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JUm"CACIOH 

JUSTIFICACION 

E 1 presenle anólisis socio-lécnico, es el resultado de la investigación 
realizada en la empresa Derileq, S.A. de c.v. Alimentos Enlatados. por 
pasantes de la Licenciatura de Trabajo Social. namados desde este 

momento ABEC Consultores, que cursaron el diplomado en Planeación y 
Administración en Recursos Humanos, como opción a titulación. ABEC, son los 
Iniciales de cada uno de los nomb<es de los integrantes de este equipo, la razón 
de éste es por que queremos identificarnos como CONSULTORES profesionales 
Independientes capaces de satisfacer necesidades y resolver problemóficas en 
las organizaciones. Dicha Investigación fue realizada durante los meses de 
noviembre de 2000 o enero de 2001. 

Otra de los razonm que nos llevaron o realizar el presente trabajo, es la 
obtención de un bagaje fe6tico que nos permita plasmar la experiencia feórico
próctico del prolesionisfa cuyo objetivo es ofrecer alternativas de solución o 
necesidades y problemas socialm. Es por ello que la participación del lrabajodor 
Social se basa en el onólisis socio-técnico de la organización. en donde ambas 
portes se Interrelacionan. Por un lodo el aspecto en donde se incluyen procesos y 
procedimientos desarrollados dentro de la empresa lo cual es de sumo 
Importancia para la productividad y rentabilidad de la misma y el aspecto social 
en donde interviene la manera er'1 que se relacionan las personas que participan 
en dichos procesos y procedimientos. El resultado de estas Interrelaciones son: lo 
comunicación. el liderazgo, la motivación. el sentido de pertenencia, trabajo en 
equipo, efe. 

Et aspecto socio·fécnico se baso principalmente en la Te01ío de Sistemas, en 
donde se ser'lolo que los parfm se interrelacionan en un todo, siendo posible que 
ol fallar uno de ellos los otros oufomóticomenfe follan. 

El contacto con lo empresa no tuvo mayor grado de dificulfod, desde lo 
primero visito los directivos da é1fa. estuvieron abiertos poro lo intervención de 
ABEC Consultores en sus instalaciones. y asi se nos dieron todas los focihdodes 
poro la elaboración de nuestra prócfica. 

El objetivo general fue : lmplernanfor un estudio de clima 01ganizocionol como 
estrategia de intervención. con el fin de conocer la I01mo en la que los 
trabajadores de Derileq. S.A. de C.V. perciben o su organización. 

Los objetivos específicos son: 

Realizar un onóhsis socio·fécnico de la 01gonización a través de lo 
estrategia de intervención de cima Olgonizacionol. 

EfabOlar un onóhsis de los cofeg01ios o cstudior. 

• OHSUITOltfS 
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Presentar uno propuesto de intervención en aquellos óreos en donde este 
follando alguno de los dos aspectos principales de estudio. 

Realizar entrevistos laborales de salida. como imtrumento que pmporcione 
retrooíimentación de los causas de rotación dentro de la organización. 

Con todo lo ontes mencionado pretendemos demoslra que el Trabajador 
Social tiene uno gamo diferente de investigación e inlOfVención en el óreo 
administrativo. incursionando en espacios poco explcxodos por él mismo. 
teniendo como competidores o los Administradores de Empresas. Ingenieros 
Industriales. Psicólogos. Pedagogos. etc. sirviendo esto a lo ruptura de paodigmos 
moldeados desde nuestra forrnoción académica. encosiRóndonos al sectcx 
exclusivamente de la salud. -por ejemplo- tac1htando el crecimiento académico 
solo con la especialización en dicho sector; minimizando las demós áreas de 
intervención. 

Durante el proceso do onál.sis en la organización la único imitación que se 
presento. fue en el mm etc diciembre. cuando la empresa se encontraba con lo 
carga de trabajo mayor. que la que comunmente tiene. esto provocó que el 
Instrumento so aplicara hasta finales del mes do enero del presente, dándonos en 
esto fose de la intervención todos los facilidades otorgados desde un principio. 

Agradecemos o Derileq S.A. de C.V. Alimentos Enlatados el apoyo brindado o 
ABEC Consultores durante su estadio en lo organización. 

_. OHSUlfOm 
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INTWOOllCCION 

INTRODUCCION 

E n el onólisis socio-técnico de eslo investigación se estudiaron dos 
aspectos fundamentales. El primero. el aspecto social en donde se 
observan los relaciones entre los miembros de lo emprnso. y el segundo 

el aspecto técnico el cual hoce hincapié o los procesos tecnológicos que se 
desarrollan denllo de uno organización. 

Los principales elementos que comliluyeron lo mefodologio implemenlodo 
mediante lo mfrofegio de intervención de Clima Orgonizocionol son: 

1. Selección del femo o os ludiar. en es fe coso Clima Orgonizocionol. 
2. Selección de lo empresa o estudiar (DERILEQ. S.A. DE C.V.). 

2.1. Enlrcvislo de acercamiento con los directivos de lo 0<gonizoción. 
2.2. Formalización de lo implementación del es ludio en lo planto. 

3. Visitas o lo organización. 
3.1. Recorridos por los d1ferenlm órem de lo planto. 
3.2. Entrevistos con los gerentes de lo planto. 

4. Elob0<oción del instrumento o aplicar en lo organización. 
4.1. Aplicación del imfrumenfo ol 1003 de los lrobajadorns de lo planto. 

5. Elaboración del informe final. 
5.1. Morco teórico conceptual. 
5.2. Anteceden fes y corocferislicos generales de la 0<gonizoción. 
5.3. Interpretación y anó!isis de re1ulfodo1. 
5.4. Conclusiones y propuestos. 

6. Visitas o los domicilios de los personas seleccionados poro la aplicación de 
los entrevistos de solida. 

En el primer capitulo denominado Morco Teórico Conceptual de lo 
investigación. hocemos referencia en un primer plano o lo que ~ Culturo 
Orgonizocionol. entendido como lo descripción de uno porte de su ambiente 
interno que incorp0<0 uno serie de supue1lo1. creencias y valores que comporten 
todos los miembros de lo empiesa y que usan poro guiar 1u funcionamiento; POf lo 
lonlo. lodo1 los grupos humanos organizados. coordinados y dirigidos hacia un 
objetivo común poseen culturo. 

Una de 101 mpecfos que e1fudio la cultura orgornzocionol. es el dmo 
orgonizocionol. femo de e1fo invmfigoc1ón. que no m afro cosa. que el concepto 
que comprende un especia amplio y flexible de lo 1nfluencio ambiental sob<e lo 
motivación. El clima orgonizocional es lo cuohdod o propiedad del ambiente 
lob0<ol que: perciben o e•perimcnfon 101 miembros de lo 0<gonizoción e influye 
en su comportamiento. 

El cima 0<gonizocional deferm•no lo formo en que un indrviduo percibe su 
trabajo. su rendimiento. 1u produchvidod. 1u sohslacc1óri. Es por ello. que dentro 
del morco te6<ico conceptual. ie manejan diferentes cofegoricn_ !.ienclo éstos los 

• ONSUllORfS 
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INTIOOUCCION 

unidades de onólisis de nuestro Investigación. plasmados en el instrumento 
disellodo poro llevar o cabo su aplicación y lo obtención de resultados. pudiendo 
hacer posible conocer lo percepción que tienen los trabajadores del clima 
orgonizocionol dentro de su empresa. 

Dichos categorías do onólisis son los siguientes: 

l. Comunicación 
2. Liderazgo 
3. Evaluación del desempello 
4. Trabajo en equipo 
5. P1oductividod 
6. Capacitación 
7. Seguridad e Higiene 
8. Motivación 
9. Tomo de decisiones 
10. Relaciones interpersonales 
11. Sentido de pertenencia 
12. Calidad 

En el segundo capitulo. so contemplo el diagnóstico de clima orgonlzocionol 
resultado de nuestro investigación; los antecedentes y característicos principales 
de lo empresa Derileq. S.A. de C.V. Incluimos el procedimiento que se nevo o 
cabo en lo opficoción del instrumento. osi como también lo inlerpreloción y el 
onólisis de resultados del mismo. Con el alón de obtener retroofimenloción de los 
causas de retiro de los trabajadores. presentamos los resultados de los entrevistos 
de solido aplicados o permnos que laboraron en la empresa. 

Como todo trabajo de investigación próclico y/o bib6ogrófico contiene dentro 
de sus foses de desarrollo el aportado de conclusiones. óstos se contemplan en el 
tercer capitulo. donde se plasman en codo uno de sus parles los variables 
arrojados por el diagnóstico. resultado de los categorías analizados en la presente 
investigación. 

El diagnóstico de clima 0tgonizacional. dio como resultado diferentes 
problemóticos. que son abordados en el cuarto capítulo de propuestos y 
alternativos. encaminados o contribuir en lo solución de los problemas específicos 
detectados. 

Con ósto investigación querernos brindar uno experiencia más poro los 
Trabajadores Sociales que se forman hoy en dio en nuestro Escuelo Nacional de 
Trabajo Social. con el propósito de generar en eUos lo inquietud de incursionar en 
el área administrativo dentro do los organizaciones y con ello ser capaces de 
competir con todos aquellos que su quehacer profesional sea el trabajo con y 
poro lo gente. 

6 
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CUllUIA OIGAHIZACIONAI 

CULTURA 
ORGANIZACIONAL 

L a característica que mejor contribuye a hacer del hombre un ser tan 
diferente del resto de los animales es que los patrones de vida humana se 
fincan en la Cultura. es decir: en patrones de comportamiento aprendidos 

de una manera social, mediante la asimilación de símbolos que expresan algo 
determinado. El resto de 101 ar.imales pueden llegar a tener rudimentos de 
cultura. pero el hombre vemos que todo su comportamiento se genera de su 
cultura.' 

La definición de cultura dada por Sir Edward Tylor. fundador de la Antropología 
Social en 1871 es: cultura ... lomada en su sentido Etnográfico amplio. es ese todo 
complejo que incluye conocimiento. creencia. orle. moral. ley. costumbre y 
cualquier otro competencia y hábito adquirido por el hombro en cuanto a 
miembro de la sociedad.' 

La cultura incluye los artelaclos. bienes. procedimientos técnicos. ídem, 
hábitos y valores heredados. La Organización Social no puede comprenderse 
verdaderamente. excepto como una parle de lo culturo; y lodos las líneas 
especiales de investigación rolalivm a las actividades humanas. los 
agrupamientos humanos. los ideos y creencias humanas se fertilizan unos a otros 
en el estudio corporativo de la cultura.' 

Con el paso del tiempo. los antropólogos centraron su atención y cuidado en 
las normas (como aquellos paulas de comportamiento relativas a lo que debe 
hacerse o no en un grupo de personas). y de ese interés se dedujo que dichas 
normas existen en todo empresa. ya que son el resultado de las valores y formas 
de pensar que se sedimentan con el tiempo de una manera inconsciente; esas 
normas no emanan solamente de la relación jefe.colaborador o grupo·individuo 
o por influencia del entorno. sino que también emanan dentro de una nueva 
dimensión. en un nuevo plano de la cultura organizocional. 

Lo dimensión antropológica de análisis del comportamiento de los hombres de 
una corporación. de sus causas y manilestacione1. es decir. lo cultura como el 
conjunto de val01e1. creencias y lo1mm de pensar que comporten los miembros 
de la corporación. genero un comportamiento particular en los miembros de la 
misma. y su cultura so manilesloró en lrnma d1lerente a lo de las demós 
corporaciones. En esta dimensión. la cultura es un plano de lectura de lo que 
ocurre en una empresa. es explicarse cual os la cultura. cómo ocurren las cosos y 
por qué.' 

• Pt"f'fh1 Pe'lo -o &1tv<>o ~to mtrc:ipo&ogoo- p 191 
: Si'tt0eocl. Jomcn t ·o N"I~ c>o la <Y'l•opc»ogic)" P ~ 
JCOfT'CX>1COY'(7t\J-'OI. G~mo A.n~ "AnlrClPOIOQ<JClAVOI- p96 
• Admln1•01e ~ ·cu:tvo C_.'10'.~tooonal'" VO 64 p 1 ;i 
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CUUlllA OllGANZACIOIW. 

La cultura es porte fundamental de cualquier grupo social. Pcx lo tonto los 
grupos humanos organizados. coordinados y dirigidos hacia un objetivo común -
los organizaciones- poseen culturo. 

En cuanto o que significa cultura organizocionol. se han originado múltiples 
respuestos ofrecidos por los esludiosos sobre el lema. Pcx ejemplo, Schein (1996) 
represento el conceplo como "los formas -dadm pcx hecho, compatidos y 
tócilos- en que se percibe, piema y reacciona ante los dife1enles contextos" 
(p.231). Firestone y Wilson (1985). por su parte lo definieron como un "sistema de 
significados compartidos públicamenle para las actividades de un grupo de 
personos" (p.10). Y Ouchi (1981) estableció que la culturo cxgonizacional son los 
"símbolos. ceremonias y milos que comunican los valores y creencias de lo 
organización a sus empleados" (p.41 ).' 

El denominad0t común para diversos aulOfes es la definición del concepto, en 
términos de orientaciones compartidas entre los miembros de la organización. 

Según Schein podemos entender culturo como tres casos diferentes: 
artefactos. valores y supumtos. los artefaclos representan la superficie de la 
culturo y son los aspectos tangibles y visibles de lo actividad cultural. Los volcxes 
estón representados por los principios sociales. filosofios. metas y esfóndares con 
un valor inlrinseco. Finalmente lo esencia de lo culturo esto representado pcx 
supuestos o creencias con respecto a lo realidad y a lo naturaleza humano.• 

Lo culturo de uno organización describe la parle de su ambiente interno que 
incorp0to lo serie de supuestos. creencim y valores que comparten los rnembros 
de lo Otgonlzación y que usan para guiar su funcionamienlo. 

La cultura puede afectar la forma en que los J)efiOnos interpretan los 
circunslonclos e Incluso pueden influir en sus esquemas paro organizar y retener lo 
información. 

La culturo brinda consislencia a la organización por que integro diversos 
elemenlos poro formar una serie congruente de creencias. valores. supuestos y 
comporlamienlos consecuentes. DH hecho. algunos investigadores smtienen que 
lo fuerzo y lo consistencia de lo cultura de uno organización. la claridad de su 
misión. lo importancia que concHdo o lo parlicrpoción de los empleados en la 
lomo de decisiones y su copaciclcld poro propiciar una rnspuesto positiva ante el 
cambio 0tgonizacionol sirven para pronosticar lo eficacia de la cxgonizoción. 

Se puede descubrir uno culturo onohzondo la misión de la organización. sus 
héroes y heroinm. mitos y relatos. rrtuolm y ceremor.os y dispo~es físicos. 

Lo culturo orgonizacional rcprHsenlo un patrón complejo de creencias y 
expectativas. ideos. valores. oclrludm y conductos compartidcn por los 

'AncX>e6a 06....00 NCW"o ~clJVO M º~~ lot.ocn" 1:>. 21 
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CUUUIA OIGANIU.CIOffAL 

Integrantes de una organización. En forma mós especifica. la culturo 
orgonrzaclonal incluye: 

Comportamientos de rutina cuando los personas inleraclúon. con los 
rituales y ceremonias organizocionales y el lengua¡') común utilizado; 
Los nc>1rnas que comparten los grupos de trabajo de toda la organización, 
como un buen día de trabajo por uno buena pago por el día; 
Los valores dominantes que mantiene la organización; 
Lo masaría que guía los políticos de lo organización hacia los empleados y 
clientes; 
Las regios del juego para llevarse bien en la organización o los !rucos que el 
recién llegado tiene que aprender para convertirse en un integrante 
aceplado y 
El sentimiento o el clima que se toonsmite en una organización por lo 
disposición física y la lorma en que los integrantes interactúan con los 
clientes o con el personal interno y externo.' 

La culturo orgonizacional es el polrón de creencias y expectativas compartidas 
por los Integrantes de uno organización. la cultura incluye normas. valores 
comunes. filosofía de la compañía. las "regios del juego" para llevarse bien con 
los demós y lograr que se hagan las cosos. mi como la forma de interactuar con 
penonas externas do la empresa. como los clientes. 

Lo cultura orgonizacional se desarrolla como uno respuesta a los retos de la 
adaptación externo. lo supervivencia y la integración interna. 

La culturo organizacional afecta la conducto y el compromiso del empleado 
con lo organización. La culturo quizó esle relacionada con el desempeño 
organizocionol efectivo. 

Los componenles de lo culturo de una organización incluyen el enunciado de 
lo misión. los héroes y las heroínm. los n~los y los relolos. tos rituales y los 
ceremonias. así como las disposiciones tísicas. 

Lo culturo de uno compañia reflejo lo filosorío orgonimcional bósico de sus 
líderes. Esto filo1ofio. así como los volores. creencias y supuestas má1 bósicos que 
sustentan lo culturo de lo organización suelen quedar expresados en lo misión de 
lo compoñío. 

Los héroes y los heroinas transmiten ta culturo por que personifican los valores 
de lo empresa. El líder que es considerado héroe o heroína refuerza los valores 
bósicos de lo culturo de la organización. Estm figuras toeroicos. como oclúon en 
calidad de modelos de roles y son símbolos y, por cons.iguiente. representantes de 
to organización ante el mundo exterior. preservan las cafidades e1peciale1 de la 
organización. establecen parómetros de desempeño. motivan a lm empleados y 
hocen que el éxito sea alcanzable y humano. 

, t~ ~""' W()OOmc)t\ ·c~1~10 0'í)Or'&.ZOC>U'd'", p ~;(6 
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los mitos son relatos de héroes y heroínas de lo empresa que s.-Ven paro 
transmitir y arraigar lo culturo. 

los rituales, como serio exhib~ los logros de un equipo o los reiultodos de fin de 
or'\o, y los ceremonias. como lo serian los cenos de despedido o los premios paro 
el empleado del mes. contribuyen o lo culturo de lo empreso por que hocen 
potentes los valores bósicos de lo argonización. El premio de un cislintivo por los 
veinticinco ar'\os de servicios. por ejemplo, rellejo una compañfo que concede 
valor o lo lealtad. Btos eventos que suelen ir ligados o un relato agonizacional 
correspondiente sobre tos méritos de los ar'\os de servicios en la compar'\ia, 
pueden explicar patrones nuevos de comportamiento o retOfZar los yo existentes. 

los rituales o las ceremonias también pueden funcionar como ritos de 
Iniciación, delineando el ingreso en el circulo interno de una 0tgonizoción o 
acelerando la transición al liderazgo. 

