas pa
ra 1a Enrpre3a .. 

La 3 y 4: de 0 a 1 aumeatas • pr.meci •• es va1dra 
2 PUBtGsjde 2 a ~2pU.t.s, de 4 • mls valdra 4 puAtes .. 

til 



Las preguatss 5,6;8,14,15,20 y 23 se ca11ficara de Is 
~is~a ~a.era que la pre~.ta 2. 

Ea cusato a las preguatas ~ y 9 u.a respuesta afirma
tiva vale 3 pUlltes, dud8S8.2 pUlltos y llegat1v8 1 pURtee 

Las pregaatas 10 y 22 vale. 2 pumtos a1 su respuesta 
es afirmativa y 1 puate ai es ~egativa. 

Las pre~.tas 11 y 12 ai e» ellas hay respuestas com
pletsllellte sat1sfacter1aa para el empl.eado, valdra. 3 PUll

tes; med10 satiafactoriss vale. 2 puatos y •• satisfacto-
riss vale. UI puxte. 

Las pr~guItaa 13,16 y 21 ai tie.ell 3 aportaci •• es -
val.drall 4 PU&tos, 2 ap.rtaci •• es= 3 pu.t.s; u.a aperta- -
ci'a= 2 pu.tos; cere aportaci •• es • come.tari.s aegativos 
para 1a Empress = 1 pu»te. 

La 17 Ulla respueata af1rnativa vale 2 puatos ( • u.s 
• Ilas ideas de ideatificaci'.); a.a respuesta aegativa -
vale ua puate ( e ideas lB.egativas ell re1ae1'. 81 jete). 

La pregu.ata 18 se cal1:f1cara illversame. te a 1m 17, .-
81 1a respues-"a ea ··.i.gu. .... , veldrs 3 puato" , a1 :ae hay 

ideatif1cac1'. val~ra ua puate. 

Eala pre~.ta 19 &1 hay idextif1caci'. co. 3 • mas 
cempanera. va1dra4 puat.s, 2 = 3 puates; 1 = 2 puat.$,
aiagu.. = 1 puates. 

Calificac1'. miib:im& teericameate habla:ade = -pUJtteii 

#11 
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APENDICE NO 3 

CUESTIONARIO N° 3 

Saperviseres taate de L!aea a ••• Aimiaistratives: 

.1.- AAtigUedad ea 1a Eapresa 

2.- 6Qul desarr.l1e ha teaide e. 1a Eapresa? 

3.- 6Qui espera de 1a Eapresa e. de.de preste sus servi
oi.s? 

4.- ~Esta E.presa qu& puat.s de 1.a aenci •• ades ea 1& -
preguata 3, satiaface? 

6.- ~C.a qu!ea (ie lea ie.as jefes) se iie.tifiaa uste4? 

7.- ~Si ustei fuera e1 gu!a de esta Eapresa, qui aetas -
se trazar!a? 

JERARQUIA AXIOLOGICA 

Ea 'rdea jerlrquia. escriba uste4 e. e1 pare_tesis -
4e1 .~ere 1 al 10, segdA 1& i.parta.cia qu~ le de a ea
~a .racie. (saeade del libra Paie.leg!a I.dustrial ie -
Siegel = Eiit. C.E.C.S.Ae)e 
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-_Ree~"oC~R;l,eato de ls labor qua uliJted hace 
~ra,baja:r'e.)e;;remplee que usted pref1ere 
Cempaneres de .. trabaje amigablelJ 
Eacsla de pagelJ (weIde) 
Pre.taci.ae. mediaas (I.m.S.S.) 
Op.rtuRidadee de Baceadar 
Vaeaei.ae8 y d!as festiv.s 
u. em~le. perma_eate 
U. jefe equitative 
La aatigdedad ea e1 Emp1ee (jubilae1'.). 

. . 

( 

( 
( 

( 

( 

( 

( 
( 

( 
( 

) 

) 

) 
) 

) 

) 

) 
) 

) 

) 

ObjetivelJ de eads pregu..ta, valor:iade y puatuaei'. maxima: 
DEL CUESTIONARIO N° 3 

Objetives de 1a preguata 1, COll.cer 1.a 811tigUedad.d. 
1.a Ne.2 saber el de2arro1.1.o t~c.ico, administrative y ec~ 

.'mic. de cada jefee 

Pre~.ta 3 y 5 iaveatigar cem. vea a au l{der y a1 -
grup. que 1. reapa1da ea re1aci'. a 10 que aapiraJl. 

Pre~ata No.4, med1r e1 grado de sat1sfacc14_ y a1 -
e.tusiaam. que teaga el aujeto. 

Pre~.ta No.6, illveatigar ai existe Ull grupe de tra
baje a primer Rivel y hac'er ua soeiGgrama. 

Pregu.a ta N •• 7, detee tar 1aiaie1a ti va, erea ti vidad 
It 1magi.ae1'. del grupe, alii! cema lea aspectos de que .... -
ad.lesee 18 Empresa, vista p.r sus dirigeDtes a pr1mer -
aival. 

Val.r: Preguata No.2, valor m~xim. = 9 pn_toa. 