En las disposiciones físicos, se habla de que la selección y la disposición de las 
oficinas y los muebles. muchos veces revelan información importonle de la cultura 
de la empresa y de sus valores subyacentes. Muchos veces. las disposiciones 
físicos se pueden usar poro sustenlar los valores culturales. 

11 
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CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

e uando uno persono misto o un trabajo, llevo consigo áKJriomenle 
uno serie do ideos proconcebidm sobre si mismo. quién es. qué se 
merece. y qué os capaz do roolizor. hacia o dónde debe marcha la 

empresa. ele. 

Estos preconceptos reoccionon trente o diversos foctows relacionados con el 
trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe. lo relación con el resto del 
personal. lo rigidez / lloxibiftdod de la organización. los opiniones do otros, su 
grupo de trabajo. Lm coincidencias o discroponcim que longa la reoidod diario 
con respecto o lm ideos preconcobidm o adquiridos por lm p~onos dUfonle el 
tiempo laborado, van o conformar el clima do lo organización, el Cima 
Orgonizacionol. 

El Clima Orgonizocionol puedo ser vinculo u obslóculo poro el buen 
desempeño do lo omp1mo. puedo ser un factor de distinción o inttuencio en el 
comportamiento do quienes lo integran. 

Do motivación -en el nivel individual- surge el concepto -Cima 
Orgonizocionol- en el nivel de lo organización. mpeclo importante en la relación 
entre personm y organizaciones. LOI personm se hallan en proceso continuo de 
adaptación o uno variedad de situaciones poro satisfacer sus necesidades y 
mantener cierto equilibrio individual. Tal adaptación no se imito sólo a la 
satisfacción de lm necesidode1 fisiológicos y de seguridad -denominados 
necesidades primorim-. si'lo que también incluye la satisfacción de los 
necesidades sociales. de autoestima y de oulooeoizoción -<lenorrinados 
necesidades superiores-. Como la satisfacción do los necesidades superiores 
depende mucho de otros personas. en especial de lm que ocupan posiciones de 
autoridad. es importante comprender lo naturaleza de la adaptación o 
desodoptoción de lm personas. Lo adaptación. como cualquier airo 
coroclerislico de lo per~onohdad. varío de uno persono o otra, y en un mismo 
individuo, de un momenlo o otro. Esto variación puedo representarse como un 
continuum que va de uno adaptación P<econo. en un extremo, o uno 
adaptación excelente. en el otro. Uno bueno adaptación signiíico "Salud 
Mentol''. Lm tres principole1 corocleristicm de tos personas menlolmenle sanos 
ion los siguionles: 

Lm personm rn sienten bien consigo mismm. 
Los permnm 1e sienten bien con los demós personen. 
Los personm son copoces de en~ontor por si miunos los exigencias de la 
vida y de lm situaciones.• 

'lda'betto Chia,·nnolo ~ ... ~"oc-.on oe "K\1\0\ •-...nont"• p 119 
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CUMA OIGANllACIONAl ----

El Clima Organizoclonal estó estrechamente ligado can la motivación de los 
miembros de la organización. Si la molivación de eslos es elevado, el Clima 
Orgonlzacionol tiende a ser cito y proporciono relaciones do satisfacción. 
animación, interés y colaboración entre los participantes. Cuando la motivación 
de los miembros es boja. seo por frustración o por barreros a lo satisfacción de los 
necesidades Individuales. el Clima tiende o bojar. corocterizóndose por estados 
de desinlerós. apatía, insolislacción y depresión: en algunos cosos puede 
transformarse en inconformidad. agresividad e insubordinación. típicos de 
situaciones en que los miembros se enlrenlon abiorlomenlo con lo organización 
(como en los casos do huelgas, mitines. ole.) El Clima Orgonizacionol ropresonlo 
el ambiento interno existente entro las miembros de la organización y se halla 
eslrechamenle relacionado con el grado de motivación reinante. 

El Clima Orgonizacional reflejo lo influencia ambiental en lo motivación de los 
participantes. Por tenlo. puede describirse como cualidad o propiedad del 
ambiente orgonizocionol percibido o oxperimenlado por los miembros de lo 
organización. que influye en su comportamiento. El !ormino se refiere 
especificamente o las propiedades molivocionoles del ambiente orgonizocionol, 
a los aspectos de la organización que provocan diverrns tipos do motivación en 
sus miembros. El Clima Orgonizacional es alto y favorable en situaciones que 
proporciono satisfacción do las necesidades personales y elevación de lo moral; 
es bajo y desfavorable en situaciones que provocan la frustración de esas 
necesidades. En el fondo. el Clima Orgonizocional influye en el estado de 
motivación de las personas y es influenciado por éste: es como si so presentase 
una retroalimentación reciproco entre el estado de motivación de los personas y 
el Clima Organizacionol.' 

El Clima Organizocionol comprende un espacio amplio y flexible de lo 
influencia ambiental sobre la motivación. "El Cima Organizocionol es la cualidad 
a propiedad del ambiente organizacionol que: 

Perciben o experimentan los miembros de lo organización. 

Influye en su comportomionlo"' 

Utv.in y Stringer lo definen como: los electos subjetivos porc1brdos del sistema 
formal, el estilo informal de los gerenlos y otros importantes lactares del medio en 
las actitudes. creencias. valores y motivación de 101 personas que lrabojon en una 
organización especifico. 

Esto es que lo ven como un conjunto de percepciones que 101 trabajadores 
tienen respecto a ciertos as pecios de lo organización. 

Es necesario comprnnder aquello que influye sable el rendimiento de los 
individuos en el troba¡o. 

'"""" p 1:-0 121 
Jiicjemp.&6 
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CUMA OIGANIU.CIOHAL 

Por otra parte. determina la forma en que un individuo percibe su trabajo. su 
rendimiento. su productividad. su satisfacción. 

De todo los enfoques sobre el concepto de Clima Orgonizacionot. el que ha 
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las 
percepciones que el trabajador tiene de los estructuras y procesos que ocurren 
en un medio laboral. 

factores del 
1l1t•mo 

ar anl1oclonol 
e> B ~ l Com~nto 1 

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el 
comportamiento de un trobojodor no es el rcsullonte de los factores 
orgonizacionales existentes. sino que depende de los percepciones que tenga el 
trabajador de eslos loclores. Sin embargo. estos percepciones dependen de 
bueno medido de los actividades. interacciones y otro serie de experiencias que 
cado miembro tengo con lo emprmo. De ohi que el Clima Orgonizocional reflejo 
fa interacción enlre coracleristicm personales y organizacionales (Schneider y 
Hall.)' 

Los factores y estructuras del sistema organizacionol don lugar o un 
determinado clima en función a los percepciones· de 101 miembfos. Este dmo 
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos 
comportamientos inciden en lo organización. y por ende. en el dmo. ~ 

~"'--Ml-[-M=~-·o ___ p COMl'OlllMIJ[NIQ 

CUMA 
ORG A.Nll ACK>NAL 

RETROALIMENTACION 

A fin de compiender mejor el concepto de Cuma Organizocionol es necesario 
resallar los siguientes elem€1ntos: 

El cima se refiere o los carocteristicos del medio ambiente de trabajo. 
Estas corocteristicos son percibidos directo o indirectamente por los 
trabajadores que se desemper,an en ese medio ambiente. 

• b!ttlJ~n-.e.a'tQa-:J.Q'g_JCJ!C.'Al'l.'11 
• ntm~J:Q!QQ<J..Q!Q.'O!c."11l!nl 

~--
IS 



----------------------------~U_MAO~~~ 

El cfima liene repercusiones en el comportamiento laboral. 
El cuma es una variable inlervcniP.nte que medio entre los factores del 
sistema orgonizacional y el comportamiento individuo!. 
Estas coracteristicos de lo orgonizoción son relativamente permanentes en 
el tiempo, se diferencian de uno organización a otro y de una sección o 
otra dentro de uno mismo empresa. 
Et clima. junto con los estructuras y característicos orgonizocionoles y los 
individuos que ·10 componen. forman un sislcma inlerdependiente 
altamente dinómico. 

Las percepciones y respuestos que abarcan el Clima Orgonizocional se origino 
en uno gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y 
prócticos de dirección (tipos de supervisión: autoritario. participativo. etc.) Otros 
factores eslón relacionados con el sistema lormal y lo estructuro de lo 
organización (sistema de comunicación. relaciones de dependencia. 
promociones. remuneraciones. etc.) Otros son los consecuencias del 
comportamiento en el trabajo (sistemas de inccnlivos. apoyo social. interacción 
con los demós miembros. ele.) 

El Clima Organizocional es un fil/ro por el cual posan los fenómenos objetivos 
(eslruclura. liderazgo. toma de decisiones) por lo tanto. evaluando el Clima 
Organizocionol se mide lo forma corno es percibido lo organización. Los 
caracleristicos del sistema orgonizocional generan un delcrrninodo Clima 
Organizacíonal. Este repercute sobre los motivaciones de los miembros de la 
organización y sobre su correspondienlc comporlomienlo. Eslc comportamienlo 
tiene obviamenlo una gran variedad de consecuencias para lo organización 
como. por ejemplo. productividad. satisfacción. rotación. adaptación. cte. 

El conocimienlo del Clima Organizocional proporciona retrointormoción o 
cerca de los procesos que determinan los comportamienlos organizacionoles. 
permitiendo ademós. introducir cambios planificados tonto en los actitudes y 
conduelas de los miembros. como en lo estructuro organizacional o en uno o mós 
de los subsistemas que la componen. La importancia de esta infOfmación se basa 
en fo comprobación de que le Clima Organizocional influye en el 
comporlamienlo manifieslo de los miembros. a través de percepcíones 
estabi~zodas que fillran la realidad y condicionan los niveles de motivación 
laboral y rendimiento profesional entre olros. 

• ONSUtrO.ES 
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PflClPCION 

PERCEPCION 

L o percepción se refiere al proceso activo de percibir lo realidad y de 
organizarte en interpretaciones o visiones sensatos. Lo percepción suele 
hocer que diferentes personas tengan diferentes interpretaciones o 

visiones. en ocasiones inctum contradictorios. del mismo hecho o persono. 

Son tontos los estimulos que nos bombardean. que tenernos problemas poro 
darnos cuento completo de todos los sensaciones que producen. Con 
frecuencia. diferentes observadores eligen diferentes sensaciones poro prestarles 
atención. Casi siempre solo nos concentramos en unos cuantos corocteristicos 
seleccionados de cualquier situación. Asimismo. prestamos atención o algunos 
característicos seleccionados de las personas que conocemos. Este proceso de 
selección nos sirve poro evitar uno sobrecargo de información. dado que nos 
concentramos en lo información rnós apropiado o uno situación especifico. 

"Características de los estímulos. Ciertos coroclerisficos de los propios estímulos 
influyen en aquello o lo que prestarnos atención. Por lo general. elegimos 
estímulos que mn rnoyrnes. más intensos. estón en movimiento, se repiten. son 
nuevos o muy conocidos o contrastan con su telón de fondo. Por lo general. no 
nos fijamos en estimulos pequeños, menos intensos. estacionarios o que se 
mezclan con el telón de fondo. 

Estados Internos y experiencias culturales. Asimismo. prestamos atención o los 
sensaciones de acuerdo con nuestro estado interno y nuestros experiencias 
culturales. Estos estados evolucionan o partir de los experiencias, lo motivación y 
lo personolidod de codo quien. 

Cuando hemos elegido lm estimules. los clasificamos de tal manero que et 
material nuevo tengo sentido poro nosotros. 

Los patrones y el telón de tondo. Nuestros cerebros siguen ciertos leyes cuando 
buscan patrones en tos estimulas. Algunos de tos leyes mós comunes son tos 
siguientes: 

figura de fondo. Propendemos o organizar los sensaciones como figuras y 
fondos. 
Slmtlllud. Tenemos tendencia o agrupar tos elementos similores. 
Proximidad. Nuestro tendencia es agrupar elementos que se encuentren 
próximos. 
Clene. Solemos cerrar los lagunas entre estímulos incompletos. 
Continuación. Tendemos o organizar los estímulos siguiendo ~neos o 
patrones. 

18 



PHCB'CION 

SencllleL Tendemos a reducir los eslímulos a sus IOfTTlOs o patrones mós 
sencillas."' 

Los psicólogos cognoscitivos defienden la teoría de que guardamos esquemas 
en la memoria, es dec~. descripciones de los rasgos característicos do personas, 
situaciones u objetos. Estos esquemos sirven a los personas para agrupar objetos, 
pe11onm y siluociones en formo de grupos durante sus procesos racionales. Los 
individuos pueden form0t csquemos de porsonos llamados categorías. 

Asimismo, podemos formar esquemas sobre una serie de hechos lomados 
guiones. Los guiones ofrecen una representación mental de los hechos que 
dirigen nuestro comporfamienlo. Lm guiones se pueden usar en las foses de 
diagnóstico y de acción del enfoque diagnóstico. 

Las percepciones verdaderamente objclivos son muy raros: por el contrario, la 
mayoría de las percepciones son subjetivos y en consecuencia, adolecen de 
inexactitudes o distorsiones. 

"Algunos distorsionm que pueden afectar los percepciones son las siguientes: 

Los estereotipos. Se presentan siempre que suponemos que olros tienen 
ciertas característicos o actitudes sencillamente porque pertenecen o 
determinado grupo o categoría. 
El efecto de halo. Ocuno cuando uno persono perrnile que un rasgo o 
característico sobresaliente de otra domine en su evaluación del otro. 
la proyección. Ocune cuando una persona atribuye sus propios 
sentimientos o actitudes o otra. Los personos recurren o la proyección 
como mecanismo de defensa. poro echar la culpa a otra ~ona o paro 
protege11e contra sus propios sentimienlos inaceptables. 
La proyección imphca un prejuicio emocional de las percepciones. B 
miedo. el odio. la inseguridad. la ira. el amor. et engar'lo o la desconfianza 
pueden Influir en tos percepciones de la persona. 
lo proleclo que se cumple. En muchas situaciones. los participantes 
esperan ciertos com;.iortarnientos de los otros participantes. y después 
observan que dichos comportom1enfos ocurren. sea verdad o no. Sus 
expectativas se convierten en prolecim que se cumplen".' 

Para manejar las distorsiones de ta percepción se puede hacer lo siguiente: 

En primer lugar. reunir suficiente información sobre el comportamiento y las 
actitudes do otros o fin de propiciar percepciones mós reohslos. 
En segundo lugar, verificar los conctusiones poro constatar su vaidez. 
En tercer lugar, separar 101 hechos de los supuestos para determinar el 
fundamento de tos percepciones 

1 Jucltwf R. Go'c>on. ·Crrnpol~to Qgor...:cx~· p XJ 31.J2 y lJ 
Jldefnp ,3.4,"yJ.6 
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PHC!l'CION 

En cuarto lugar, separar los diversos ospeclos del comportamiento de uno 
persono en lugar de agrupar ospecfos relacionados incluso 
superficialmente. Separar lo apariencia del desempeño. lo producfividod 
de lo asistencia. lo personalidad de lo creofividod. 
En quinto lugar, identificar fos senfimienfos aufénticos como uno manero de 
eliminar o reducir las proyecciones. 

Determinar por que ocurren las cosas. es lundamenfal poro la eficacia de lo 
persono. el grupo y lo organización y os fundomenfal para el enfoque 
diognósfico. Muchas de nosotros trafamos. consciente o inconscienfemente de 
determinar por que ocurren las cosas: afribuimos causas a los hechos. Posamos de 
lo descripción al diagnósfico. La afribución so refiere a como especificamos los 
causas que percibimos. a las circunsfancias. No os roro. pues. que disfintos 
personai atribuyan distintm causas al mismo hecho. Cuando las personas !rolan 
de enfendor los motivos de su comportamiento o del de otra persono. so fijan en 
factores personales. como los hóbitos. las necesidades. las apfitudes o los 
Intereses. o en lactares situacionolos. como aumento do competencia. mala 
supervisión. escasez do recursos o el corócfer del frobojo mismo. 

lo percepción. o lo selección y organización de estímulos. influye en lo tormo 
en que so describen los sifuocionos do lo organización. Como tos fenómenos de 
las orgonlzaclanes que no son completomenfo ob¡efivos. los característicos del 
objefo que so percibe y do lo persono que lo percibe influyen en cuales son los 
ospecfos que adquieren importancia y son incorporados o una descripción. Los 
estímulos se orgoniz.on cornporóndolos con un felón de fondo o agrupóndolos en 
patrones. Asimismo. las sensaciones so guardan en formo do esquemas y los 
guiones de secuencias de cornportomionfos que actúan. Con frecuencia. las 
percepciones se disforsionan debido a estereotipos. efectos de halo. lo 
proyección. la profecía que se cumple y otros mecanismos, todo lo cual produce 
descripciones o diagnósticos poco exactos . 

• OHsutrom 
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CATfGOllAS D( ANAUSIS 

CATEGORIAS DE ANALISIS 

L as categorías de anólisis son las unidades de nuestro investigación de cüma 
organizacional. las cuales nos permiten estudiar la percepción que los 
individuos tienen de su organización y que innuyen en los procesos 

productivos que so desarrollan dentro do una empresa. 

COMUNICACION 

"Es el proceso en /as relaciones humanos en que se transmite lnformoclón y 
comprensión de uno persono a otro• (Lester R. 8/Hel) 1 

La buena comunicación es esencial para el funcionamienlo efectivo de la 
empresa. mediante la transmisión do la información pueden sor coordinadas las 
ideas. los sentimientos y las actitudes. asi corno el personal y sus actividades en la 
búsqueda de los objolivos institucionales y do la sofüfacción individual. El proceso 
de comunicación siempre esta en acción entre los individuos y los grupos. tanto 
hacia arriba como hacia abajo y hacia los lados. En la actualidad exisle un 
crecienlo reconocimienlo de la importancia y el valor de obtener también la 
retroaflrnontación do los empicados. A esto formo de comunicación se le llama 
"comunicación bilateral" y es el único método paro la creación del 
entendimiento mutuo entro jefes y subalternos. 

Como ya so menciono anteriormente existen tres tipos de comunicación. las 
cuales so requieren poro que uno organización funciono eficientemente. sus 
características son: 

Lo comunicación vertical ascendente. que utihzondo los escalones del 
organigrama recoge desde lo baso las Inquietudes. deseos. peticiones y 
sugerencias. estados de ónimo do lo base y que las traslade hasta lo rnós alto. 
hasta el lugar en que so adoptan las decisiones. 

La comunicación vertical descendente. que uto11zondo igualmente las líneos 
del organigrama hago descender las politicm y estrategias. que en cado nivel se 
irón convirtiendo en tócticas. n01mos. procedimientos y ordenes. 

la comunicación horlzonlal. se refiero o que si querernos que todos los 
doportamenlos do lo empresa trotJojen sonérgicomente y no. como sucede con 
demasiado frecuencia. unos con otros se requiere de este tipo dP. comunicación. 
De esle modo los personas que ocupen en el 0<gcnigrorno pues los homólogos. al 
rolocionone y comunicarse con otros. conocerón y atenderó el quehacer do los 
dornós. evitando ese mol endémico de los empresas denominado socio· 

'lMleor e l!ilttt"I. Cu\C ~oc.he o~"'-''""'~ "'-""OIQCo y c~ooone\ Cuoocrnocuo•o o l20 
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centrismo deporfomentol. o consideroción del propio deportomento como "el 
ombligo de lo empresa". 

El logro del entendimiento mutuo requiere que lodos conozcon lo noflxolezo 
dinómlco del proceso de comunicación y que e1toblezcon un dmo que fomente 
el continuo Intercambio de información y sentimientos entre los miembros de lo 
empresa. Medionle sus esfuerzos poro establecer uno comunicación formol e 
informal electivo. lo institución se lorloleceró. manteniendo obicrtos los canales 
de comunicación. esto produce un gran compromiso por porte de los 
empleados. mejoro los relaciones interpersonales. incremento la productividad. 
fortalece el clima orgonizocionol. coadyuvo al logro do los objetivos. mejoro los 
actitudes de los empleados hacia sus puestos y los relaciones entre elos. de esto 
formo eslorón en disposición de eliminar los barreros de comunicación. que son 
fuente generadora de desperdicios. 

Oesolcrfunodomente en lo moyorio de los empresas mexicanos el flujo de lo 
información es molo. pues no exisle adecuado comunicación entre los personas 
dificultando los procesos: frecuentemente lo comunicación ascendente es bueno 
pues los subalternos si informan o sus superiores. pero estos no los refrooimenlon. 
lo información se concentro en los niveles altos. con frecooncio no hoy uno 
adecuado comunicación horizontal y descendente. de tal formo que los 
lrobojodores no conocen con claridad los objetivos. compromisos. fu!Ufo. políticos 
y promoción de lo omprnso. Lo comunicación en lo empresa mexicano no es 
asertivo. 

LIDERAZGO 

"Es lo capacidad de lograr que /os personas lo sigan a uno y que hagan 
volunlarlomenfe las cosos que uno les ordeno" (lesfer l. 81tfel}1 

El liderazgo es un aspecto impcr1onfe poro dirigir eficozmenlo o lo empresa. Es 
el proceso de influir en los empleados poro que 1e esfuercen con bueno 
disposición y entusiosfomente hacia lo consecución de los motos institucionales. 
alentados a trabajar con intensidad y confianza. esla reflejo experiencia y 
habilidad fócnico. Los lideres de la 01ganirnción deben oyudor o alcanzar 
objetivos mediante la opbcación máxima de los capacidades de sus 
colobomdorcs. No colocóndose tras un grupo para empujarlo; sino uocándose 
frente o él ol liempo que foci~fan el progreso y los inspuan oc~ los propósitos 
in1fifucionole1 mediante el esfuerzo integrado de sus miemtxo1. 

Algunos tipos de liderazgo son: 

Aulocrótlco o autoritario: El líder tomo decisiones y exige obedencio o los 
personas con los que trabajo. 

lklofnpXQ 
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CARGOllAS DE ANAUSIS 

Democróttco o consultivo: El líder consulta y debate. Obtiene ideas de las 
personas a las que supervisa y las deja contribuir al establecimiento de las 
normos. Fomenta la participación y el buen trabojo en equipo. 
Partlclpaffvo: El líder actúa como centro de información y ejerce un control 
mínimo. Depende del sentido de responsabilidad de los trabajadores y de 
su buen juicio para que se logren los objetivos. 
Uderazgo centrado en los resutlodos: Se centra en el trabajo que se debe 
realizar y minimizar los personalidades involucradas. 
Uderazgo de conffngencla: Este lendró éxito solo si hoy equilibrio enlre lres 
loclores: 1 J La medida de ropport. simpatia o buenos sentimientos entre el 
supervisOf y los supervisados. 2J Lo naturaleza del trabajo por realizar en 
términos de con cuanto cuidado deben seguirse los procedimientos y 
especificaciones. 3J Lo cantidad de poder real asignado al supervisor p0< 
sus superiOfes. 

Un eslilo de dirección tendiente a ser democrótico. relajado. cordial. informal, 
abierto. es mós probable que simule el compromiso y la cooperación recibiendo 
apoyo def jefe inmediato así como el énfasis en la interdependencia como el 
modo más plausible de relación. Pero ello no significa que no deba ser eslricto y 
directo siempre que la ocasión lo demande. siempre tiene que ser decisivo. 

EVAWACION DEL DESEMPEÑO 

"Es una apreciación s/slttmól/ca del valor que un Individuo demuestro por sus 
caraclerfsllcas personales y/o por su presloc/ón. con respeclo a la organización 

de la que forma parte, expresado periódicamente conforme a un preciso 
procedimiento por una o más personas. encargadas en la/ sctnlldo. y que 

conozcan a/ Individuo y su traba/o". (lerilll)' 

"La evaluación del desempeño (EDD). es un procedlmlttnlo conllnuo. s/slem6tlco, 
orgónlco y en cascada de expresión de /u/e/os acerca del persona/ de una 

empresa, en relación con su traba/o habHual. que pri:lende suslHu/r a los fu/e/os 
ocasiona/es y formados de acuerdo con los más variados crHerlos". (Puchal)• 

La evaluación tiene una óptica histónca (hacia atrósJ y prospectivo {hacia 
delante). y prelende integrar en mayOf grado los objetivos Ofganizacionoles con 
los individuales. 

> Jome A C<on<>OOI E"'"'°'° novco6n •...:>.J-IO y S-Coón. p U 
'lr.A\ PvchO. Of&eCJÓn y ~tión deo lecuJ.01 Humaino\. p 2'91 
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ObJeHvos de lo EDD 

Poro comprobar lo eficiencia de los 1i1temm de selección y de promoción 
interno. 

Poro delectar lm nece1idode1 de lormación de individuos. lo EOD delecta los 
fallos en la actuación de 101 empleados. Porte de estos fanos pueden debene 
o una carencia de lormación en órem e1pecificm. De esle modo se obtienen 
dolos precisos sobre qué acciones de formación conviene emprender y 
quióne1 ion lm personas que deberían participar en ellas. 

Paro realizar un inventario de lm capacidades y habiidodes incivlduolel no 
utifizodm por la empresa. que permitan hacer una mignoción de lrabojol mós 
adecuada con lo potencialidad de cada persona. 

Poro adoptar deci1ione1 respecto de los planes individuales de crnem y los 
planes de sucesión. 

Poro conocer lm deseos. aspiraciones y preferencim de coda empleado, y 
poder mi "ponerlos tornillos redondos en agujoro1 redondos. y los t~ 
cuadrados en agujeros cuadrados·. 

Paro que el jefe conozca mejor o cado colaborador. fociilondo asl la 
comunicación vertical. tanto mcendenle como descendente. 

Poro que 101 evaluados. al conocer cómo son percibidos por w superior 
inmediato. reflexionen sobre mpectos de su actuación y mejoren en 
consecuencia su desemper~o. 

Poro establecer objetivos individuales. que el evaluado deoo alcanzar en ef 
periodo de tiempo que medio entre las evaluaciones. al tiempo que se revise 
el grado de cumplimiento de 101 objetivos anteriores. 

Poro que el valuador pueda orientm. p<e1tor ayudo y tutela el desorTolo 
profesional del evaluado . 
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Para conseguir unas mejores relaciones entre jefe y colaborador. basadas en 
la confianza mutuo. 

Para establecer sistemas de retribución mós justos. basados en las diferencias 
de rendimiento individuales y el logro de los objetivos. 

Para obtener datos acerco del clima laboral. asi como paro detectar 
problemas ocultos que puedan ser atajados antes de que estallen. 

Para poner al día las descripciones de los puestos de trabajo. Toda descripción 
de un puesta va sufriendo modificaciones con el transcurso del tiempo. y es 
conveniente que se actualice periódicamente. ya que lo descripción de 
puestos de trabajo es la base, entre otras cosas. poro el cólculo de las 
retribuciones. 

TRABAJO EN EQUIPO 

Es uno entidad social altamente organizada y orientado hacia lo consecución 
de una toreo común. Lo compone un número reducido de personas. que 
adoptan o intercambian roles y !unciones con flexibilidad. de acuerdo con un 
procedimiento y que desarrollan habilidades poro manejar su proceso socio
afectivo. en un espacio interactivo de respeto. confianza y mejom continuo. 

Los integrantes de un equipo realizan esfuerzos deliberados y continuos poro 
establecer relaciones significativas o través do lo realización de su toreo. con el 
propósito de alcanzar sus objetivos (integración con lo organización). obtener 
satisfacciones personales y uno outóntico relación interpersonal 
(conceptualización del dente interno.) Desarrollando habilidades poro efectuar 
en formo eficaz su toreo. mejorar sus procedimientos y mone¡or su proceso socio
atectivo. 

Et Proceso Socio-afectivo. es el intercambio de acciones y reacciones 
emocionales o ofectivas que se llevo a cabo entre los integrantes de un grupo. al 
mismo tiempo que rcahmn uno toreo o través de un procedimiento. Este pmceso 
puede facilitar o dificultar lo ejecución de lo toreo. Algunos de sus elementos mós 
significativos son: la comunicación. los patrones de liderazgo. los modelos bósicos 
de coloboración y competencia, el manejo del confhcto. lo valoración del 
trabajo y lo madurez del grupo. 

Existe en lo Organizaciones uno gran centralización en lo tomo de decisiones. 
los lideres las toman sin permitir o los subollernos hacerse cargo de los t1arnos de 
responsabilidad que les corrmponde. generalmente hay poco oceptacrón de las 
sugerencios de mejora y soluciones brindadas por los subollemos y esto genera 
desmotivación: tanto los problemas como las soluciones son tomados por los 
directivos. no só interactúo con base de conceptuoización de dente interno. 
esto propicia lo talla de unión de los trobaiadores del órea. departamento. 
sección o Empresa. en lo consecución de los objetivos institucionales. dificultando 
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las toreas unos a otros. creando burocracia. El trabajo en equipo es fuente de 
creatividad, unidad. motivación y un clima orgonizocional fuctte. 

La empresa es uno unidad integrado por partes que intctoctúon y se afectan 
unas a otros, se considera que al llevrnse o cabo los objetivos bósicos 
concernientes o comunicación, liderazgo y tomo de decisiones; el aspecto de 
Trabajo en Equipo rn resolveró mncillo y solisloctoriomente. 

Todos sobemos que hoy el trabajo en equipo es valorado como uno de los 
claves del éxito do las empresas. Y esto 01 asi porque en ninguno empresa puede 
prescindir del trabajo grupal, y lo electividod de lo organización descanso. 
entonces, en lo efectividad del trabajo en equipo. 

Un equipo es un conjunto do per10nm que se necesitan mutuamente para 
actuar. Todo1 los equipos son grupo1. pero no todos los grupos son equipos. Lo 
noción de equipo implico el aprovechamiento del talento colectivo, producido 
por codo persono en su inleroctuoción con los demó1. 

Cuando un equipo logro mayor alineación. surge una dirección común y lm 
energías Individuales se armonizan. Hay menos desperdicio do energía. Surge uno 
resonancia o sinergia, algo así como la luz ·coherente' de un royo lóser en 
contrasto con lo luz incoherente y disper10 de uno bombita. 

Un buen ejemplo os un conjunto musical. en el cual, lo que realmente importo. 
es que los músicos sopan TOCAR JUNTOS. 

Los equipos deben aprender a explotar el potencial de muchos mentes poro 
ser mós inteligentes Que uno mente sola. Tal sentimiento puede lomiulCJ'se con 
uno frase como: 'Nrnguno de nosotros es más inteligente que lodos nosotros'. Y el 
espíritu del equipo al enfrentar coda cuestión o desafio es: 'Todos nosotros contra 
el problema. y no los unos contra los otros'. 

La relación de un verdadero equipo es uno relación completo. Y uno relación 
completo requiere un pacto.. una reloción de pacto descanso sobfe un 
compromiso comparlrdo con ideos. problemas. valores. melas y pmcesos de 
administración ... Los pactos reflejan unid oct. gr ocio y equ1libf10. 

El estímulo y los motrvacioncs son lo; dos grandes alas de todo trabajo en 
equipo. Estimular es excitar. incitar. mover con viveza o la reoizaci6n de oigo. o 
acelerar uno actividad. operación o función. El estímulo no es un apoyo blondo y 
dulce. Es uno intervención outóntrco en lo vrdo de alguien. El estimulo, en un 
equipo. debe fluir en cuatro direccione1· hocio ambo. hacia abajo. o lo ancho y 
hacia adentro. 

En relación con elfo úllrmo dirección (hacia adentro) es e.fondo se revelo to 
imp01toncio de lo rnotrvoción. Motivar es dar causo o motivo poro oigo. El término 
motivo proviene del latín motNus. de motum. sup;no de motero. que significo 
mover. O seo. un molrvo es lo que mueve o tiene virtud paro movct. El motivo 
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CAffGOllAS Df ANAUSIS 

moviliza hacia la acción. Un motivo precipita la acción. Es obvio que se necesita 
un motiva para hacer cualquier cosa bien. 

Las principales motivaciones en un trabajo en equipo san similares a las 
motivaciones Individuales. a saber: el deseo de seguridad. el de una oportunidad 
(económico) y el ver reconocidos los méritos propios. 

La diferencia entre el plano individual y el cooperativo estriba en que. en este 
último contexto. estas motivaciones se vuelven efectivas cuando se mantienen en 
perfecto equilibrio psicológico con la compiensión de que el buen 
funcionamiento del equipo garantiza los deseos o motivaciones personales de 
cado miembro. 

La sinergia: el concepto más potente del trabajo en equipo 

El término sinergia. muy utilizado en medicino. represento el efecto adicional 
que dos órganos producen ol trabajar asociados. Este fenómeno permite que 
hayo lo mayor unión de fuerzm en la solución de cada problema. Por lo tanto. la 
sinergia es la suma de energlm individuales que rn mulfipfica progresivamente. 
reflejóndose sobre lo totalidad del grupo. 

La valoración de lm diferencim (mentoles. emocionales. psicológicas) es ta 
esencia de la sinergio. Y la clave para valorar esm diferencim consisle en 
comprender que todm las penonas ven el mundo no como es. sino como son 
ellos mismas. 

Las cinco claves del trabajo en equipo 

nenes un gran servicio o un gran producto en el que crees. nenes tu propio 
empresa y mbes que no puedes hacerlo todo solo. que necesitas a un buen 
grupo de personm que fe ayude. ¿Cómo puedes tener un equipo o lo altura? 
Una manero de empezar es estudiando qué les ayudaró o sentne reconocidos y 
o rendir ol móximo de 1u1 posibilidades. 

Poro alcanzar cualquier objetivo o través del equipo los supervisores o jefes 
deberón dominar e1lo1 cinco pnncipio1. 

1) Todo el mundo debe conocer las grandes melm Al lino! del me1 ¿o qué 
nivel tiene que realizarse el trabajo? 

Como personm. coda cual tiene uno función dentro de lo empresa. Y eso 
función especifico ha de mezclarse con los objetivos finales del grupo. Por 
eso. codo rn1embro necesita conocer y reloc1onor su tarea con lo de to 
empresa. 

2j Infunde confianza. Coda miembro tiene que sent~se seguro en 1u pue1fo y 
de to autoridad que tiene en su campo. Todm 101 miembros necesitan 
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saber qué grado de importancia tiene su trabajo poro el equipo y, por 
tonto. poro los objetivos de lo omproso. 

3) Une a personas que encajen. Lo mó1 productivo es jun!Of a trabajodoms 
cuyos rasgos personales y profesionales les capacito pOfa resolver junios 
lodo tipo de problemas. Pero nunca olvides las luchas de poder internas. 
porque pueden retrasar la consecución de los proyectos. Como jete del 
grupo. es tu labor la de hablar y especificar lo función de cada persono y, 
por tanto, la de conse¡¡uir que todo el mundo hable al mismo nivel. 

4) Cada miembro debo realizar una tarea que valorada por el resto del 
grupo. Si no. la moral y la efectividad de eso miembro do fu equipo 
disminuirón al no estor estimulado. 

5) Controla lo calidad del trabajo. Mantén un sistema do moniforeo do las 
labores poro poder controlar el frobojo que llevo a cabo cada uno. Así 
estableces un método por el que coda miembro pueda demostrCI' to 
consecución do sus objetivos porticuloro1 dentro de la empresa. 

PRODUCTIVIDAD 

"La definición eslátlca dice: productividad es hacer más con los mismos rec&RSOs 
de la empresa o simplemente hacer lo mismo con menos recursos". (Voldes 

LulgQ' 

"La definición dinámica dice: productividad es el me}oromlenlo conHnuo del 
trabajo, productividad no significa hacer más. significa hocer las cada vez mep". 

(Valdes LulgQ• 

"Es el proceso de hacer más de lo que se Invirtió. Es trabajar me}ot con lo que se 
llene".' 

Dependiendo del enfoque uhhzodo seró el desarrollo de la estrategia. Por 
ejemplo. si se administro con el enfoque cJo productividad 01fófica. la esfmlegia 
es aumentar lo velocidad del 1i1lcmo poro producir mós y, como una 
consecuencia lógica. aumentar 101 contrcle1. En muchos ocasiones. bajo este 
enfoque se incrementa la producfrv1dacJ en delnmenfo de la calidad. 

En el coso de la producfrvidod dinóm1co. la estrategia se cncauz01ó a 
desarrollar mulfihabihdado1 en el personal y o crear can~no1 tor~ para que la 
gente pueda hacer me¡or su trabajo. Un electo inmediato de lo productividad 
dinámico es que todo el personal de la emprn1a deberó sabor quó se espct'o de 
su trabajo. 

'llJIQ V~ ConoclfT'M!'t'llO ~ lv1uo. p 19~ 
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CAllGOllAJ Df AHAUSIS 

Productividad. retlejo que ton bien son utitizodos los recursos poro crear solidos 
o otros procesos o generar productos terminados (outpuls). Mós específicamente. 
esto mide lo relación entre outpuls y uno o mós insumos (inpuls). 