## 
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S1 bay deaarrelle tecaice = 3 puates 
S1 •• bay deaarrell. tecaice = 1 puat. 
S1 hay desarr.l1e admi.istrativ8 = 3 pUItes 
3i 110 hay desarrollo administrative, = 1 pUlI.te 
S1 bay desarrollo eo.nomice plename'n. te S8. tisfac tario 
= 3 pUlltes. 

S1 hay deaarr.lle ece.'mice regularme1te satisfact.
rie = 2 pUlttes. 
31 Ie bay deaarr.ll. ec •• 'mice = 1 puat •• 

Preguata N° 3: 3 y m~a ideas = 4 puates, des ideas = 3 -
puat.e, ulta idea = 2 pURtea, aiIgalla idea = 1 pultte. 

Pregultta No.4: 3 y mas satisfacciel1es = 4 puatee, 2 sati,!. 

facci.Res = 3 punt.a, u.s sstisfacci4n = 2 puatos, cere -
.ati~facci.lte~ = 1 PUltt •• 

Pregultt~ No.5: 3 • mas ideas de bueA pre.Gatto. = 4 pua
t.~, 2 ideas ie bue. prenestice = 3 puat.s, ulta idea de 
bue. pr.n'atice = 2 pulttsa t lIi:agu.Jl<'i idea • dn tosJlegati

vea para 1a Empresa = 1 pu.te. 

Preguata No.6: 3 • mas Gere.tea CGa 1.s que se ide.tifi
ea = 4 pUlttes, 2 =3 PUlttos, 1= 2 pulttes, ailtgu •• = 1 p~ 

til. 

Pregu.ta No.7: 3 metas trazadsa = 4 PUltt.s, 2 metas= 3 -
pu.t.~, 1 meta = 2 puat.s, .i.~lt~ meta = 1 puat.D 
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APENDICE NO, ., 

PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION 
DE PERSONAL 

CONCEPTOS: 

Per Reclutamiente: 

Se entiende el buscar y atraer candidates adecuades a las 
necesidades de la Empresa, en este caso de Panaval. 

Sa entendera el esc.ger de les candidates atra!dos aquel -
cuyas caracter1sticas se apeguen mas a las necesidadee 1el 
puest. y de Is Empresa, teniende en cuenta el medi. ambie~ 
te que ya exists (los recurses humanes con los que se cue£ 
ta) • 

I El reelutamient. de persenal debera iniciarse cuando 
e1 Jefe del respective departamento pase la descrip
ci'n de funci.nes (necesidades) del pueste y la re-
quislc~'n de persenal debidamente auterizada. 

II Las fuentes de reclutamien te pueden ser internas 0 -

externas. 

1.- Debe precurarse darle preferencia al reclutamiea 
t. interne, este es cuando dentr. de la Empresa 
se puede cGnseguir 81 persenal para cubrir 18 va 
cante cen les requisitos necesaries del pueste -
e cua.nde los de un. 0 varies departamentos tie-
nen conecides que presentan ceme candidatos. 

2.- El reclutamiente externe debe hacerse, dandG las 
siguientes prioridades. 

## 
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2.1. Buscar dentre del Grupe, Ie persena cuy.a 
re.quisi tea sean 1es adecuades para cubrir 
Is vacante a traves de llamadas telefeni
cas. per escrito cen la ferma especial -
existente 

2.2. Recurrir a1 archive de selicitudes y lla
mar a las personas. 

2.3. L1amar per telefono a las b.laas de trab~ 
je gratultas, como sen: 

2.3.1. En case de persenal sindicalizad~ 
a la C.T.M., 4a.secci'n a1 Tel: --
566-45-22. 

2.3.2. 5i ne hay respuesta de la C.T"M. e 
ai el pers_nal requeride ne as si~ 
dicalizade ae puede 11amar a: 

2" 3 • 2.1 S * S .. A.. 521-12-73 
2 .. 3 .. 2 .. 2 I "Ii':. 36 5. 517-38-67 
2.3.2.3 Sr!a.Trab.y Previsien Soc. 

2.3.30 Asec1qcienes, Institutos 0 Escuelas 
especializadaso 

203.4. Pener anuncies en la Prenss (dife
rentes medies de c.municaci'n), 

2 .. 3Q5 .. Per ult1me lea espentanees que lIe
guen a selicitar emple •• 

De eata manera Is Empress agana tiemp. y n. esta saped1t~ 
da a1 azar, para cubrir sua vacantes. 
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OBJETlVOS DE SELECCION DE PERSONAL 

Hacer una selecc1en t'cnica para reduc1r la reta
ci'n del mism.f teniend. en cuenta lea sueld.s y 
prestaci.nes que .frece la Empresa. 

Detectar les intereses y aptitudes del aspirante, 
para Un desarrell. future dentr. de la .rganiza-
ci'n a traves de escalaf'n. 



INTRODUCCION 

Uno de los facteres ·principales de una Empresa que prete~ 
de desarrollarse, es la seleccion de los RECURSOS HUMANOS. 