Lo productividad laboral. presento los outputs por horas laborados. Es lo 
medición mós comúnmente utilizado. Sin embargo la productividad laboral ha 
sido criticado por ser solo uno porte medible que no considero los efectos de 
otros lnputs. 

Recientemente uno mós comprensivo medición se refiere o un factor total de 
productividad. Esto medición incluye tos contribuciones del trabajo. capital. 
materiales y energía. 

la Fórmula 

Productividad = productos / Insumos (dentro de un periodo de tiempo 
considerando lo calidad). 

Lo fórmula señalo que se puede mejorar la productividad: 

l. Aumentando los productos con los mismos insumos. 
2. Disminuyendo los insumos. pero manteniendo los mismos productos. ó 
3. Aumentando los prnduclos y disminuyendo los insumos poro cambiar 

favorablemente lo relación. 

Los compoñias utilizan diversos clases do insumos como son el trabajo, los 
recursos y el capital. Lo mayor oportunidad poro aumentar lo productividad se 
encuentro en el propio trabajo de conocimientos y especialmente en la 
administración 

Importancia de Medir la Productividad 

Lo medición de lo productividad permite comp<lfor bojo uno mismo medición 
el desarrollo de compor)ias. industrias y nocionm. 

¿Por qué lo productividad es importante? Lo respuesto es que directamente 
inlluye en muchos otros lectores esenciolm. Lo alto productividad significo olla 
ingreso real poro el trabajador. poro to compañia unos altos u!illdodes, olla 
inversión en investigación y desarrollo y más atención o los problemas del medio 
ambiente. 

Muchos compoñios. especialmente aquellos que intentan lo competencia 
internacional están muy co"lscientes acerco de su lento productividad y estón 
otlomente interesados en mejorar sus esfuerzos. Las compoñias utilizan uno gran 
variedad de orientaciones poro me¡oror le produchvidod. Los tres mó1 
importantes orientac1ones son· 

.OHllltTORES 

30 



Tecnológlca, lo cual se enfoco o cambios mayores en equipamiento y 
procesos tecnológicos; admlnlstraHva, lo cual se oriento o definir lo misión 
estratégico mós claramente. cambiar lo estructuro bósico. y opficar las técnicos 
de administración de operaciones. y conduclual lo cual se enfoco al trabajador. 
o incrementar su motivación y participación. 

Un elemento importante de la productividad lo constituyen los estándares de 
realización. ~los sirven poro regular lo conduelo y lo formo de trabajar. también 
establecen lo que se espero de codo puesto dentro de una organización. 
Establecen el nivel de productividad acoplado por una persono o p0< un grupo. 
Sin embargo esto no es suficiente. Algunos estudios reoizodos. indican que to 
cohesión del grupo determino to formo en que se exleoderón y cuáles de éstos 
estándares serón oplicodos. En otrm polobrm. lo ploneoción y lo organización 
serón de poco utilidad si no pueden influir poro que tos grupos acepten los 
es tándorcs. 

Lo cohesión es definido como lo suma do la atracción de lodos tos miembros 
hacia el grupo. Lo gente puede ser olraido por muchas rozones, por el estatus del 
grupo, por lo que el grupo hoce. por to que tos miembfos obtienen al acceder o 
otros fuentes de recursos deseadas. por to otrocción de codo uno do sus 
miembros, por et sentido de pertenencia o por cualquier otro razón. 

Cuando se comparo el tiempo y tos recursos empicados en un lrobojo con lo 
que se produce. se está determinando lo producl1vidod. Y cuando se mejoro el 
frobojo. es decir, cuando se prnducc más conl1dod o mejor calidad usando el 
mismo tiempo y tm mismos recursos. se ha logrado un aumento en to 
productividad. 

Aumentando la Productividad 

Son varias las formas en que 10 puede ournenlar lo productividad: 

Trabajar más inletigen!ementc. y lo inletigencio so consigue con dinero, 
fiempo y esfuerzo poro aumentar tas conocimientos y cimnar la ignorancia. 

Encontrrn uno mejor henon~ento prno hacer el trabajo mós fácil. con menor 
esfuerzo o poro producir más. 

Modificando lo técnico de frobo¡o poro facilitarlo. mejorar lo co~dod o 
oumentrn la cantidad. 

CAPAC/TACION 

"Es proporcionar af trabo/ad°' los conocimientos necesarios y requ<trldos po1 el 
puesto a desempeñar"• 

t Jatrne A Ctonodos (ipno10. op i.:it ~ p 64 
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"Se destina a brindar al personal conocimientos. principalmente de tipo técnico. 
administrativo y científico. as{ como prepararlo para ocupar un puesto d1'erente al 

que desempeña"' 

"Adlestramlenlo: Se ha referido convencionalmente al hecho de propotclonar al 
personal. destrezas en labores de carócter muscular o motriz y a mejorar el 

desempeño en puesto que se ocupa actualmctnte•ro 

Lo capacitación juego un papel determinante en el incremento de lo 
productividad. implico un oprovechmnít,nlu racional de los recursos. Así pues. en 
términos generales. lo capacitación es extraordinariamente importante paro to 
empresa; permite el mejor aprovechamiento de todos los recursos. coadyuvo al 
desarrollo humano que puede significar mejores niveles de vida por un más 
amplio conocimiento. 

Los programas de capacitación y descmollo de recursos humanos ayudan o 
asegurar que lo organización tengo el personal can los capacidades y 
conocimientos que está necesita para alcanzar sus objetivos estratégicos. el nivel 
de desempeño que se requiere en sus trabajos y o desarrollar los habilidades del 
personal de tal formo que mejore su dosomper'\o en los cargos actuales y se 
preparen poro asumir responsabilidades mayores en el futuro. 

Lo diferencia entre Jos capacidades do un empleado y los coda vez más ollas 
exlgencios de su puesto puede ser imporlonte. Lo capacitación complemento las 
capacidades de los empleados. Afortunadamente yo son mas los trabajadores 
que soben lo lmporloncio y necesidad de senlilse calificados en lo realización de 
su trabajo. 

El cambio acelerado de lo economio y la tecnología determino Ja necesidad 
de capacitación del personal de los empresas. pues debe adoptarse o los 
exlgencios de los nuevos situaciones. El descuido de lo formación y el 
perfeccionomíenlo del personal puede tener consecuencias graves poro lo 
empresa afectando su competitividad. 

Lo capacitación tiene también corno l1nalidad impartir conocimientos que 
trasciendan el óreo en que se desemperio la persono en ese momento. 

Lo Investigación de necesidades permite ploniftcor adecuadamente los 
programas de copociloción de la empresa y distnbuil los recursos destrnodos o 
este rubro. de manero que respondcm o los expectativas del personal y o los 
requerimientos.de ta orgarnzación .. 

Lo Inducción es el proceso de acercornienlo y conocimiento del nuevo 
personal o su cargo y o la empresa. La Inducción teórico se da a través de visitas. 
audiovisuales y conlerencros. entre otros medias. La Inducción práchco es 

·~oNvl\ezMcndo:o Coe:x>c1tocmpct'"a'OC~.,-PtCOJo.:•~ p 14 
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cuando se da un entrenamiento previo al desemper'lo del c01go. en una o varias 
óreas de trabajo. 

SEGURIDAD E HIGIENE 

"Son los procedimientos. técnicos y elementos que se apllcan en los cflllros de 
trabajo. poro el reconocimiento. evaluoclón y control de los agentes nocivos que 
Intervienen en los procesos y actividades de trabajo, con el objeto de esloblecer 

medidas y acciones para lo prevención de occidentes o erlemiedodes de 
lrobojo, o nn de conservar lo vida. salud e lnt&grldad física de los frobojodCKes, así 

como evitar cualquier pos/ble deterioro al propio centro de lrobojo"." 

MOTIVACION 

"Lo motivación es el Interés o fuerza Intrínseca que se do en relación con algún 
objetivo que el Individuo quiere alcanzar. Es un estado subjetivo que mueve lo 

conduelo en una dirección particular"." 

"La motivación poro el trabajo es el res u/lado de lo alracllva que seo lo 
recompensa y la forma como la persona percibe la re/ación existente entre 

esfuerzo y recompensa"." 

Se distinguen trm elemenlo1 de lo motivación: 

Desde el interior de lo per1ana. lo existencia de un deseo o necesidad. 
Desde el exterior. lo existencia de un fin. mela u objetivo. denominado 
también incentivo. en la medida en que se percibe o advierte como 
Instrumento de satisfacción del deseo o necesidad. 
Elección de una estrategia de acción condicionado p(J( lo valoración de 
diversas opciones que acluorón orientando y limitando lo conduela tendiente 
a procurar ol incentivo requerido para su sat11locción. 

Entonces. se puede dec•: que un 01goni1n10 e1tó motivado cuando se 
caracteriza por un e1todo de tendencia: cuando una dirección de una conduela 
hacia una meta delerminodo ha sido selecciono de prell.'lcncia entre todas 101 

otras melas posibles. Esta motivación depende. en un momento dado. de los 
val(J(eS y motivaciones que el individuo desprende de su grupo de reterenci<l. 
como también de lo que 1e le ofrece en lo 1ituac1ón rn11mo de trabajo. 

1' Roglon'lef'\IO fO<JerCJI de ~-xJ t~ y~ An~I~ ~ '°obqo l•"-.Ao P'lmelO Cap l. >i#t 7. 
'' .k:Mc!w Ndo...ln. et d Mo\'r'IXÓ"l Y t.ot~h:x:cl6n 'at::•cn.i 
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CAT!GOlllAS Of AHAUSIS 

la leorla motlvaclonal de Maslow 

Moslow. en su teoría motivacional. sugiere que los personas serían poseedoras 
de uno tendencia intrínseco al crecimiento o outoperfección. una tendencia 
positivo al crecimiento. que incluye tonto los motivos de carencia o déficit como 
los motivos do crecimiento o desarrollo. Moslow Introduce el concepto de 
jerarquía de las necesidades. en lo cual los necesidades se encuentran 
organizados estructuralmente con distintos grados de poder. de acuerdo o uno 
determinación biológico dado p0< nuestro constitución genético como 
organismo do lo especie humano. 

Necesidades primarias 

Necesidades Fisiológicos. lo prioridad, en cuanto o lo solistocción de los 
necesidades. esló dado por lm necesidades fisiológicas. como son los de 
alimentarse y do mantener lo temperatura corporal apropiado. Cuando estas 
necesidades no son satisfechos por un tiempo largo, lo satisfacción do las otros 
necesidades pierde su importancia. por lo que éstos dejan do existir. 

Necesidades do Seguridad. las necesidades de seguridad incluyen uno 
amplio goma do necesidades relacionadas con el mantenimiento de un miado 
de orden y seguridad. Denlro de estos necesidades se encontrarían los 
necesidades de: sentirse seguros. lo necesidad de tenor 01tobilidad. la necesidad 
de tener orden. la necesidad de tener protección y lo necesidad de 
dependencia. Muchas personm dejan suspendidos muchos deseos como el de 
libertad por mantener la eslobi~dad y lo seguridad. Muchas veces los 
necesidades de seguridad pasan o tomar un papel muy importante cuando no 
san satisfechos de forma adecuado. lo que se ve en la necesidad que tienen 
muchos personas do prepararse paro el futuro y sus circunstancias desconocidos. 

Necesidades de omOI y do pertenencia. Dentro do las necesidades de 
amor y de pertenencia so encuentran muchos necesidades orientodm de 
manero social: lo necesidad de una relación intima can airo persona. lo 
necesidad de ser aceptado corno miembla de un grupo organizado. la 
necesidad de un ambiento familiar. la necesidad de vivir en un vecindario familiar 
y la necesidad de participar en uno acción de grupo trabajando paro el bien 
común con otros. 

Necesidades de estimo. lOI necesidades de estimo son aquellm que se 
encuentran asociados o la coml1lución psicológico de lm penonos. Maslow 
agrupo estos necesidades en dos clases: los que se refieren al amor propio. al 
respeto o si mismo. a la estimación propio y la auloevaluación: y los que se 
refieren a los otros. los nece11dodes de reputación. condición. éxito social. tomo y 
gloria. 

Las necesidades de autoestima son generalmente dmorronodos por los 
penanos que poseen una lituoc1ón económica cómodo. POI lo que han podido 
sot~focer plenamente sus ne-cesidodes infen01es. En cuanta a IOI necesidades de 
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estimación del otro. estas se olconzon primero que las de estimación propia, pues 
generalmente la eslirnoción propio depende de lo influencio del medio. 

Necesidades de desarrollo 

Los necesidades de outorreofizoción son urucos y cambiantes. 
dependiendo del individuo. Dichos necesidades estón ligados con lo necesidad 
de satisfacer lo noluralezo Individual y con el cumplimiento del potencial de 
crecimiento. Uno de los modios poro satisfacer lo necesidad de outooeafizoción 
os llevar o cabo lo actividad laboral o vococlonol que uno deseo reaizor y, 
odemós de roolizorlo. hacerlo del modo dmeodo. Poro poder satisfacer lo 
necesidad de outorroolizoclón. es necesario tener lo libertad de hacer lo que uno 
quiero hacer. No pueden haber restricciones puestas pClf uno mismo ni tampoco 
puestas pClf el medio. 

El supcrvi1ar quizó seo uno luerzo molivocionol poro el personal. Puede 
ayudarlos o realizar sus toreos de manero responsable y eficienle y puede 
Inspirarlos o buscar objetivos mós ambiciosos. mi no tengo el poder de motivarlos 
mediante incentivos linancieros. Es posible utilizar cierto número de incentivos no 
financieros Jales corno: 

Hacer que lo dirección apoye y apruebe el buen desempeño. 
Hacer reconocimientos públicos ele los empicados que tengan buen 
desemper)o. 
Inculcar en los lrobojadores lo creencia sobre el valor de su trabajo. 
Proporcionar a los empicados oportunidades de usa su lnteigencia poro 
resolver prablemm. 
Ofrecer oportunidades al trabajador para asumir m6s responsabilidades y 
liderazgo. 
Olorgor medios poro el desarrollo y mejClfomienlo individual. 

Mejorar la motivación del personal 

Dar apoya y reconocimit::nto regularmente y en lo posible en púbico. 
Dor explicaciones y exaltar el volar del trabajo de un empleado. 
Suminislrar al personal simbolos de lo importancia y naturaleza oficial do sus 
trabajos: uniforme1. sombreros. prcnded01es. bolsas con el lago del pt0groma. 
anuncios para su1 cosas. diplomas de cursos do. entrenamiento. premios. cte. 
Prestar olención inmediato o los obstóculos que cnficnto et personal en su 
trabajo y que cslón lucro de su control. Durante uno reunión de supervisión o 
visito centrarse en los delolles del trabajo de lo persono (comunicar estos 
dclallcs es impol1onlc). 
Buscar lo opinión del personal en lodos los asuntos que se relodonen con su 
trabajo. Esto incluye pwgunlor1c sus punlo~ de visto sobfe los problemas qve 
enfrentan y sus sugerencrm paro posibles soluciones. 
Sugerir oportunidades poro el desarrollo . 
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Proporcionar medios poro lo copociloción y lo octuoüzoción de habilidades. 
porticuiormente si esta incluye viajes. 

Principios de una retroallmentaclón efectiva 

Relroolimentoción significo comunicarte al personal su reacción sobre el 
desempeño de su !rebojo. Lo relroolimenlación permite o los empleados conocer 
qué eslón haciendo bien. qué necesitan mejorar y cómo pueden mejoror1o. Poro 
que uno relroolimenloción sea eleclivo. 101 comentarios deben ser: 

Relacionados con las toreas. Los comenlarios deben estar relacionados con 
lm lareas que el perrnnol lleva a cabo y basarse en las propias observaciones 
de cómo eslón realizóndose éstas. Inmediatos. 
Proporcionar relroal1mentación después de observar el lrobojo de un 
empleado y hablar con él en presencio de otros miembros del personal que 
estén comprometidos. Mienlros mós se demore, el eleclo de la 
relroolimenlación seró mós débil. 
Orientados o lo acción. Los comenlarios deben vincularse con los mejOIOI que 
pueden hacer los empleados medionle sus esluerzos. 
Motivonles. Es mejor comenzar con uno retroolimenloción positivo y después 
seguir con lo que necesilo mejorarse. 
Constructivos. Discutir con el personal acerco de I01mas poro mejorar el 
desemper~o. enlolizondo que 1U lrobojo es volioso. 

TOMA DE DECISIONES 

"Parle del proceso, de solución de problemas; comprende lo evaluación de /os 
pos/bles soluciones y la selección de una acción efectivo"" 

Es el proceso mediante el cual se determinan y evalúan los cursos de acción 
ollernotivos que pueden tomarse y de seleccionar aquel que se considere mós 
factible. Lo ploneoción electivo debe estimular y uli~zor el talento creativo del 
personal de los diferentes niveles de lo empresa. meclionte div~as técnicos de 
participación e involucromiento que puedan ayudar o lo dirección o originar 
nuevos cursos de acción. Lo toma de decisiones es lo actividad mós importante. 
porque el éxito de cualquier acción depende en gran medido de que ésto seo el 
resultado de lo elección de lo alternativo adecuado. Aporte de que existe un 
proceso lógico y toda uno serie de técnicos cuolitolivos y cuantitativas que 
auxilian o los empleados o tomen decisiones acertados. es necesario que lo 
directivos tengan en mente los principios y elementos del fiderozgo y 
comunicación asertivo. como guío poro lo tomo de dec~ones. sin olvidar que el 
senlido común es el mej0< ingrediente. 

H le1f(!lt 8.lf('C, op C1f. p 1 J] 
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Poro uno adecuado tomo de decisiones es indispensable permitir la 
participación de los empleados involucrodos en la situación en cuestión. que 
estos tengan un amplio conocimiento de los objetivos y funciones de su éwea de 
trabajo. de los objetivos generales de to empresa. de tos indicadores de caidad y 
productividad. de procedimientos. metodología e instructivos. de políticos y 
manuales. de piones, programas y pre1upuestos. etc. 

Por otro lodo en uno organización sin importar su posición. deberó tomar 
decisiones en sus actividades diarios. también en su vida pcrwnal se siente 
acosado por lo responsabilidad de tomar decisiones. cualquier decilión que tome 
acerca de los problemas en relaciones humanas eslón influenciodos írmemente 
en sus experiencias posados. sus habilidades perceptivas y sus hipóttlsis acerco de 
uno determinado situación. 