La mentalidad de la Direcci4n Administrativa debe concor
dar con las metas de desarrollo y per ende cen los Direc
tores de l~s Areas de Trabajo. El reflej. del pensamient. 
directivo, se percibe a traves de la conducta del tr~baj~ 
der, en sentido vertical y horizontal en orden jerarquice. 
La planificaci'n y funcionamiento que sera base para al~
canzar los ebjetives y metas deseadas en e1 tiemp. esper~ 
do, estaraen funci4n de los Recursos Humanes y los Recu£ 
s.s Materiales en igualdad de porcentaje. 

Es muy importante seleccionar a la gente que aspira fer-
mar parte de la Organizacion y as! tener dentro del pers~ 
nel que se· adquiera, sujet8s al tamente ca1ificados que-
rapidamente se integren a una DINAMICA necesaria pRra a1-
canzar los fines generales que en es te caso. sen producir 
con calidad y cantidad. 

En la actual epeca se he vist. la importancia que tienen 
los Recurses Humanoa, dentr. del funcionamiento de las -
Empresas, en contraste cen el iniei. de la Historia Indu~ 
trial marcada con el descubrimiente de las maquinas, en -
donde se desplaz' la labor manual del ser humano, sin em
bargo 1a experiencia ha dejad. ver que las maquinas sin -
e1 hombre n. pueden preducir tanto ceme 1. hacen cen un -

buen .perario que la sabe cuidar y mantener adecuadamente 
para baeerla rendir a1 m~x1mo. 



SELECCION DE PERSONAL .-

1.-

2.-

3.-

Se genera una, vacan.t~. 

Se fermula 1a requisicion, apegada a 1s descripcien 
y analisis previos de lee puestes 0 

Se precede a reclutar el pers.nel uti1izando lee d! 
ferentes medios: 
3.1.- Anuncie en e1 Periodice. 
3.2.- Anuncie en las Be1sas de Trabajo Gratuitas -

come pueden ser: 
3.2.1.- B.T. UNAM. 
3.2.2.- " IPN. 

" SSA. 
.. IMSS, etc •• 

4.- Se presentan les aspirantes: 
4.1.- L1enan selicitud de emple •• 
4.2.- Pasan a entrevista cen 1a Paieelega. 
4.3.- CentestaR e1 examen pSicetecnie. 16 PF. 
404.- Centestan un examen de conecimientes en re1a

cion al puesto ,aspirade (por escrite). 
4.5.- En' e1 case de Obrer., prueba practica. 

En' cada uno de les examenes, se les dara una puntua
cion m!nima aceptab1e, y si hasta este momento los -
asp1rantes obtienen una buena ca1ificacien, secont,i 
nUB e1 procese, cenvirti'nd.se los que ca1ifiquen en 
"Candida tea tt. 

HI 

-198 ... 



5.- A los candidates se les catalega per la calificacian 
ebtenida, en sentid. descendente, de manera qUe in-.... 
gresen priDer. los mejor califi.cades, • que se dete!, 
mine y de varies candidatos se eaceja uno, cuando n. 
haya mas que una vacante, f.rmando cen les demas una 
pequefia Bolsa de Trgbaj.· •. 

6.- Al aelecci.nado, se Ie hace au examen medice, depen
dianao del cual pasar& a 18 parte final del proceso, 
que as 1a CONTRATACION. 

7.- Contratade el ~ers.nal, se Ie da su curso de induc-
ciln, al final del que pasars a sus labores. 

8.- ANEXO: Ea imp.rtante seguir el cura. de la persona 
que se contrata, no perder Ie cemunicaci4n con los -
jefes inmediates, a los cualea ae les pedira.llenen 
e1 cuestionario anex., para la retrealimentacien de 
la comunicaci'n entre 18 ae1eccien que ae hiz. y e1 
desempefio real del aujet •• 

"Para que una semil1a sembrada germine y se cenvierta en -
un frondos. arbol que de buenos frutos, hay que provisi.
narla de tierra fertil y agua, que sera 10 que Ie permita 
transfermarse de ua eer latente en uno productive." 

FRUEBAS f'SICOLOGIOAS QUE SE APtICAN : 

La selecoi'n de personal, se hara por n1veles y las prue
bas que se les exigirif resp.ndan estaran de acuerdoa 1es 
miamos, pensando en futures neceaidades de Ie Empreaa y -

1es puestes que en e1 futuro podran .cupar las personas -
que ingresen a partir de Is fechae 

## 
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1.- Ayud~ates en gemeral: A pesar de eer uti11zades eD -
trabaj.s f!sices, para auaentar 18 caiidad del pr.-
duct. que se fabrics, per ser aeces1dad del pueste, 
se les ped1r4 ademis de au ce~plexilD f!sica saquen 
Ull 1i!.iDI. ea talogade ceme "nermal" en: 

1.1., 1.- Prueba de neei.nes ari tllet1eas. 
1.1.2.- Prueba de lecture. 
1.1.3.- Prueba de escr1tura. 

Pruebss de tatel1geDei •• 
1.2.1.- Rave •• 
10'2.2.- » •• 1.ls. 
1.2.3.- Oti •• 

Pruebss psice.'tricaa e pzwyectivss, de iRte
reses 1 aptitudes, .etivaci'A, etc •• 
16 PlI'. 
Bo!.Pe 
:Ie • .s:overCi 
Arbel. 
Gelat. 
Berrera y me.tes. 