En el mundo de trabajo de coda dio. no tenemos uno cantidad infinito de 
tiempo poro emplearlo en estor ono~zondo problemas. A lo larga. econoiraomos 
tiempo intentando reunir lo información que seo posible (dentro de un tiempo 
razonable) acerco de un problema mpecifico. antes de decidir. Antes de definir 
un problema debemos trotar de analizar lo situación como r~nte es y no 
como pensamos que es. 

Cuando confrontamos un problema porficulor. debemos recordar que codo 
situación difiere de otro en ciertos aspectos. Anteriormente. usted pudo haber 
confrontado un problema parecido. pero el acontecimiento quizó no fue 
idéntico. Por ejemplo: asumo que usted es un supervisor y que debo resolver un 
conflicto serio entre dos subordinados; re.::ordaró cómo resolvió en el pmodo uno 
situación timilar y decidirá aplicar lo misma técnica. ¿funcioncrói. tsi o no?. quizó 
si. quizá no. algunas veces intentamos sea contraproducente. par causo de len 
diferencias individuales entre las pe11onas involucradas en el problema. 

Cuando confronte problemas usted hará muy bien en apica el anóisis de 
situación. un método de hacer trente a los problemas de relaciones humanen por 
el proceso de obtener experiencias y conocimientos de situociones pawcias y 
reconocer que coda situación es diferente y en consecuencia requicfe uno 
distinta solución. No hay nada de malo en lomar experiencias del palado para 
ayudamos. pe10 no obstante debe darse cuenta que el presente y futuro no son 
siempre idénticos al posado. 

RELACIONES INTERPERSONALES 

Las relaciones interpersonales son un proceso fundamental de lo elq)eliencio 
humana. ya que el ser humano es un ente social; esta experiencia comienzo en la 
más temprana infancia. La mayoría de nuestros coracteristicm. inctJyendo 
personalidad. valores y actitudes son. de una u otro forma. inlüdas por las 
relaciones sociales. 
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Todos nocemos en una sociedad humana organizada dentro de un medio 
social. En el proc:eso de crecimiento dentro de este ambiente aprendemos a 
adoptar los usos y modos de otros individuos. El contenido de este proceso varío 
enormemente. según las personas y circunstancias con las que establecemos 
contacto. 

Por ejemplo. un niño que nace y crece en la ciudad tendró conductos 
diferentes ol que nace y crece en el campo. 

Otro factor que influye en la relación con los demós es lo herencia. la base 
genética. No se pueden modificar los genes con los que nacemos, lo que si se 
puede hacer es buscar factores ambientales en donde la persona se desarrolle 
en forma favorable. 

Es evidente que la naturaleza del hombre vario en grado considerable como 
resultado del aprendizaje; a través de ésto el ser humano se adapta a diversos 
ambientes y logra comunicarse y compartir experiencias. 

Existo una estrecha relación entre la herencia y el medio ambiente. la primera 
proporciona ciertas características filicas y capacidades para desarrollar una 
amplia gama de aptitudes que luego puednn ser fomentadas y sustentadas por 
Ja estimuloción del medio. 

De lo anterior. se deduce que las relaciones interpersonales son inherentes al 
ser humano. que no se puedo hablar do la persona como un ente aislado, sino 
que viene y so desenvuelve dentro de un grupo social a través do su contenido 
genético y de Influencia del medio en que se desarrolla. 

Existen diferentes niveles de relación que se pueden clasificar de la siguiente 
forma: 

1•. Nivel neutro 
la relación es Sl,!P.erficial. no existe co~o~ ------------i 

2•. Nivel relato 
la relación es un poco mós prolunda. pero sin tener riesgos. ni miedo al 
rechazo. se usa la anécdota como forma de comunicación. 

J•. Nivel de juicios e Ideas 
Se manifieslan situaciones mós personales. pero en el ómbito intelectual existe 

oca ries.9Q:._ ----------- ---------------
4'. Nltel de sentimientos y emociones 

El grado de compt0miso es mucho mayor. El riesgo es grande y se Hega o 
estoblecer con un número reducido de _l?Crsonm. -----------------< 

s•: Nivel de c-OñWñtcaclón. empattay encÚ~riifO- ---
El nivel de compromiso es muy alto. se troto do vivir el dolor y lo alegria de Jos 
demós. se comporten sentimientos y emociones. la comunicación es muy 
_ofund_9_y_so.1~_9~~-RQC__QS pets~~oL ______________ __, 

___. ONSULTOlll 
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Poro lograr establecer relaciones interper1onole1 sanos es importante verificot 
en qué nivel estón las reloclones con los dem61: si eslón mal ubicadas se pueden 
confundir, se puede pensar que la relación estó en el 5° nivel. cuando en reaidad 
estó en el 3°. 

La principal barrero que se opone a la comunicación interpersonal es la 
tendencia espontónea a juzgar. evaluar. aprobar o reprobar las af11maciones de 
la otra persona. 

¿Cómo resolver este problema y superar el obstáculo? Cuando podemos 
escuchar comprensivamente nos ponemos en condiciones de evitar la 
evaluación y aparece una comunicación real. Esto significa ver las actitudes e 
ideas de otro desde su punto de vis la y copiar su manera de sentirlas. Esta actitud 
puede ser la mejor arma para mejorar la comunicación y el nivel de relación con 
los demós. SI se puede ofender lo que el otro dice. comprender cómo lo sienle, 1e 
padrón establecer relaciones más armoniosas. 

La experiencia nos ensei'la que la comprensión empática es un acercamiento 
real y efectivo con 101 demás. eslo actilud es muy dificil de lograr: sin embargo, 
cuando se llega o comprender el punlo de vista ajeno. se pueden modificar 
nueslros punlos de vista. se veró que la discusión se despojo de emociones y 
realmenle aparece el diólogo fundamenlado en argumentos racionales y 
comprensibles. 

Es lmportanle mencionar que mienlros más carga emocional exista es mós tócil 
lograr una comunicación empática. pero es necesario intentarlo. Se logra que las 
of11moclones no sean exagerados y defensivas. desaparece la necesidad de 
aterrarse a la Idea de que "yo tengo la razón y tú estas equivocado". 

B manejo adecuado de estas situaciones permite oproxim<ne cada vez mós a 
la verdad. Se disminuye la conducta valorotiva y critica. orientando la relación 
hacia el manejo de cont~clos y no hacia el ataque o los personas. 

ACTITUDES QUE FACILITAN 
1---..----,.------LA_S_R!_LACIONE~N~IPERSON~~_L ________ __, 

1. Escuchar 
.i;ntende_!. y comp~~cj_e!_l9_q':',<:!._S~ está diciend...Q.:. __________ --t 

2. Actitud corporal 
La mirada de~_~t.2!_2end1enle del intertoculor. __________ ~ 
Concentración 

3. Re~·etit puntos impartanles de lo que estamos escuchando. con la finalidad 

__ declarifi~orc211~.QPJ~o~s.'---------------------~ 
"4. Atención 

Atenderlog~esenos~~tódic.!!lndo~·-----------------1 
S. Actitud de respeto 

~--'-'-'N"'o-"e~s_table~~!JtJis:J~s..9-~:-:.qlor. 
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'· 
Aceplacl6n 
Yo te oceoto como eres. 
Empolla 

7. Puedo sentir lo que me estos diciendo. eres importante poro mi en este 
momento. 

SENTIDO DE PERTENENCIA 

El sentido de pertenencia como todo comportomiento humono no nace con 
la persona. sino que es una emoción que aprendemos y ejercemos en el 
momento en el que nos comprometemos en una acción a trabajo. El sentido de 
pertenencia se desarrolla mejor si se tiene la oportunidad de confrontor los ideos 
con los de otros persones, produciéndose un aprendizaje de tipo colectivo. 
indispensable poro el buen runcionamienlo de la empresa. 

En diversos momentos de su vida los seres humanos sienten deseos de 
Identificarse con otras persones. de ser aceptados por los demós y formar parte 
de algún grupo. Ello ayudo o sentirse bien. o fortalecer el corócter. o cómo vivir 
en sociedad y cómo trotar o los demó1. 

Poro cualquier individuo resulto esencial poder integrarse o lo sociedad o. al 
menos. o grupos que compartan su visión de la vida e intereses. En contraste. 
cuando uno pooono se siente rechazado. es posible que. mós adelante. no seo 
capaz de odaplorso a la sociedad. 

Nadie es absolutamente outosuficiento. todo sujeto requiere la ayudo de otros; 
no obstante. pertenecer no es depender por completo del grupo. Todo ser 
humano puede dar y recibiI. estableciendo una rotación equilibrado entre medio 
y persono. 

En ocasiones. no se conoce o los persones que rorman cierto organización. 
encontróndoso unos con otros por cosuoudad. Por el contrario, también es posible 
que estén unidos P« ruertes lazos de amistad. orinidad. intereses. etc. En ambos 
cosos. se deben tener oh cuento valores humanitarios como respeto. empalia y 
soNdaridod. Par el bien común. hoy que aprender o cuidar tos relaciones 
interpersonoles y mantener actitudes do servicio hacia los demós. 

Sentirse o rormor parto do uno orgonizoción os poso previo poro desarrollar el 
sentido de porlenoncio; por ejemplo: paro participar en lo escuela o en la 
colonia. pJimoro hoy que identificarse corno miomb<o de ellos; es decir. estar 
consciente do lo posición y runcionos personolos dentro del grupo y osumit que lo 
sociedad no es contrario o nadie. Poro adquirir el sentido de pertenencia hoy que 
saber y sentir que sólo se puede 1er "con· los otros. no "contra" ellos. y que siempre 
se estó en conexión con ellos . 
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Dentro de las empresas. se desarrolla como un proceso continuado que busco 
la Integración del trabajador a la empresa y la identificación de éste con los 
objetivos y metas de la misma. 

El sentido de pertenencia se manifiesta en el cuidado de equipos. 
herramientas. instalaciones y materiales do trabajo; en el bojo índice de 
ausentismo. la mayor productividad. en la actitud de los lrobojodcxes en 
momentos diliciles do la empresa. en la identificación del trabajador con los 
objetivos de su empresa y en la satisfacción personal do estar vinculado o olla. 

CALIDAD 

Las respuestas a la pregunta ¿Qué es calidad? Pueden sei muy variados e 
Inclusivo disímbolas entre si. Por ejemplo: 

"Hacerlo bien a la primera vez 
Satisfacer las necesidades del cllenle 

B ser excelente 
Adelantarnos a las expeclollvas del el/ente 

Adecuación al uso 
Y lodos los que puedan surglt"" 

Todos estas definiciones parecen similares. pero en lo práctica su significado 
puede llevarnos a establecer estrategias completamente diferentes. por ejemplo: 

Si lo definición de calidad de la empresa es satisfacer las necesidades de los 
c8entos. entonces la estrategia de lo empresa estó enfocada a reducw la 
brecha entre las especificaciones del ctiente y lm especificaciones de los 
productos y servicios que olrece la empresa. 

Si la definición de calidad de la empresa es adelantarnos o los expectativos 
del ctiente. entonces la estrategia de la empresa se orientará a buscar las 
necesidades no percibidas y lm necesidades futuras de los cientes. 

Si la definición do la calidad de la empresa es el ser excelente. entonces la 
empresa no busca realmente implantar una estrategia de calidad. Sólo busco 
un programa de motivación. 

La primera regla de los procesos de caftdod rJice: 

Solo hay una dennlclón de calldod y esa dennlclón ta da el clenle. 

Paro un mercado turbulento. caroctenzodo por uno competencia agresiva. 
con rópida obsolescencia de lm productm y servicios que ohece lo emp!eso y 

1
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con clientes codo vez mós exigentes y cambiantes. se debo incluir un 
componente dinómico, como es la siguiente propuesta: 

Col/dad es lo creoc/6n continuo de valor para el e/lente. 

lo eslrotegia de calidad para esto definición se baso en determinar los 
requlsllos. deseos y especificaciones del denle: comparor1os con la ofrecido por 
lo empresa. reducir lo brecho entre ambos; y darlo continuamente valor 
agregado al clionle dónde él lo considero lmportonle. El valor agregada puede 
enconlrarse en mejorar el tiempo de entrega del producto. su presentación. su 
confiablidod. ele. El único requisito es darle valor al cliente donde lo considere y 
lo encuenlre importante. 

Muchas empresas en realidad lo toman coma un programo o como una 
modo. sólo adoptan algunos elementos y herwmienlas o simplemente incluyen 
algunos lérminos en su vocabulario. Pero en realidad na estón implanlando un 
proceso de calidad lolol. 

lo calidad debe obrnrvorse como un proceso por las siguionles rozones: 

los gustos y requisilos de los clienles y de los consumidores no son estóticos. 
por el contrario. coda vez son mós efímeros y cambiantes. 

Codo dio. lo empresa necesilo desarrollar mós los habilidades de su 
personal. crear nuevo inlormoción y mejorar conlinuomente los productos y 
servicios que olrecen con base en un mayOf conocimienlo. Par lo tonto. el 
desorrollo del copilal inlelectual de lo empresa debe ser un proceso 
continuo. 

Siempre habló uno mejor manera de hacer el trabajo. la emprnso deberó 
orienlarse o crear el ambiente necesario donde cada trabajador busque 
siempre lo mejora conltnua de sus toreos. 

los procesos produclivos también son susceptibles de ser mejorados 
comlonlemenle. 

El liderazgo debe ser un proceso que se de1arrolle y madure al rilrno en que 
vaya creciendo la empresa v se fortalezca conforme el proceso de cafidad 
ovonce. 

Uno estructura que soporte el desariono del proceso de caidad. 

los recursos necesarios poro que el procelO se lleve o cabo. 
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CAPITULO 11 
UN CASO PRACTICO 

"DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
EN lA EMPRESA DERILEQ S.A. DE C.V. 



ANT!CfDfNTU Y CAlACTlttmCAS Pll!'fCIPAW DI lA OllGAHIU.ClON 

DERILEQ, S.A. DE C.V. 

D erileq. S.A. de C.V .. es una pequena empresa ubicada en calle Cuautla 
No. 44 Col. Sta. Ursula Xitla C.P. 14430 en México. D. F .. que nace en el 
ar'lo de 1994 con tan solo 10 empicados. Su principal objetivo es la 
elaboración de comidos preparados que mantengan los característicos 

orgonolépficos de lo típico cocina mexicana. por lo que se inicio la elaboración 
de los alimentos que componen lo lineo denominada "Enrique" que tiene 
productos como: Verdolagas con carne de cerdo. albóndigas al chipofle. puntas 
de filete a la mexicana. barbacoa en salsa pasillo. chicharrón en salsa verde y 
quesadillas do popa con chorizo; continua a ésto so dosOtTolla "La Real Cocino 
Mexicano", que consiste en: pollo con mole. gordilm de chichanón. sfeak de 
cerdo. sfeak de rm y chicharrón en salsa verde. 

De Igual manera so desarrolla la línea de alimentos vegetarianos consistente 
en: col rellena de queso .• ~opolos rellenos do queso y brócoli con queso. todas 
acompar'ladm de arroz con verduras. 

Actualmente. Derileq. S.A. de C.V .. se encuentra dedicado a producir paro 
cüentes exclusivos: lo que conllevo al procesamiento de productos como chorizo 
cocido. corno tipo postor. jamón cocido y longaniza. 

Conscientes de que el dente es primero y que la cafidod de la empresa se 
reflejo en sus productos. día con día Derileq. S.A. do C.V. trabajo en el 
lorlaleclmienfo de sus procesos de producción y elaboración de alimentos. 

Organización lnlemaclonal de Estandarización {ISO) 

Como consecuencia de la globahzoción de la cconornio surgió la nece~dod 
de garantizar la caudad de los productos o servicios a los cfienfes do una rorma 
próclica y lócil de homologar internacionalmente Con este propósito en 1987 la 
Organización Internacional de Estandarización {ISO) con sede en Suiza. desarrolla 
los NOlmas ISO 9000. que tuvo rópidomenfe acogida en Europa y han sido 
odapladas en muchos paises. 

La serie ISO 9000 es una familia de Normas para el oseguromienfo y 
administración de la calidad. como fol. forma patio de los elementos de Jo 
Administración de Calidad Total. su objetivo es. ayudar a manfc,ner bajo control 
todos los procesos que inciden dÍfecfo e indirectamente en fa obtención de lo 
calidad. desde el mercadeo hasta servicias post-venia. 

_. ONSUlTOUS 
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Aseguramiento de lo calidad so puede definir como "Todos las acciones 
slstemótlcomente planificados en uno empresa. nocesafias paro proveer uno 
adecuada confianza de que los productos o servicios puedan sotistocer 
determlnados requerimientos de Calidad". ( 1 J 

En esencia la ISO 9000 persigue dar confianza al comprador do los productos 
de la empresa. en el sentido do que oxisle un sistema do caidod interno que do 
te do que los produclos cumplen con los especificaciones que satisfacen las 
necesidades del comprador. Su objelivo principal es Igualar la manera de hacer 
los cosos en cuanto concierne o sis lomas de Aseguramiento do Calidad. 

La serie ISO 9000 asió formada por cinco documcnlos. Iros de olios son modelos 
do Aseguramiento do Calidad. específicamente el 9001. el 9007 y el 9003. Los 
otros dos son linoomicmtos odministrolivos que sirven de apoyo. 

ISO 9000 
Principim y conceptos. lineamientos para su selección y utiización. 

ISO 9001 
Modelo Do aseguramiento de la cabdad. apficoble al diseño. dcsorrono. 
fabricación. instalación y servicios post-venia. 

ISO 9002 
Modelo de aseguramiento de la calidad, aplicable a la fabricación, y a lo 
Instalación. 

ISO 9003 
Modelo de aseguramienlo do la cofidod, opficoble o lo inspección y disellos 
finales. 

ISO 9004 
Principios y conceplos. ineomientos poro la gestión de coldod y elementos del 
sis temo de calidad. 

Lo ISO 9000 persigue que en la empresa se instauro. de uno manero racional y 
documenlado. lo espiral de la cobdod. 

Normas Oflclalt!!s Mexicanas (NOM) 

los Normas Oficiales Mexicanas son regulaciones técnicrn do observancia 
obfigotorio expedidos por los dependencias competentes. en donde se 
establecen reglas. especificaciones. olribulos. d~octricc.>s. caacterísticos o 
prescripciones opbcobles o un produclo. proceso. instalación. s.ktema. aclividad. 
servicio o método de producción u of)(.'racrón. mi como oqvelos relativos o 
terminología. simbología. embalo1e. mercado o etiquetado y los que se refiemn a 
su cumplin~ento o opücoción . 
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Los regulaciones que oplicon a los procesos de la carne en Méxlco. que deben 
ser considerados equivalentes a los eslablecidas por los países que desean 
exportar sus productos. son las siguientes: 

Ley Federal de Sanidad Animal. Faculta o lo SAGAR o emitir los Normas 
Oficiales Mexicanas en materia de sanidad animal. 