Eats pequefia bater!a de 3 pruebas a selecc1.nar sega. 
Is descril1eill.l del pueste, es suf1ciente para deter-
.iIar quie. se puede quedar, elaberaade u. pequefie -
pre.'stice que debera ser guardade en UB a~cbiv. esp~ 

cial de selecci'n de personal. 

2.- Maqu1.1.tas C y B, Eapleades cen s~larie ~!.i.o (para 
11spieza, arohiv., eentabi11dad, t.~ad.re~ de tiemp., 
ete. ) 

2.1.- I .. te11ge:nci&.: Army revisede, babi11dad manual. 
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2.2. psic •• ltrieas, preyectivas, de i.ter~ 
ses y aptitudes, metiva.cila, e.te •• 

2.2.1.- 16 P.l. 
Gel.t. 
Cuder. 
H.T.P. 

2.3.1.- Art t.ltlea. 

3.- Electr101atas, afilad@res i.specteres de centrel de -
ealidad y dibujaates; Auxiliarea de Centabilidad, Se
cretaries, Recepcienistas, C •• predares, Aslate.tes, 
etc~ (supervi.~res). 

3.1. Iateligeac1a: Army revisada. 
Abstracei'. aeBtal. 
Habilidad meca.ies. 

3.2. Psiea.~tr1ca8, preyectives, de imtere
ses y aptitudes, ~at1vacila, etc. 

3.2.1.- 16 Pel. 
Geist. 
H .. T.P. 
(R.senswaig). 
aupervia.res. 
Frases iace.pletas. 

3.3. Segda la eateger!a del Pue.te, serl.
la~ pru.ebas tlcDicas. 

4.- Fruebas psieellgic9s paral 

Supervi •• res, Jefes, C •• tad.rea. 

401. IJlte11gellcia g WsA.I.SQ (iadlv1dual). 
4e2. Paie.metriess: 

MoMe]?.,I .. 

16 PeF. 
metivaciena1. 
Frases. 
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4.). De i.terese. 1 aptitude •• 
Ge1.t. 

4.4. ~yectiva81 Reachareb. 
D.A.T. 
H.T.P. 
Be.clar. 

4.5. Tlc.ieas aegda el ~ueste. 

vgr. Ayuda.tea: de ar1taltica 1 
le:agu.a aaei ... l.- J4:aquilaistas: -
exiate uaa prueba te'r1ea, etc •• 

5.- Llevas eatad:!st1cas aeilsual de: 

5.1. S.lie1tudea per categeria. 
5.2. Eatreviatas. 
5.3. Exa.e ••• Ps1ce.ltirceso 
5.4. Exaaeaes TlcRieeso 
5.5. Exi.e.elil Me4io.a. 
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SE GENERA LA VACANTE 

SE ELAl30RA LA REQUI SI CION 
EN BASE AL ANALISIS Y DES 

CRIPCION DEPUESTOS. -

+ 

SE RECLUTA EL PERSONAL 
ANUNCIO EN:PERIODICO -
BaLSAS DE TRA~AJO DE:
IPN-UNAM-DISS-SSA-C TM 

SE PRESENTAN 
ASPlRANTES 

LLENAN SOLICITUD 

. REUNE 
REQUISITOS 

? 

..f 

S I 

PASAN A ENTBEVISTA Y 
EXAMENES 

Pa1oeteea1ce Te'r1.e
Prletice Mldiee. 
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~ 

CALIFICA -;;. , 
.J, 

S I 

'" CADDIDATO 
PARA OCo-
FAR LA V! 
CANTE. 

'" 
HAY 

VARIOS ...::;;,-CANDIDATeS 
? 

'" 
NO 

~ 
SELECOIONADO 

SE 
CONTRATA 

. CUR so 
nwOCIOlf 
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CALIFICAOION DEL TRABAJADOB 

FACTORES .-

CeBstaBcia e. el trabaj. e iateres 4. baeer pr.ductiva 
1& jeraada de laberea, 

a) .. - Realiza au trabaje cell rapi4ez y eficieltc11i1, ab-
serbe caraaa de trabaje .uy superierea a 1 •• er-
aal. Sie.pre eat' diapueste a ce1aberar e. tr&ba
je. extraerd1.aries prepie. de au pueste. 

b).- Sie.pre cuaple ce. au carga regular de trabaje. 
lreeue.te.ea~e celabera ea tareaaextraerdiaariaa 
prepias de au pueate. 

c).- Sieapre cu.p1e ca. au carga regular de trabaja. -
Alguaas veee. celabera en tareas extraerdiaari&s 
prepi.a de au pueate. 

<1).- Se 1iai ta & -cuap1ir caa e1 trabajeque ae le aai& 
JUi. Mu.y evelltuabe.te a.labera eJl. tarea. extraer
&iaarias prepi •• de au pueate. 

2.- Ia1ciativa. 

Dispe.1ci4. para prepe.er aejeras a las .eraas T prec~ 
4iaieat.. 4e trabaj •• 

a).- Ce. auch. frecue.cia prep •• e .ejara. a la8 .er- -
aas l' pz-.ceiia1e.tes cie trabaje. 



b).- Se dieti_gue ~.r au iniciativa y aejorar el tra
baje. Sie.pre estudia y prepe.e los aajeres pre
ceaiaieate. y .eraaa de trabajo. 

e).- May eaperldieaae_te prepeae aej.rae a las .orasa 
y p~ced1.ie.teB de trabaje. 

d).- Ocas10aalaeate p~pe.e aej.rae a las •• rRas y -

preceiiaieatee ie trabaje. 

3.- a.laberaeil •• 

Di.pesiei'. para eentribnir co. au esfUerze para 81-
eaazar 10. ebjetive. y .etas del grup. laberal. 

a).- aelabera ce. au Jete y e •• paneres e. el A.seape
Ae de las setiv!«aie. de grupe. 

b).- Selo cua_de se Ie erdeaa a.labora ee. au Jete y 

co.panares eD 18 realizaci'. del trabaje. 

c).- C •• tribuye sie.pre e. foraa exp •• tlaea y se ais
tiague ea e1 trabaj. de equip. per eu disposicil. 
para colaberar ce. su jefe y c •• :pailert~.9 0 

4).- Tie •• sie.pre bue.a dispesicil. para celaberar -
c •• au Jefe y ce.paneros de trabaje. 

4 .. - DeBarrolle.· 

Actitui de superaei'. pers •• al aD 81 traba~ later's 
por apr.veebar las oportuBidadea ~e se Ie briBda.: 

&)0- 5.1& eua.de ae Ie requiere apr&vecha las epertu
at_ai.s que se 1e briadaa para ~perarse. 



b).- OC8a1e.alaeate Bam1fiesta i~ter&s p~r superarse 
persoaalm.ate e. e1 trabaj.6 

c).-·P.recueAteaeate apr.vacha las epertu.1dades que -
se,le prep.rei.DBA para superarse pers •• al.e.te 
ea e1 trabaj8. Muestra i.teres para capac1tarse~ 

i).- Sie.pre apr.vecha todas las epertuJaidades que se 
le prep.roi •• aa para superarse pers •• a1aente en 
e1 trabaj.e Muestra .uche iaterls per capacitarse. 

Caraeter!st1cas aaal!t1eas del trabaj •• 

a).- La caliiai del trabaje que rea1.1z8 eata aeatre ie 
10. l!a1tea •• raales. 

b).- Rea11za au trabaje a •• bu •• a calidad, alguaaa ve-
ces au ealidad supera a la de 1 •• c •• panero •• 

e).- La califlaa. 4e1 trabajo que liese.pena as alta, fr,!. 
cueateaeate ~perior al 4e 10. e •• panaros. 

a.)ITI- La caliiad del ·trabaj. que deae.peBa as iaaejera-
ble, aie.pre superior 81 ie sus c •• paner.s. 

6.- Relaei •• es Bumsaaa. 

Calida. en el trate a •• sus o •• paflere. ae trabaj_. 

a).- Es a.able y cordial. 
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0).- Sieapre se d1stiague p.r su sa1ida4 huaaaa, aaa-
bi1idad, c.rdia1idad y esp!r1tu de serVici •• 

d).- Geaera1aeate se auestra auy aaab1e, cardia1 y c •• 
esp!r1tu de servioie. 

7.- Eatusia a ••• 

E.pene e t.terls en la realizacil. del trabaje. 

a).- Le i.teresa au trabaje y frecueate.eate le realiza 
c •• eapefte y entusiaa.e. 

b).- Le i.teresa auche au trabaje e invariable.eate 1e 
realiza c.a graa espene y eatus1as.e. 

c).- Ocasienalmeate ebserva i.ter~s per au trabaje y e~ 

per4dicaaeate aaaifiesta eapene y entusias.e. 

d).- Observa iBter~s per su trabaje y ecasienalmeate ~ 
Ri£i~sta enpefie y entusiasme. 

8.- Observanci~ de las Deraas. 

Cen.ciaieat. y respet. a las Deraas, regla.eat.s y pre
cedi.ie.tea de trabaje. 

a).- C.n.ce pr.fundameate y sie.pre ou.ple ce. exacti-
tua las neraas y preceiiaieates 4. trabaje establ~ 
oid.s. 

b).- C.nece y au.ple las •• r_s y pnced1aie.tes de tr!!., 
baje. 

c).- Observa las .erase y precedi.1eat.s de trabaje 1 -
ecasienalaeate se preecups per a ••• carles mas. 
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.).- Realiza aU trabaje c ••• ·1e 1.'1can~ Eap.r~41ca
seate 8e preecupa per CIBleer las aer.as y prl
•• iiaieatls eatable.i.la. 

9.- C •• fiabiliiai. 

Reap.asabiliiad y efi~ie.c1a e. el iese.pe~. de au -
trabaj •• 

a).- Se puede c •• fiar e. que las laberes eaclae.dada. 
seri. efeotua~a8 per. requiere sup~rvi.il •• 

b).- Se puede cll1fiar ell que las lab.rea el1c •• ertdadas 
.era. efeotua4as. 

c).- Se puede clafiar ea que las lab.res encI.eIdadas 
ser4. biea efectuadas. 

i).- Se tieae la Pleaa seguriiai ie que realizari pe~ 
fecta.eate t.das las lablres que se 1e enol.ieadea. 