Reglamento para lo industrialización Sanitaria de la Carne. Establece 
lineamientos generales sobre el proceso de lo carne. 

Norma Oficial Mexicano NOM·008-Z00· 19'14 "Especificaciones zoosonitorios 
poro lo construcción y equipamiento de los establecimientos poro el sacrificio de 
los animales y los dedicados o lo Industrialización de productos cómicos". Indico 
los lineamientos que deben cumplir los citados establecimientos en cuanto o 
construcción y equipo. de tal manero que IO reduzcan los riesgos de 
contaminación o los productos. favorecidos por instalaciones inadecuados. 

Norma Oficial Mexicano NOM-009-Z00· 1994 "Proceso sanitario de la carne". 
Indico los requisitos de manejo que deben cumplir los establecimientos paro el 
sacrificio de los animalm y los dedicados a la industrialización de productos 
cómicos. de tal rnonera que el proceso se realice rnedionle prácticos sanitarios. 

Norma Oficial Mexicana NOM·OJO·Z00-1994 "Especificaciones y 
procedimientos para la verilicación de carne. canales. vísceras y despojos de 
importación en puntos de verificación zaosonitaria. 

Norma Oficial Mexicana NOMA004AZOOA· 1996 "Limites móximos permisibles 
de residuos tóxicos y procedimientos de muestreo en grasa. hígado, musculo y 
rir'lón de oves. bovinos. caprinos. cérvidos. equinos. ovinos y porcinos". Los 
establecimientos destinados al socriflcio de los animales estón obhgados o llevar a 
cabo un muestreo rutinario poro la determinación de residuos tóxicos en estos 
teFdos y órganos. 

Norma Olicial Mexicana NOMA033AZOOA· 1995 "Sacrificio humanitario de los 
animales domésticos y silvestres". Establece los técnicas de sacrificio aulorizodas 
por el Gobierno Federal poro cada especie animal. 

El incumptimiento o los disposicione1 contenidos en estas Normas. se 
sancionará conlorme a lo Ley Federal de Sanidad Animal y lo Ley Federal sobre 
Metrología y Normalización. 

Estos Normas no son equivalentes con otrm normos internacionales. (21 
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Certtncaclones con las que cuenta Oerlleq S. A. De c. V. 

Consclenles de que los instolaciones y p1oceso productivo. deben ojusto~e o 
los normas oficiales y en búsqueda de colidod poro sus productos. se realizó 
ante lo Secretaría de Agricultura Ganadería y Desarrollo Rural (SAGAR). el trómite 
correspondiente poro lo certificación como Establecimiento Tipo Inspección 
Federal (T.l.F.) otorgado en el año 1996 y vigente o lo fecho. con el fin de tociütor 
el comercio de sus productos o nivel nocional e internacional. 

Lo Secretorio do Agricultura. Ganadería y Desarrollo Rural (SAGAR) es lo 
encargado do regular y operar el Sitema de Inspección de Carne y Huevo. Tipo 
Inspección Federal (T. l. F.). el cual actualmente mió integrado por 18-4 
establecimientos cerlificados. 

Asimismo, el sistema T. l. F. Cuento con 47 establecimientos aprobados poro lo 
exportación de sus produclos o 25 paises del mundo. 

Los aspectos generales del procedimienlo poro lo ocrediloción del Sistema de 
Inspección son los siguientes: 

1. Los autoridades del país solicitante presentan uno soicifud de requisitos 
zoosonitorios poro lo impor1oción. 

2. Lo Dirección General de Salud Animal IDGSA) reo6zo el onóisis de riesgo 
correspondiente e infoono de los resultados de ésfe o los autoridades de 
solud animal del poi1 sol1citcmte. 

3. En el coso de que los resultados del onóhsi1 de riesgo sean favorables. se 
informo sobre los requisitos documentales que deben cumplirse poro lo 
aprobación del sistema de inspección de lo carne. 

4. Los autoridades del país solicitante envían lo documentación so6cilodo. 
5. Lo DGSA realizo el onó~sis correspondiente y en su coso programo visito 

de los técnicos mexicanos. 
6. Los técnicos realizan lo visito y, de acuerdo con los resultados. se toma lo 

decisión de visitar un mayor número de plantos. 
7. Se notifico al soficitonte el resultado de lo visilo y en su caso se solicito el 

cumplimienlo de medidos acJ1cionoles. 
8. Se informo o los auloridodes correspondientes del pois expor1ador sobre 

el lipa de certificación que deben de cumpw cada uno de los 
expor1ocioncs. 

Uno vez ocredilodo el sis lema de inspección. el país exportador debe informar 
sobre los dolos de lm plonlas que cumplen con las condiciones paro expor1or svs 
productos. con lo cual se integra el kstodo de esfob!ecimicnlos de socriíicio, 
proceso o olmocenomienlo. el cual se actuol!zo pc1rnonenlertl(!nfe.( 3) 

Los establecimientos que ope1on dentro del sistema Tipo Inspección Federal. 
son controlados por los Unidades de lnspeclorio íitozoosonitona. deben contar 
con inslolociones adecuados poro el sacrificio. refrigeración. con.;¡etoción y 
procesamiento de animales vivos. canales y come. de acuerdo o los 
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especificaciones Internacionales y o lo supervisión permanente de médicos 
veterinarios oficiales altamente calificados. quienes constatan el cumplimiento de 
tos disposiciones en materia de sanidad animal. 

Uno vez que Derileq S. A. De C. V. obtiene lo certificación T. l. F. paro sus 
productos, se Inició el comino poro poder llegar sin problemas o todos los puntos 
de la República Mexicana lo cual se logró mediante la obtención de la 
autorización poro lo movilización de productos o nivel nocional incluyendo los 
estados fibras y en erradicación do riebre porcino clósico. 

Por último se obtiene lo acreditación poro exportar o los Estados Unidos de 
América. se recibo cado 6 meses lo visito de auditores que avalan la calidad de 
exportación de productos. 

Programas y sistemas que lleva a cabo 

Se llevo el sistema Primeros entrados primeros solidos (PEPS), paro los 
materias primas y productos terminados. 

Se realizan las Buenos Próclicos de Monuroctura (BPM) sobre los 
instalaciones. equipos. personal y procesos de elaboración. 

Se cumplen los Procedimienlos de Operación Estándar de Sanilizoción 
(POES) que rigen o lo empresa y son revisados dio con dio por personal de 
control de calidad. 

• Se identifican los puntos criticas de control de cado uno de los procesos. 
asl como sus respectivos ajustes en caso de desviación. mediante el 
programo denominado Análisis de riesgos e identificación de puntos 
criticas de control (HACCP). 

Ademós de contar con un programo permanente de mantenimiento. se 
recibe to visito mensual de los autoridades de SAGAR. lo que ayudo o 
mantener el estoblecimienlo en buenos condiciones. 

Se realizan visitas de auditorio pOI clientes potenciales lo que permite 
conservar sus sistemas a to vanguardia. 
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DESCRIPCION GENERICA DE ACTIVIDADES 

Jefatura de planta y producción 

1. Elaboración diario del programo de proceso de producto con lo asignación 
de oclividodos diarios de los supervisores de producción. 

2. Tomo de decisiones en lo asignación y ajustes necesarios de lo producción 
diario. 

3. Revisión diario del cumplimiento do los procesos de producción por medio de 
los controles asignados como son: gróficos de cocimiento. temperaturas de 
cómoros y POES. 

4. R"lvisión dol cumplimiento diario de los conlroles do otmocén como son: 
seguimienlo de los procesos por medio de los etiquetas en coordinación con 
el óreo do control de calidad. entrados o cómoro de producto terminado. 
requisiciones do materia prima y molcrioles poro lo producción y visto bueno 
poro los ordenes de compro o proveedores en base o los existencias 
reportados en córdex. 

5. Formación del equipo técnico poro lo elaboración y revisión periódico de 
monuolm de POES. HACCP. BPM. 

6. Reclutamiento de personal necesario poro el establecimiento en c001dinoción 
con lo )elotura do Recursos Humanos. 

7. Tomo de decisiones poro los horarios que se deben cumplir en los diterontes 
procesos. así como el ojusle do sanciones e incentivos en c001dinoción con lo 
jefatura de Recursos Humanos. 

8. Elaboración de locturos poro los diferonles envíos do producto terrrinodo. así 
como lo recopilación de lo inlormoción necesario (gráficos de lempcroturos y 
lormos de remisión) poro el envio del producto lerminodo con fine1 de 
movilizoción. 

9. Atención o proveedores y forno do decisiones en lo oblención de los 
dilerenles produclos en coordinación con lo Dirección General y el óroo de 
control de calidad. 

10. Recepción y atención de los vrsilos procedonles de los dde10nlos Instituciones 
Oficiales (SAGAR. SSA) y clienlos potoncioles que lo soticilon. 

11. Coordinación directo con lo Sonitorislo rosponsoblo y el área do control de 
calidad. poro garantizar el b'Jen funcionamiento del 0$foblocimienfo y la 
bueno coidod del producto terminado. 
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12. Elaboración del informo de actividades desarrolladas durante el mes (informe 
mensual en el que se reportan las entrados de materia prima. actividades 
dianas de producción y salidas de producto terminado). 

Control de calldod 

1. Coordinación del equipo técnico para la eloboración y revisión periódica de 
manuales de conlrol de calidad. POES. HACCP. BPM. 

2. Vigilancia diaria de las buenas prócticas de manulaclura en coordinación 
con los supervisores de producción (rovisión diaria de ul\as, manos. bolas, 
uniformes y hóbllos del personal sobre higiene y manejo del producto). 

3. Vigilancia diaria del cumplimiento de los procedimientm de limpieza y 
sanltización (POES) y sus controles en coordinación con los supervisores de 
producción. con la recopilación de las firmm respeclivas. 

4. Vigilancia diaria de los puntos criticas do control (HACCP) en las diferentes 
líneas de producción y su constatación. en coordinación con las supervisores 
de producción. por medio de gróficas de cocimiento de producto y 
temperaturas de cómoras. 

5. Revisión do las caracteri1hcas organolépticas en las materias primas que 
llegan al almacén. para su recepción o rechazo corre1pondiente. 

6. Vigilancia diaria en el almacén. del llenado de regi1tro1 de recepción de 
materias primas. identificación de lote1 y uso de etiquetas. 

7. Control y vigilancia de la calidad en los procmos en coordinación con los 
supervisores de producción. por modio del uso de etiquetas. en lm diferentes 
óreas de elaboración de producto. para un correcto seguimienlo de !oles. 

8. Control y vigilancia del producto terminado (anór~ microbiológicos y 
seguimiento de lole1). 

9. Vigilancia de la calidad del aguo por medio de anó~li1 de laboratorio. 

10. Vigilancia y control de lm anól1sis módicos del per1onal que labora dentro del 
establecimiento. asi como seguimiento de los tratamientos que en su coso 
sean aplicados. 

11. Vigilancia y control del programa contra insectos y roedores. 

12. Vigilancia y control de la candad en el desooono de nuevos productos. 
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Supervisor de producción 

1. Asignación de actividades diarios al personal de lineo de pmceso. 

2. Vigilancia diario y constante del cumplimiento de los actividades asignados al 
personal de lineo, con el fin de medir los tiempos y movimientos poro la 
producción. 

3. Conocer en su totalidad el monuol de proceclimienlos de higiene y 
sonitizoción poro vigilar en coordinación con el óreo de control de coidod el 
correcto cumplimlento de las actividades de fimpiezo y desinfección do 
equipos e instalaciones. osi como el cumplimiento inmeclioto de las 
observaciones diarias generadas en los controles de limpieza. 

4. Conocer en su totalidad el manual de Buenos Prácticas de Manufacturo poro 
vigilaron coordinación con el área de Control de Calidad el correcto manejo 
del producto mi corno los prácticas de higiene paro corrección inmeclialo de 
las observaciones generados en su observancia. 

5. Vigilar en coordinación con el área de control do calidad los puntos críticos de 
control (HACCP) en las diferentes líneos de producción y su constatación. por 
medio de los gráficos de cocimiento de producto y temperaturas de cámaros. 

6. Vigilar el buen funcionamiento de los equipos de lm lineas de producción 
poro lograr un proceso eficiente. En caso de follo de algún equipo debetá 
reportarlo de manero inmediato al área de mantenimiento y dar el 
seguimiento conospondienle hasta su corrección. Penando el reporte de 
mantenimiento corrospondionle poro lo comprobación del sCfvicio. 

7. Vigilar el correcto surtimiento de cofim. cubre bocas. jabón. sonitizonte y 
boles con bolsos de basura en las órem asignados. En coso contrario soficilor 
al área de almacén su cooespondiente surtimiento. 

8. Vigilar el buen estado y limpieza de uniformes. botas. mandiles y equipos de 
trabajo que conlleven o procesos higiénicos y eficientes en los ~neos de 
producción. En coso contrario reportarlo o lo jefatura de planto y producción 
poro su corrección. 

Almacén 

1. Recepción diario do los materias primos que llegan ol almacén (come. 
cond1monto1. empaques. ole.) y cuando procedo. rev~ón de los 
características orgonoléplicas poro lo recepción o el rechazo 
correspondiente. 
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2. Registro diorio de entrodos y solidos de almacén, osi como lo asignación de 
lotes y uso de etiquetas de seguimiento en COOfdinocl6n con el óreo de 
control de caridad. 

3. Seguimiento diario de existencias poro lo elob0<aci6n de requisiciones de 
materias primos necesarias. 

4. llevar o cabo los inventarios mensuales del almacén. 

5. Asegurar en co0<dinoción con el área de lovonderio. lo existencia de 
uniformes limpios poro los empleados. 

6. Mantener surtidos los contenedores poro jabón. cofias. cubre bocas, 
sonitizonte y botes con bolsas de bmuro en las óreos asignados. 

7. llevar o cabo los registros de solidos y existencia de productos químicos 
(sonitizontes) poro el surtimiento correspondiente. Reofizor las diluciones 
correspondientes de los sonitizontes poro el lavado y desinfección de equipos 
e instalaciones. 

8. llevar o cabo los controles correspondientes poro salido y entrega de equipos 
de trabajo (cuchillos. chairas. etc.). 

9. llevar o cabo los controles diarios de enl!ados y solidos de producto 
terminado. 

10. Vigilar el buen estado de unil0<mes. botos. mandiles y equipos de trabajo que 
con lleven o procesos higiénicos y eficientes en los líneas de producción. En 
caso contrario reportarlo o lo jefatura de planta y producción poro su 
corrección. 

Trabajadores de linea 

1. Conocer y cumplir correctamente con las buenas prócticas de manufacturo 
que rigen al esloblecimienlo. 

2. Conocer y cumplir correctamente con los procedimientos de fimpiezo y 
sonilizoción de equipos e instalaciones. 

3. Cumplir con los horarios de trabajo asignados poro lo producción. 

4. Curnpíir con las oct1vidade1 asignados dioriomenle p()( los 1upe!VÍ10<es de 
producción. con lo finalidad de lograr un pmducto higiénico y de buena 
calidad. 
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Mlkllco sonltarlsla responsable 

1. Verificar el cumplimienlo correclo do las normas oficiales mexicanos que rigen 
al establecimiento tipo inspección federal. 

2. Verificar el cumplimienlo de las buenas prácticas de manutocturo. HACCP y 
POES. 

3. Verificar el cumplimicnlo do la calidad sanitaria en las materias primas 
cómicas provenientes de olros esloblecimientos T.l.F. 

4. Avalar lo calidad sonilorio del produclo terminado con destino a otros 
establecimientos tipo inspección federal y lo moviización de productos 
destinados o oslados libres y en erradicación do fiebte porcina clásica e 
lnlluenza aviar. 
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PROCEDIMIENTO DE 
APLICACION DEL CUESTIONARIO 

P oro poder realizar el anólisi1 fue necesario apoycne en un instrumento 
de medición, que en este coso fue un cuestionario. Este cuestionario 
tiene como propósito detector algunos características del cfima 

organizocionol que pueden ser causo de conflicto en Jo empresa. paro eUo es 
Importante que el cuestionario seo anónimo, de e1fo manero las respuestos serón 
mós sinceros y menos compromelidos. 

Elaboraclón del cuestionarlo como Instrumento 

El cuo1tionorio tuvo como objetivo obtener un diagnóstico de cima 
organlzocionol o través de lo interpretación y onóilis de datos poro 
posteriormente plonleor acciones encaminados a lo solución de problemas 
enconfrodo1 dentro de lo organización. 

El cue1lionorio comta de 69 reactivos de opción múltiple y 4 preguntas 
abiertos, lo que do un total de 73 reactivos. divid1do1 en 12 categorías de onóili1. 

Las colegorios de onóli1is ion: comunicación, liderazgo, evaluación del 
desempeño, trabajo en equipo, productividad. capacitación, seguridad e 
higiene. motivación. tomo de decisiones, relaciones inlerpcnonoles. sentido de 
pertenencia y calidad. 

So utitizó el cuestionario por 1er uno hermmiento de investigación lód de opicor y 
utilizar. 101 ífems son do opción múltiplo, excepto 4, con la finoidad de que las 
re1pue1tos lueron concretos y so locililoró Jo cuantificación y lotxAoción de los 
resullodo1. El formato del cuestionario aplicado aparece en el oportoclo de 
anexos. 

Paro lograr el objetivo del cuestionario se incluyeron preguntas como: 

¿Qué conocimiento tienen de 101 objetivos de lo empresa, del organigrama. 
del lugar que ocupo su puesto dentro de éste y de sus funciones? Todo eslo 
rebelaró 1i Jo persono tiene conocimiento de lo ompre10 donde trabajo y de cuól 
os la imporloncio de lo que hoce. 

Otros cuo1tiones importantes ion lo percepción del compo1tomiento de sus 
superiores hacia él. de1orrollondo y frnfoleciendo lo motivación y el iderozgo de 
lo empresa. 

Además 1e incluyeron preguntas relacionados al conocimiento que tiene de 
otros per1onos. 1i hoy evaluación en 1u desempeño, colobOloción. 
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reconocimientos. si le agrado el ambiente. los condiciones físicos del trabajo, 
todos estos factores forman porte del clima orgonizocional. 

Y por último. se cuestionó lo percepción que se tiene de lo productividad. 
calidad, capacitación y oportunidad de crecimiento dentro de lo organización. 