10.-Aet1tua aate 18 Eapresaa 

Ia.atifieaei'. et. lIS .bjetivIs y aetas. 

a).- Freeueateaeate deataoa s11 leal tad a 18 EIlpresa.-
Preecupa.i'. ea aejerar 18 iaage& y prlteoeil. de 
lIS recurs.s 4e la aisaa. 

b).- Sieapre destaca sU'lea1tad a 1a Eapresa. Se pre'
cupa plr aejlrar au iaage. y pretege sus recursls. 

e).- Eaplr4dicaaeate aaaifiesta leal tad a 18 EDpres&. 

i).- Ooasi.nalaeate .anifiesta lealtaa, preloupaell. -
p.r 1& i.4gea y pr.teccil. de lIS recurs.s de 1a 
Eapresa. 
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APENDICE N° 5 

PROYECTO DE INDUCCION, CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL 

INTRODUCCION.- ~1 i.pulse que ae pretende tar a esta Eapresa , 
estar4 apeyad. an lea Recursea Hu.snes cen 1es que cuente.N. 
bast~ haeer u.a bueaa seleeciln, si •• se ubica 31 selecci.na
de dentr. de su caape de aceiln, para que se ieeplace y sien-
ta le p.tencialidad de aetuar en benefici. de 1a C •• paff!a. -
As! .ism., se hacs ueoesarie referzar peri'dics.eate esta ubi 
caei'. eeu .tre tipe de ceneei.ientes, que desarrellaraaal -
Persenal, y per ende a 1a Eapreaa. 

OBJETIVOS GENERALES: (1) 

1 e i. Alielantar el tie.pe de adaptacilll lleraal, .que -
Ie 11eva a ua auevt trabajader antes deser pr~ 
4uotive. 

10101 Facilitarle al Trabaje. 

102. Darle el ct.eci.ieat_ de 1es preble.as, taat. -
t~caic.so ••• hUBa.es, aate lea que se va a pr~ 

seatar y oen ell., pueda elab.rar UA prenlstice 
sebre las selucieaes de l~fUtur.s preble.as. 

1.3. Darle el oen.ai_1eat. de 12 Eapresa .e.de labe-
rao 
163e1& Para que se ideatifique a •• 12 Eapresa. 
103.26 Para que sei4eatifique a •• las "aeta." 

4e 1a Ellpresae 
103030 Sea participe de lea pregraaas de 1a Em

prea&o 
103e4e Se 1.tegre &1 rit •• de preductividad que 

1& Eapres& Mece.ita ae sus trabajai.re •• 



'104~ Crear e. e1 trabajader c8nc1e.cia y esfUer
ze c.leetives (GlUpe. efect1 ves i.e Trabaj.) 

1.6. Darle e1 aayor aU-ere de Herramientas para 
1& rea11zacila del trabaj •• 

1.7. Easeftar~. a apreveebar lesrecurses a.a los 
que-ieberl trabajar. 

2.- TIPO DE CURSOS: De INDUCCION.'" El. cual tiene des aspe!. 
tea: e1 priaere refereate a las Feliticas 4e Is Empre
sa y e1 seguade en de.de se preseataD. 1es aspectos Te£ 
aices del pueste. 

~~1a Para e1 pr1aere g se darla ~terias cuy. c.~ 
te.14@ sea el siB"ieBte: 
2.1.1. Prese.tar Is Fi1esef!a de 1& Organl-

zae11:a. 
2.1.2. Orgaaigraaa ie eata Eapresa. 
201.3. C •• trat. C.lective de Trabaje. 
2.1.4e Regla.eat. i:terier de Trabaj •• 
281.5. Rela~ie.ea BU.aaas. 
201.6. C •• uaicaci4_. 
291.7. Preseatacilll del peraeual :r del local. 

2.2. La iaiuaoil. TeeRiea, estarl f.r.ada per te
Bas c •• e1 siguieate e.ute~iie: 

2g2.1. Allteeeielltes del Pu.est •• 
2.2.26 C.neei.teat. del Preducte que se fa-~ 

brica. 
2.2.3. Objetives ~e1 Pueste. 
2.2.4. Operacie.es espee!fic&s 

ETC •••• 
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2.3. CURSOS 

2.3.1. 

2.3.2. 

2.).3. 

DE CAPACITACION.- Objetiv.a espec!fic.s: 
Aiiestrar al pera •• al en sus hs.bi11dades 
pra.ticase 
Dtir Is teer!a necesaria para Ilejer ejec:!!, 
ciln del pueste. 
Actualizar al pers •• al en las t~cl2.icas -
aas •• derAss, para aejerar 1& eficacia y 

eficie.ciii del ais ••• 
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2.3.4. El curse de Capacitaci4., servir' de base 
para ua fUture desarrell •• 

2.3.5. CONTErlIDO. Sera un "Plan Med.ular", segUR. 
las categer!as y aecesidades, taate de 18 
Eapresa, c •• e del trabajader. (Te.aade-
en cue.ta las AREAS de trabaje que hay --

en est~ Empress VGR: M.du1e de PreduccilJl.. 
2 .. 3.5.1. Capacitacilll de Taladristas o 

2.3.5 ... 2. ·CQpacitacillt de T •• er.s "B" 
2.3.5.3. Capaci taci"n de T •• er.s "A" 
2.305040 Cfilpacitlicil. de T •• er.a "AA" 
2.3.5.5 .. C.p.c1tacle. de T.l1eres Herra'llel'tti etas. 

2.3.6. INSTRUCTORES.- Personal de la Empress, cn
yes c.noclIieates seaa lea ~decuades para 
i.partir el programs y cuyas caracter!sti
cas pers.aales sea. aprepiadas para trans
a1tir prepede~tica.eate diches conoelaie.
tea. 

2.3.7. METODOS DIDACTICOS. 
2.30701. Para las aa teri as telricas, el -

Meted. Mayeutico, iRductiv. y deductive -
c •• ua Plan Instrucci •• al. 

20307.20 Para las Materias Pr~ct1cas, 1& 
Did4ctica Activa Iadivi.iual. 

HI 



2.3.8. Ea ~.s Curses Telrte.s, se feraar~a grup.s -
h ••• ge.ees, a heras que .e i.terrieraa c •• -
au jeraaia de trab~j.« 

2.3.9. LUGAR: E1 ce.~der se pu.de uti1izar 4e 8 a -
10: 30 l' de 12 -a 20 beras, el'1 cas. de 1.s cu!". 
ses Teerices. en case de les Practices, se -
paarl uti1izar 18 ~aqui.a que maaeje e1 aper~ 
iero 

203.10 CALENDARIO. Se esta e1abera.i •• Le8 cursas
ae I.au •• il., se daB ac~a1.e.te ca. e1 ia-
grese del trabajaatr. La Cap~c;1 taci'. Pr4ct! 
ca, tieae 1'a .uch~ antigUedad, $.~ ha venidt 
hacieaat en feraa iniividua1. 

2.4. CURSOS DE DESARROLLO. Estan ap.ya~.s en 1a -
capac1taei'n del pers •• a1 y es ua puate ia-
ter_edi. para 11egar al Desarr.ll. Orgaaiza
ci ... a1. 

2.4.1. Para estes curses, se te.araa percen
tajes de cada ua. de 1.s sl~1e.te8 e~ 
pectes: 

AIltigiiec1ad (20% de 1& puatu.acil. -
tatal) .. 
Ca1ificaei'. de Mdritaa (Iueelea). 
Evaluaeie. Practica (30" Iueelea). 
Eva1uaci'. ~e'rica (Iusc1ea). 

2.4.2. Se feraara uaa Belsa ie Trabaje ea u. tarje
tere espeCial, que ceatezp1a l.s siguieates 
iat.a: 
2.4.2.1. Ficba de identidaa 

,2.4.2.2. Pueste .cupad. 
2,,4.2.3 l?esibilidad d.e Desarre11e 
2.4.2.4. Evaluacil. de l.s Curs •• de Capaci

tac1 .... 
2.4.2.5. Puatuacil. t.tal. 
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CONCLUSION 

Babr4 uaa calificacil •• fniaa 'apr.bateria para 
acreditar lea ceneci.ientes elementa1es, tenie.de preferem-
cia e1 pera.nal que se prepara ce. este :P1an t a1. cie fuera. 

I.ici~ade este Plaa, la Eaprea8 se celecar4 -
ell 1a fila tieaquellas fir.aa que se encuelltraa en Itv!as de 

Des:;;.rrelle", despertand. ceD. est. iJlteres en su pers.asl y 

ua atract1v. per .edi. del cual, pedra rete.er aquel1es va
l.res ce. I.e que 8c~Jal.e.te cue.ta t pere que .e vea en 1.a 
Eapresa ua fu~. para el curse de su ejercici. tecnice y -
prefeai.na1., que a1 fuera apreveohaie, 1.e dar:!a ua fuerte -
iapulse a ests Eapre88. 



Taladriata. 

lVIatemsticas 
F:!s1ca 
Dib. Mecanice 

. Tec~~taq. Htas • 

Taller Maq. 

PLAN DE ESTUDIO DE CAPACITACION 
PANAVAL 

Te .. ere B .. 

I Matea4ticas II 

I F:!sica II 
I Dib. !1ec~nice II 
I Tec.llaq.Htas. II 
I Tal.ler Maq. II 

Matelut'ticas I 

F:lsica I 
Dib.Mecanice I 

Tec.Seldadura. ~ 
'Taller S.ldaciuraI 
Elec:tricidai I 

b.-sa.bl,_ .. 

Jlatell4ticas 
HSica 
Dib.Macanice 

Te.ere A .. 

.:Matematicas 
F:Csica 
Dib.:Mecinic. 
Tac.Maq.Htas. 
Taller.,Maq. 

~S.li&ii.r. 

Matell.aticas 
F:!sica 
Dib.:Mecanic. 
Tec.S.ldaiura 
Taller Seldadura 
Elect):'icidali. 

I 

I 
I 

II 
II 

Il: 
II 
II 

II 

!ec.Maq.Htas. I 
Taller Ajuste. 

III 
III 
III 

III 
III 

Manteniaient. Mec~nic. 