Poro llevar acabo lo anterior. el cuestionario so apicó o cinco niveles 
jerórqulcos. lo que do uno población tatal do 55 trabajadores distribuidos de lo 
siguiente manero: 

1 M.V.Z. Sonitaristo remonsoble 
1 Jefe de Qlonto }' Qroducción 
1 Jefe de control de calidad 
1 Jefe de almacén 
3 Suoervisores de oroducción 
2 Suoervisores de control de calidad 

46 Traboiadorcs de líneo 

El cuestionario se aplicó de manera individual. lo duración fue de 
apioxlmodomente de 10 minutos por persono. 

Los resultados obtenidos se proporcionarón a la Dirección General para que 
los utilicen de la manero que a ellos les convenga y beneficie. 

Poro el procesamiento de los resultados, se tabularon todos los datos 
obtenidos. bosóndonos en la frecuencia de codo uno de los opciones de los 
piegunlas. y así finalmente el porcentaje que correspondo o cada opción de 
todos los reactivos que forman el cuestionario. 

Ademós para faciitar lo compiensión de los resultados y hacerlos mós cloros se 
elaboraron gróficos que muestran los porcentajes de las opciones de cado 
pregunta. 

Por último se interpretaron y analizaron los resultados lomando como base lo 
antes mencionado poro emilir un diagnóstico que permita observar y sei'lolor 101 
posibles conflictos de lo organización. 

• OH5UlTOIES 
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INTUl'trTACIOH T AHAllSIS Df HSULTADOS 

COMUNICACION 

r 
____ .. _______ -- ··-· --·· --- ---····· -·- . ·······-· -.. 

1.1.· lCOMO CONSIDERAS El OBJETIVO DE TU 
EMPRESA? 

! •O~ 

/_ 

015.,,. 

•MUY llUENO 

O MALO 

•BUENO 

•OTRO 

•60"Vo 

O REGULAR 

•NO CONTESTO 

El 603 de lo población indico que el objelivo de lo empieso es bueno, el 213 
considero que es muy bueno y el 153 que es regular; un 23 opino que es molo y 
olro 23 no conlosto. 

Dicho grófico nos mueslro que lo percepción del objelivo de lo empresa tiende 
de lo bueno o lo muy bueno. Blo nos hablo que el 813 de lo pooloción percibe 
de forma positivo el objetivo de lo emproso. 

¡·-· -...... 1.2.· LOS MEDIOS DE COMUNICAClON IMPRESOS Y 

VISUALES QUE SE UTILIZAN DEHTllO DI! TU EMPRESA, 
l TI! Dl!JAN CLAROS LOS 011.lfTtVOS A lll!AUZAlt1 

02~ 1 ÍOl"Vo 

•411.,,. ..... .,,. 
•SIEMPRE 

O NUNCA 

•ALGUNAS VECES 

ONO CONTESTO 

El 483 opino que los medios de comunicación que so utilizan algunas veces les 
dejan cloros los objetivm a realizar. el 443 dice que liempre, el 63 no contesto y 
el 23 ser'lolo que nunca. 

Eslo grófico nos indico que los medios de comunicoción utikzodos no liempre les 
dejan cloros los o~jetivos a roolizOI dentro de la empresa. 

S9 

__. OHSUllOUS 
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IHTHrlnAOON T AllAUSIS DI lllSUUADOS 

l
'""'°~-n-~~.;.uuu; .. Ol•ASAUUNU _ ... 

.... 
~ l 

! 

1 DIJ~ ... 

1 

1 L ·~_.... ...... OHGfA.M 

Por lo que se refiere a quo lento conocen el trabajo que se realza en otros óreos 
de lo empresa el 603 indico que lo conoce bien. el 233 regular. 133 muy bien y el 
43 casi nado. 

Esto grófico no1 indica que existe rctr0olimentoción entre los diferentes óreas de 
lo empresa en relación al trabajo que 'e realizo. 

1.4,• LQUE TANTO CONOCES LAS POUTICAS Y 
PROCEDIMIENTOS DE TU AREA DE TRABAJO? 

OJll.,._ 

•MUY llEN •BIEN 

OCAS! NADA •NADA 

....... 

O REGULAR 

El 38 3 de la población conoce de forma regular las políticos y procedirnent~ de 
su óreo de trabajo. mientras que un 313 lm conoce bien. un 2t'1. bien. al 
contrario el 83 1elierc no conocertm y el 23 cmi nodo. 

Siendo los polihcos rcglos de acción que permiten alcanzar objetivos espocilic~ y 
los procedimientos uno serio de funciones o posos pao rcoizar uno laeo 
especifico podemos senolar que mm de tres cuartos palos de lo población 
conoce los politices y proccd1nvcntm. 
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IHTf1'11fTAC10N Y AHAUSIS Df lfSUlTADOS 

..... •a-.>AHU LAI UPl•llJKIAI Dt ,.AUIO COllf TUI ClMld'ÚllllCJ9f 

El 503 de la población algunas veces compar1e las experiencias de trabajo con 
sus compañeros. mientras que el 423 siempre lo hace y solo un 83 nunca. 

En general, existe comunicación entre compoñeros. puesto que compar1en sus 
experiencias de llabajo vividas dentro de la empresa. 

1 

1 ·-L ____ --- ·-· 

El 673 Indica que 
su jeto inmediato 
siempre lo troto 
con 
mientras 
31'!1:. 
veces y 
nunca. 

respeto. 
que el 
algunos 

el 2" 

Existe respeto por 
parte de los jetes 
inmediatos hacia 

los trabajadores aunque cabe hocer mención que mós de uno cuar1a parle de lo 
población percibo que no se le !rolo con respeto. 
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INTtlPIRAOON Y AIUUllS .. tauuADOS 

J,7,• lCUANDD LLEGA UN NUEVO TRABAJADOR A LA 
EMPllESA, LO PllESENTAN A SUS COMPAÑEllOS, L! 

l!XPUCAN EL FUNCIONAMIENTO DE LA MISMA V SUS 
DIFERENTES AREAS? 

015'\lt 

!.._ •SIEMPRE •ALGUNAS VECES O NUNCA 

El 45% de lo población refiere que a los nuevos trabajadores siemp.-o se les do 
Inducción. mientras que el 40% indico que algunos veces y el 15" nunca. 

En esto grófico liorna lo atención el 40% que indico que algunos veces se do el 
proceso de inducción. lo que mueslro que no están de acuerdo en lo lormo de 
Inducir al trabajador o lo empresa y o su puesto. 
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INTUPlf!ACIOH Y AHAUSIS Df l!SUllADOS 

UDERAZGO 

Jl,l,• tTU JEfE INMEDIATO TE HACE SABER COMO LE 
GUSTARJA QUE fUERA SU GRU,O DE TRABAJO? 

010'11t 

•SIEMPRE •ALGUNAS VECES O NUNCA 

Esto grófico monificslo que el equipo de lrobojo de lo empresa estó de acuerdo 
en lo formo en lo que el jefe inmedialo se comunico poro informar sobl'e su 
trabajo. yo que un 55% opino que siempre un 35% algunos veces. sin embargo 
resullo importonle onoüzor ese 103 reslonle que opino que nunca. yo que podría 
repercutir en el ombienle laboral de lo empresa. 

11.2.· HU JEFE INMEDIATO TE INFORMA DE LAS 
NUEVAS ACCIONES A SEGUIR EN TU TRABAJO? 

•SIEMPRE 

O NUNCA 

Dll'llt D2'11t 

•Al.GUNAS VECES 

[]NO CONTESTO 

··•SO'llt 

Aquí se observo que el 50% de lo población refiere que su jefe inmediato siempre 
les informo de los nuevm acciones o rnguir en su lrobojo. un ~03 comenlo que 
algunos veces lo hoce. el 83 dice que nunca y 2'" no conlesto . Cabe resollar 
que si parle de lo población no recibe información de los nuevos acciones o 
seguir. disminuyo credibibdod o lo eficiencia con lo que se manejo el tiderozgo . 

• ONSUIJOUS 
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INTPPlfTACIOll Y ANAUSlS DI HSUlTADOS 

~----·-------------··-~·-·· ------·------. 
11.l.• LEXPRESAS TUS INQUIETUDES LABORALES CON 

TU JEFE INMEDIATO? 

012.,,. 1 

•SIEMPRE •ALGUNAS VECES O NUNCA 

El 51% contesto algunos vece1. el 37% siempre y el 12% nunca. Con lo que se 
puede percib~ quo lo formo en lo que expresan sus inquietudes lob01oles con su 
superior no es dol todo adecuada yo quo un 633 do los empleados no lo hace 
constantemente. 

1 

11.4.· LTU JEFE INMEDIATO TE MOTIVA PARA 
DESEMPEfolAR MEJOR TU TRABAJO? 

•SI •NO 

Et 773 contesto quo si pero un 233 de lo muestro op¡no que no hoy motivación 
poro desemper)or mejOI' su trabajo por porte del jefe inmediato. 

Con lo onteiior se puede hablar clel mol manejo que lo om¡xoso tiene de 
liderazgo, se puede decir que so ejerce un hdemzgo autoritario . 

• ONSUUOitfS 
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INTUr•nACION y ANAUSIS DI •ESUllADOS 

EVAWACION DEL DESEMPEÑO 

111.1.· LCOMO CONSIDERAS LA IDEA QUE TIENES DE 
LO QUE SE ESPERA DE TU TRABAJO? 

013.,,. ºº""" •OoY. 

•54.,,. 
•MUY BUENA •BUENA O REGULAR 

OCASI NULA •NULA 

Dentro de la evaluación del desempeño es importante considerar la opinión 
personal que se tiene de los resultados que se espemn de uno: en esta grófica el 
543 respondió que la idea que tiene es buena. el 333 opina que es muy buena y 
et 133 considera que es regular. de esto se desprende que nadie tiene una idea 
negativa de los re1Ultados que se esperan de su trabajo y por lo tanto se favorece 
el desempeño. 

l.. 

111.2.· LTU JEFE INMEDIATO TE COMENTA ASPECTOS 
QUE PUEDES MEJORAR EN TU TRABAJO? 

02% 

•46.,,.. 

•Sl.,,. 

llSIEMPRE •ALGUNAS VECES O NUNCA 

Aunado a lo anterior al personal se tes pregunto si su jefe inmediato les comenta 
aspectos que pudiesen mejOtor su desempeño y el .C63 indico que algunas veces. 
el 523 mencionó que siempre y solo el 23 reslonte comento que nunca. 

_.. ONSULTORES 
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---------------------'~NTU~_PtnACIOH T AHAUSISDt lllSlllTADOS 

1
----;;;,;,~L;~-C~E~~-~~~ ES A~~CUADA LA REAUZACION 

DE TU TRABAJO, LCOMO LA EVALUARIAS? 

00"1. . •O'IW 
013"1. , •H'llo 

¡ 

1 

1 
•MUY BUENA 

'--- OCASI NULA 

•68'11. 

•BUENA 

•NULA 

O REGULAR 

Dentro del desempeño personal coda quien tiene que evaluar lo reaización de 
su trabajo por esto al preguntar sobre el lema a los empleados conteslaron lo 
siguiente: El 683 califico de bueno lo realización de su trabajo. el 193 muy bueno. 
el 133 reslonle de regular. lo pioductivo de eslo es que no hubo opiniones que 
calificorón de negallvo su trabajo. 

¡--
111.4.·LTU TRABAJO TE PERMITE HACER IUEN USO DE 

TUS CONOCIMIENTOS Y HABIUDADES, EN QUE 

02~RADO? •2'19 

•56"1. 
•MUYlllEN •BIEN O REGULAR 

OCASI NADA •NADA 

Al preguntar o 101 empleados si su trabajo les permitia hacer buen uso de SU\ 
conocimientos y habilidades el 563 señalo que bien. el 213 incico que muy bien 
el 193 afirmo que regular. mientrm quo un 23 dijo que casi nodo y otro 2"' 
comento quo nodo. 
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INTUPlflACION Y ANAUSIS Df lfSUlTADOS 

---------·-······ ·--· . 

111.5.·lLAS FUNCIONES QUE REAUZAS 
RRESPONDEN AL PUESTO QUE DESEMPEÑAS? 

06'Ye . 02'Ye 

8SIEMPRE 

O NUNCA 

11 ALGUNAS VECES 

ONO CONTESTO 

El 92% de lo población esló de acuerdo con los funciones que desempeflon en su 
puesto. Yo que un 483 contesto siempre, un 443 algunos veces. un 83 estó en 
desacuerdo con lo ontelior (6% nunca y 23 no contesto). 

Sin embargo no se puecJe dejar de lodo lo inconformidad del 83 en cuanto o sus 
actividades. yo que esto repercute en gran tormo en lo motivación y por ende en 
el cfimo laboral de lo empresa. 

111,6.· lSE TE INFORMA SOBRE LOS RESULTADOS DEL 
DESEMPEÑO DE TU TllA•AJ07 

015'Ye 

•48'Ye 
•SIEMPRE 

O NUNCA 

02'Ye 

•ALGUNAS VECES 

O NO CONTESTO 

•lS'Ye 

Sólo un 353 de la población opino que siempre, un 4~ algunos veces. un 15~ 
nunca se les informo soble los resultados de su desernpeflo. un 2'!f. no contesto. 

• OHSUUORES 

67 



INTU,lnAOOH Y AHAIJSIS Df l!SVUADOS 

SI se loma en cuenta que la evaluación del desempeño debe ser aplicada a un 
1003. se debe tomar en cuenta al 153 de Ja población que señala no ser 
evaluado, ya que esto repercute en la productividad y calidad de to empi'eso. 

~ ONSULTORES 



INIH,RnAC10N Y ANAUSIS DI RISUlTADOS 

TRABAJO EN EQUIPO 

IV,l,• LEXISTE PARTICIPACION Y COLABORACION 
ENTRE LOS HIEHIROS DE TU AllEA 1 

02% 

- •54% 

•SIEMPRE •ALGUNAS VECES O NUNCA 

Poro saber sJ existe un trabajo en equipo adecuado se les pregunto si existía 
participación y colaboración entre los miembros de su órea de trabajo y sólo un 
23 indicó que nunca, un 543 siempre y un 443 algunas veces. 

lV.2.·LCOMO CONSIDERAS TU GRADO DE 
SATISFACCION CON El TRABAJO QUE llEAUZAS? 

ºº""" •o.,.. 
06'1'e 

m HUY BUENO •BUENO O REGULAR 

OCASI NULO •NULO 

El 713 contesló como bueno. el 233 muy bueno y sólo un 63 restante regular; con 
es lo se observo la salilfacción que se tiene en el lrabojo asignado. 
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--------------------_,::.INTf=l::.:::•IEIAOOll Y AHAUSl5 DI lfSIJUAD05 

r

-----·-------·-··-···---···· ·-- ··-· ·-· 
IV.l lCOMO H LA COLASORACION l!NTRf LAS 

OlffRfNTH AltfAS DI! LAS QUI! SI! COMl'ONf LA 
l!HPllHA7 

Cll'l'o - •O'l'o - •U'l'o 
0211'1'o 

I
• •HUY BUENA 

CCASI NULA 
----- ·-· -

•BUENA 

•NULA 

OllfGULAR 

El 133 considera muy buena la colaboración entre las difetentes óreas de la 
empresa. el 523 dice que es buena. el 293 comenta que regular y el 63 ser'lala 
que casi nula. 

La grófica nos indica que en general la coloboración entre las diferentes óreas es 
adecuada. 

IV.4.· l EXISTE INTEGllACJON EN REUNIONES 
INFORMALES OE ESPARCIMIENTO O DIVEllSION7 

•SIEMPRE 

O NUNCA 

Cl'l'o .. ,,. 

•ALGUNAS VECES 

ONO CONTESTO 

-•Sll'l'o 

El 593 indica que algunas veces existe integración en reuniones informales de 
esparcimiento y divo~ión. el 313 dice que nunca. el 83 comidemn que 1iempio y 
el 23 so abstienen de contestar. 

E~ta grófica nos muestra que no existen reuniones entro los miembros de lo 
empresa ya que sólo un 8'X. perciben que siempíe se dan. 

• ONSULTORES 
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----------------------l~NT~f~IP_l~ET~A~OON Y AHAUSIS DE USUlTADOS 

,-P~vR~~~~~r~f:~::~~~:~~~~~~:Ri~:~o 
1 PROOUCTJVO? 

019% 
00% •O% 

•52% 
•MUY BUENA •BUENA O REGULAR 1 

·• .. j DCASI NULA •NULA 

El 523 comidera bueno lo importancia de su participación poro el desarrollo del 
proceso productivo. seguido del 293 y 19% como muy bueno y regular 
respectivamente. 

En esto grólico podemos ver quo el personal evalúo su participación de buena o 
muy buena. esto nos dejo cloro que no pueden decir que su trabajo está mol 
hecho. 
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---------------------'l_HTU-'-'r_t~fT~AOON Y ANIJJSIS D! tUUllADOS 

PRODUCTIVIDAD 

¡--

/ 

V,l.· HU EMPRESA PUEDE COMPETIR CON OTRAS DEL 
MISMO RAMO, COMO EVALUARIAS DICHA 

COMPETENCIA? 

•MUY llUENA 

OCASI NULA 

O REGULAR 

•NO CONTESTO 

El 423 Indica que la competencia de la emp¡esa con otras del mi1ma ramo es 
buena, seguida de muy buena a regular con el 293 y 23% respectivamente. 
manife1tando casi nula 2%. nula 2% y otro 23 ie obstuvo de conlestar. 

El 713 de la población piemo que rn empresa puede compelir con oflm del 
mismo romo. Esto e1 importante ya que perciben que la empíesa en la que están 
es una de las mejores en 1u ramo. y esto nos da un moyar 1entido de pertenencia. 

[--·-·--··~,;,. l~ ~ENERAN DESPERDICIOS EN TU AREA DE 
TRAIAJO QUE NO SON APROVECHADOS? 

' • 17% 

•SIEMPRE •ALGUNAS VECES O NUNCA 

El 623 senala que algunas veces se geneton desperdicios en su 6rea de trabajo 
que no son apíovechado1. el 213 indica que nunca y el 17';{. siempre. 

_.. ONSUllORES 
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--------------------~INc.T~.IPlnACION Y ANAUll!E_~.~!_S~ADOS 

El generar desperdicios dentro de uno empresa trae como resultado el 
Incremento de los gastos de cado uno de los productos lo que repercute en el 
costa del producto y esto o su vez al cliente es decir la calidad y la productividad 
se ven afectadas por este aspecto. 