Matell4ticas V 

Fi'sica V 

Dib.Meclnice V 

Tec.Maq.Htas. V. 

'Maca.is •• a. V 

HeTr$lllelttista. Supervieer. 

Mate.crticas 
If:lsica 
Dib.Mec4n.ice 
Tec.Maq.Htas. 
Taller }Iraq. 

TV M .... te.~aticas 

IV F!sl:ca 
IV nib .I'fecanice 
IV Tec.M'il,q.Hta8. 
IV OrgaD.iziioiln 

Ce.trel de Calida.d. 

Mate.4ticas V 

F{siea V 
Tec.Maq.E'tae. V 

Taller Maq. V 

lIetrelegi". 

ad •• 

V 

V 

'1 

V 

NOTA: Las .~teri~s de taller .e .~qui.ade, ee en la que se 
lee dan Relaci.nes Husa.as, C •• unicaci'n y Di~a.ica 
4e Grupes de Trab.je. 
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PROGRAMAS DE ADIEST~IENTO E INDUCCION TECNICA 

IMFORTANCIA .- Es pateate el heche de que eats Eapresa -
tie.de a crecer, este creci.ient. i.plica 1e iatredue- -
eil. de .ueve equl~e para e1 precea. de manufactara auaa
d. a este aueve equip. se causa. os.bles y •• dificacl •• es, 
ell lea aet.,.::ea. La pregwlta llUlea1ata que surge es: 6,Tell!, 

•• a pers •• a1 capac1tade para legrar eD ua tie&p. cart. p~ 
_er a preducir eats Aueva aaquiaaria, eea ua. efiele.cia 
aeeptab1e? 

Per eat. es urgeate preparar a auestre pe~ 
a.fual, para este caabie ajustE:flld.1e a aueatras neeesiia
des de crecimieat •• 

A 1a vez que &1 crear .e1 pr.graaa 4e eapa
eitac1'. 1egra.es que e1 perseaal que trabaja ea eats Ea
press sieDta .4a iateres per esta c •• pan!a y Be 1dentifi
que C8. ella. 

Lea ebjetives que se persiguea &1 i.partir 
ua pla. ie adiestra.teat. s •• : 

1.- Les eperaries realizaraa au trabaje de una 
.anera rapids y~.n aejer calidad. 

2.- Tratar4. e1 equip. que utiliza. de uta .ane
ra • .rs· edecuads, evi tand. e1 mal use Y' trate 
que se le da actua1meate a1 equipa. 

3.- M.t1var a1 eperaior a superarse cade d!a mas 
para legrar ser pr.~.v1d.t •• tivacilnque se 
reflejara em: Mejer eficieDci~, sas pr.duct~ 
vidad a 18 vez que .ejar ca11dad en las pie
zas terat.aias. 
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CORSO DE I~~UCCION TEONICA 

ANTECEDENTES: 
FOR experienei~ se ha notad. que e1 personal 

reeien ingresado a est9. e.~pafli~ tarda tie_pe en ubiearse 
al tipo de trabaje que se desarr.lle, ade.as dieb. pera.-
... al queda expuest. a1 peligr. de aecideRtarse, accidentes 
que ya haa .casi.nade retras. en la preducci'n. 

Bst. reI1reseDta gastes bn!tilee y elevaa.s.-
81 ebserva. •• s las estadisticas pedemas darnaa cuem.ta que -
la incapac1dad per acc1dentes de l.s aperaries es baata.te 
eleY~d.ao 

Penas.as y estames segurea que aedhmte cur
ses de iaducci'n pedre~es ub1car .49 rapids.ente a1 pers.
nal nueva» diluliDuyend. as:! de una .altere c.nsiderable e1 
riesge de aeeidentes. 

EN canclusi'. las ventajas que represeutan -
les cursas de imducci'n para persenal reeien ingresade sen: 

a).- Aherra de tie_po en e1 precese de .anu
factura de piezas ter.iaadas • 

. b).- Mejer cali!ad e. las piezQs terai.adas. 

c).- MeBes rieage·de aec1deatea para e1 epe
radero 

d)a- Majer usa del equip. y herra.ieRta 1- ~ 

que va e. benefici. de u.s aaa la~ga i~ 
raeil. del equip •• 

1111 
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CONTENIDO DEL OURSO DE INDUCCION TECNICA. 
----------~-----~--~-

I Explic~ci •• de uaa .anera auy gemeral del preducte -
que se fabrics haoie.de aluci'. de 1& iapertaacir. .. -
que tieJle este preducte dentre del desarrelle i.due
trial de auestre pais. 

II Ubicac1'. de les di~erentes iepartamemtes dentre de 
1. plaata. As! ce.e su fu.ciln de deseapenan. 

III Ubicaci'. de Is aaquiaaria e equipe que va a eperar 
cea respect. al depart~.e.te dende va a trabajar. 

2.- Tipe lie trailbaje que se desarr.l1a. 

3,,- Til:e de herra.ienta que ae utiliza .. 

4.~ Dispesitives que se utilizaa para las d1~eremtes 
eperacielle s. 

5.- Maquiaades critices. 

7.- Medi.as de seguridad. 
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