V.J,• LLA EMPRESA TE COMUNICA LOS RESULTADOS 
QUE HA OITENID07 

OJJ% 
, •ls.,. 

•SIEMPRE •ALGUNAS VECES O NUNCA 

EL 42% de la población indica que algunos veces se le comunico los resultados 
obtenidos en la empresa. el 333 y el 253 señalan que nunca y siempre 
respectivamente. 

Solo el 25% de la población percibe que la empresa le comunico los resultados 
que ha obtenida. Esto puede traer como resultado que el otro 75% piense que no 
son tomados en cuenta por lo empresa. 

V .4.· UN QUE CONDICIONES SE ENCUENTRA EL 
MATERIAL, EQUIPO E INSTALACIONES DONDE 

TRABAJAS7 

040% 

•MUY BUENA 

OCAS! NULA 

ºº.... lll .... 

•BUENA 

•NULA 

• ONSUlTOUS 

•15 .... 

•43% 

rJREGULAR 

•NO CONTESTO 
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INTHPHlACION Y AHAUSI$ DI matADO$ 

El 43% de la población indica que son buenas las condiciones en que se 
encuentran el material, equipo e lnslalociones de trabajo. seguido del 40'X. y 153 
que las ser'lalan como regular y muy buena respectivamente, y un 2'X. se abstiene 
de contestar. 

En esta grófica se aprecia que las condiciones del malcfial. equipo e 
Instalaciones se encuentran de buena a muy buenas. Aunque el 40'X. que percibe 
que se encuenlmn en regulares condiciones es significativa que puede traer 
como consecuencia riesgos de trabajo y baja productividad. 

V.5.· HOS MATERIALES CON QUE CUENTAS PARA EL 
OESEHPEÑO OE TUS FUNCIONES SON LOS 

ADECUADOS? 

•HUY BIEN •BIEN O REGULAR 

OCASI NADA •NADA 1 
·- J 

El 493 de la población maneja un rongo que va de lo bien a lo muy bien. Con el 
313 y 183 respectivamente. En cuanto o su percepción de la adecuación de los 
materiales con que cuentan para el desemper'lo de sus funciones. el otro 49'1:. va 
de lo regular a casi nado con el 313 y 183. manejando un 2'X. de nada. 

La grófica nos indica las respuestas encontradas en esto prngunlo. se obscfvo ta 
polarización en cuanto o lo percepción de lo población yo que el 49'. tiende a 
bien y muy bien y el 493 o regular y casi nada. aunado al 2'X. que coifica como 
nodo, se puede determinar que la población se encuentra muy dividida y 
descontenta. repercutiendo en la productividad de lo emp<e10. 

~ ONSUlTOIU 
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CAPACrrACION 

Vl.l.• EL CURSO DE INDUCCION QUE llECIUSTE, FUE 
SUFICIENTE PARA DESEMl'E~AR TUS FUNCIONES, 

tCOMO LO CONSIDERAS? 

•MUY BUENO •BUENO 
OCASI NULO •NULO 

O REGULAR 
•NO CONTESTO 

El 38% de lo población señalo que el curso de inducción fue bueno. el 25% 
percibe que fue regular. el 133 lo considero muy bueno. el 12% no contesto. el 
10% percibe que fue casi nulo y el 2% nulo. 

Esto grófico se relaciono con la 1.7 de comunicación yo que en ambos. mas del 
50% de lo población refiere que lo inducción proporcionado no cubre los 
expectativas poro el desompeño de sus funciones. 

Vl.2.· tCOMO CONSIDERAS LA CAPACITACION QUE TE 
HA DADO LA EMPRESA, HA PROPICIADO EL 

DESARROLLO DE HABILIDADES, CONOCIMIENTOS Y 
DESTREZAS PARA EL DESEMPEllD DE TU TRABAJO? 

023 .... 

! •MUY BUENA •BUENA 

OCASI NULA •NULA 

.15 .... 

O REGULAR 

•NO CONTESTO 

El ~2% de lo población consideio como bueno lo capacitación poro el desorTollo 
de hobi~dodes. conocimientos y destrezas. el 2~ como regular. y el 153. 10% y 
8"' lo consideraron como muy bueno. casi nulo y nulo respectivamente; así como 
el 2% se ab1tuvo de contestar. 

• ONSULIORU 
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INTU,IOACIOH Y ANAUSIS DI! HSUll~P2! 

La grófica muestra que la percepción do la población en cuanto a la 
capacitación es deficiente ya que le 41% la clasifica con el rango de regular a 
nula. 

l ___ . •SI 

VJ.3.- LASISTJRIAS A CURSOS DE CAPACITACION 
FUERA DE TU HORARIO DE TRABAJO? 

•NO 

El 85% de la población afüma asistir a cur101 de capitación fuera do su horario de 
trabajo y el 15% restante no lo haría. 

La grófica indica que un olla porcentaje de la población es paticipoliva y con 
deseos de adquirir conocimientos poro el mejor desempeño do sus funciones. 

VL4.·lEN CASO DE NO PODER ASlSTIR. CUAL SERIA 
LA CAUSA7 

•VIVl!S U'.JOS 
DOTRO TRABAJO 
•NO TE lNTI;RESA 

. •NO CONTl!STO 

__. ONSUlTORfS 

.u .... 

•DEBERES EN CASA 
O ESTUDIOS 
•OTRO: 

1 

1 

1 

1 

_J 
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---------------------"INTl=l::.';:;ln:.::A:::Cl=O"'N-"-'Y ANAUllS Df l!SUUADOS 

Esta grófica representa el 15% de la población que no misliría a cursos de 
capitación: dentro de las principales causm el 623 señala que vive lejos de la 
empresa y el 25% tiene deberes en cma. cabe señalar que un 13% se abstuvo de 
contestar este rubro. 

Vl.5.- lQUE IMPORTANCIA LE DAS A LA CAPACITACION 
DEL PERSONAL PARA EL DESARROLLO DE TU EMPRESA? 

04'1'. 

•HUY BUENA •eut:IU'l'o O REGULAR 

DCASI NADA •NADA m NO CONTESTO 

Et 423 de la población considero buena la importancia de la capacilación para 
el desarrollo de la empresa. el 33% y el 17% la consideran de muy buena a regular 
y en un rango del 4% y 23 de casi nada o nado, y un 23 no contesto. 

En esta grófico la población do un ello grado de importancia a lo capacitación 
paro el desarrollo de lo empresa yo que suma dos lercerm parles de lo población 
total. reforzando su interés por la copac1lación con la gráfica VI. 3. 

Vl.6.·lEN QUE GRADO HA CONTRIBUIDO LA 
CAPACITACION PARA MEJORAR LA FORMA DE TRABA.JO 

EN LA EMPRESA? 

OJS'l'o 

•HUY BIEN 

OCASI NADA 

04'1'. 

•BIEN 

•NADA 

• ONSUUOUS 

•ll'l'o 

O REGULAR 

•NO CONTESTO 
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Esta grófica nos muestra que el 443 de la población considera que el gado en el 
que ha conlribuldo la capociloción para mejorar la Jorma de lrobajo ha sido 
bien. el 353 considera que ha sido regular y un 133 considera que ha conlribuido 
muy bien. Casi nada. nodo y no con les lo suman un Jolol de 83. 

Esla grófico nos mueslra que aunque un 443 considero que la capitación ha 
estado bien. llama la atención el porcenlaje que contesto regular, casi nado y 
nada yo que entre los tres rangos suman 413. 

Vl.7.· lEN QUE GRADO INFLUYE LA CAPACITACION, 
PARA LA PROMOCION OE PUESTOS EN l'U EMPRESA? 

010 .... 

025 .... 

¡~-~UY ALTO •ALTO OMEDID OCASI NADA •NADA •NO CONTESTO 

El 433 de la población considero alfo el grado en que lo capacitación lnlluye en 
la promoción do puestos en lo empresa. 253 medio. 100:. muy alfo. 103 y 8'J:, casi 
nada y nodo respectivamenle. 

En esta grafica se mueslra que el 533 de la población pc1cibe como alto y muy 
allo la capaciloción para un mejor pueslo, en contraposición al 433 que va de 
regular a nodo rolorzondo nuevamente las gróficos Vi.3 y Vi.5 en el interés que 
tiene lo población por lo capitación. 

__. OHSUlTORES 
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SEGURIDAD E HIGIENE 

., ...... , .... c.uo1u.•1•• ,. •U•C ..... UI ....................... ., ....... . 

¡ 
:•HUY BUENA 

¡acASI NULA 

........ .. ....... , 

•BUENA 

•NULA 

··' 

D REGULAR 

•NO CONTESTO 

Se puede observar en esto grófica que el 523 de la población opina que la 
empresa brinda buenas med1dm de seguridad mientras que un 293 y 153 la 
califican de regular y muy buena respectivamente; solo el 43 se abstiene 
conleslar. 

Se puede concluir que la sumal01ia del 523 y 293 dan un lotal del 813 de la 
población que considero las medidas de seguridad buenas y regulares. pudiendo 
algún momento generarse accidentes de trabajo. lo cual repercutiría en la 
productividad, economía. integridad fisica de lm persona e imagen de la 
empresa . 

....... ... , ••••••••• , ............ ,. t1••••<1••• o······ .. 
11•1111a1 ••• ••••11111•a1a1•1 l1•t1••11 ••t 1111••11•1• 

•NO ONO CONT!:STO 

8 92% de la población ser)alo que al ingresar se les entregó el equipo de 
seguridad necesario paro sus funciones. sin embargo aunque dicha cifra es 
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mayorla. cabe mencionar que existe un 63 que Indican no haber recibido dicho 
equipo y un 23 que se abstuvo de contestar. 

Se recomiendo tomar en cuenta dicha cifra (63) poro prevenir occidentes de 
trabajo, que originarían gastos innecesarios poro lo empreso. 

Ul.I,• 11• (ate •t •t •ttt•lt llClllte, Cl ... L •1111 Lll C••l&t 

1 
¡•APl!NAS l!MPl!ZABA A PRODUCIR LA l!Ml'Rl!líA Y NO ¡.: ~~~E~ANPOl~tAA\ t: Q U JPO PAR A I! L PI! R 50 N Al 

:oNo HAY l!QUIPO LIMPJO 

Del 63 onterior que seriolo no haber recibido equipo de seguridad paro 
desemperior sus funciones. el 503 indico que la causo fue que o veces no hay 
equipo paro el personal. el 253 no hoy equipo limpio y el 253 restante apenas 
empezaba o producir lo empresa y no había capital. 

Esto grófica es muy replesenfotiva dado que aunque en proporción ol 9~ que se 
sei'lola en lo grófico Vlf.2 el 63 aporentomenle no tendrio gran significado; sin 
embargo las causas que se indican en lo presente grófica podrían tener una 
repercusión administrativa. económica y legal en caso do no cumplir con la 
normafividad correspondiente o lo ley federal del trabajo y füS reglamentaciones. 

ti• ••I re•eHlt•lt U I••,•:::,·:.:• ••••••ti Ult&le•t rea h t•I 

•EXCELUITE 

OPESIHO 

• ONSUllORES 

•BUEN O REGULAR 

•NO EXISTE •NO CONTESTO' 
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8 403 ser'lala que las condiciones del equipo de seguridad son regulares. el 373 
que se encuentran en buen eslodo, el 173 en excelente estado y morcan un 
rango de pésimo. no existente y abstencionismo con un 23 cado uno. 

La sumoloria del 37% y 1 73 es de un 54% que indico que las condiciones del 
equipo van de buenas a excelentes; en un primer plano se podría pensar que 
este rubro no representa problema alguno. Sin embargo si se toma en cuento el 
44% que equivale al 403. 23. y 23 que refieren que los condiciones en las que se 
encuentro el equipo van de regulares. pósimo y no existenles: esto represento 
vulnerabilidad en este rubro. 

,--- •11 t~ t•UUUt U•••••••• ··~i:.•,.11•111~: •l•U•t e•I U ,...,.,tCI••• ~· 

l 

•s1 •NO DNO CONT!STO 
! 

El 98% de lo población ser'laf.::1 uliizor el equipo de seguridad e higiene y un 23 se 
abstuvo de contestarla. 

Esta cifra representa un buen control de la supervisión de lo empresa a sus 
trabajadores. 
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,---------------------------- -

1 
....... 1t11 C:••• •• •• 1fu.•uu1,<•a• ••• •• C••••t 

Con esto grófico nos reafirmo el hecho de no existir rozón alguno pao no utiizor 
el equipo de seguridad e higiene. 

~------------------.--- - ---·- -

1 
1 

L _____ _ 

.... , .• , .. , .... AUU•• .... CIO• •o• •O uU• '" IQUllO DI .................. 

•SI •NO OHO CONTUTO 

El 583 de lo población sei'iolo que no recibe sanción alguno por no utiizor su 
equipo de seguridad e higiene. el 403 sí. y un 23 se abstuvo de conteslar. 

Si bien es cierlo que en lo grófico Vll.5 el 983 de 101 trabajadores uhkzon el equipo 
de seguridad e higiene. lo presenle grófico indico o la población que en olgün 
momenlo no lo utilizo. Cabe ser)olar que le 583 no recibe sanción alguno po< lo 
cual se debe de tomar en cuento poro un mayor control de I~ trobojodorns. 
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11 

•. FALTA DCASTIGO 
O LLAMADA DE ATENCION DTE PONEN A LAVARLO 

, [ llNO CONTESTO 

Del 403 de lo población que indico en lo grófico Vll.7 que si reciben sanción por 
no usar el equipo de seguridad e higiene un 3i'3 se abstuvo de contestar. un 233 
señalo que lo sanción es uno llamado de olención. el 203 recibe como sanción 
un follo. el 133 un castigo y el 73 indico que lo ponen o lavarlo 

Los sanciones en este rubro son muy voriodm yo quo van desde uno llamado de 
atención. uno falla a inasistencia. castigo. lavar el mismo personal su equipo. 

•SI •NO DNO CONTESTO 

El 693 de la población indico que lo empiesa cuenta con equipa de primeros 
auxilios. el 293 lo niego y un 2% se abstuvo de contestar. 

Dado que el 293 de lo población que niego la exi1lencio de equipo de ptime1os 
auxilios en contraposición del 693 que lo afirma. el desconocimiento de lo 
población que reptesenlo lo primera cifro puede deberse o que estos no se 
encuentran en un lugar visible o no se les ha dado lo difusión corre1pand1enle. 
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wn.1•-· nunu HIAUNH•to• •• IVACUACIG•., QUt NACI• •• 
CAIO OI &&eUll HlllllUOP 

- ... ._. 

•SI •NO 

El 85% de la población Indica que existen sel'lolomientos de evacuación y que 
hacer en caso de algún siniestro y el 153 lo niego. 

Dado que el 153 de la población que niega lo existencia de sel'lalomientos de 
evacuación y que hacer en coso de siniestros. y en contra posición del 85% que lo 
oírma. el desconocimiento de la población que representa lo primero cifro 
puede deberse o que estos no se encuentran en un lugar visible o no se les ha 
dado la difusión correspondiente. 
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MOTIVACION 

VIII.a.- LCOHO CONSIDERAS TU HOTIVACION 
Y COHPRDHISO EN U TRAllAJ07 

Cl 23 'Ve -

1 
•HUY BUENA 

__ fl_c:_ASI NULA 

C2'1'o •oiv. 
l. r •2siv. 

1 

OREGULAR 

El 50% de lo pobloción señalo como bueno su motivación y compromiso en el 
lrobojo. el 25% muy buena. el 23% como regular y un 2% cosi nulo. 

Tres cuorlas partes de lo pobloción totol se considera dentro del rango de buena 
o muy buena su molivoclón y compromiso en el tmbajo. 

Vlll.2.· LTlfNES OPORTUNIDADES PARA 
HACER COSAS NUfVAS Y ENFRENTAR RETOS 

DIFERENTES? 

06 ... 

•SIEMPRE •ALGUNAS VECES O NUNCA 

El 57% señalo que algunos veces tiene lo op0ttunidad paro hacer cosos nuevos y 
enfrentar restos diferentes. el 373 indico que siemprn y un 6% nunca. 

Lo grófico nos indica quo el 573 con algunos veces y el 63 que nunca se les do la 
oportunidad de hacer cmos nuevos. Se recomendo propiciat la colobC>toción y 
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la confionza tomando en cuento el buena grado de motivación que tiene lo 
población v que es refteJoda en la grófica VIII. 1 

WJll.I.• 4COM0 CONllOt•a• ll UITUIUIMO T MOTIYACION DI lUI 
co•oa-.1•01 or ••••• 

•HUY BUENA 

CCASI NULA 
[_ .. - -

•BUENA 

•NULA 

O REGULAR 

1 

1 
! 
1 
1 

El 50% de la población comidero que el entusiasmo v ta motivación de sus 
compañeros do óroa son buenos. el 383 regular y el 123 muy bueno. 

la mitad de lo población se siente motivado. pero es muy significativo ta cifro del 
383 que la comidcro regular. 

1 

•HUY BUENA •BUENA 

CCASI NULA •NULA 

O REGULAR 

¡__ 

Et .Cl3 de la población considero que lo integración entre el pe1SOnol v la 
empresa es regular. el 383 buena. el 173 percibe que muy bueno v el .C3 indica 
que es casi nula. 
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Lo grófica nos muestra que existe una deficiente integración entre el personal y la 
empresa, pudiendo reperculirle o esta última en la productividad, imagen. 
sentido de pertenencia y por lo lanlo en lo motivación 

Ylll.•t,• HUSU '"' ........ º' IUIMVIOt' •1co•OC1MIU1IOI •• '" ........... , 

ª'" 

¡ 
1 
L__ ___ ···-··-~.~~_!l.•O_co .. •ttTO 

___ J 
El 543 sel\alo que no existe un sistema de estímulos y reconocimientos. el 383 
afirma su existencia y el 83 se abstuvo de contestar. 

Esla grófico nos muestro que mas de lo mllad de lo población desconoce su 
existencia o no ha sido objeto de estimules y reconocimientos. en contraposición 
al 383 que afirma su existencia. 

Vlll,6.•tCOMO LOS CONSIDUIA51 

! 
[•MU_Y BUENO •BUENO OREGULAR OPESIMD •NULO 
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Del 383 que af~mo la existencia de un sistema de estímulos y reconocimientos en 
lo grófica Vlll.5. el 453 lo considera bueno. el 203 regular. el 153 nulo. el 103 muy 
bueno y el 103 pésimo. 

Los opiniones de lo población se polarizan tomando en cuento que la sumatorio 
del 453 mas el 103 que manejan el rango de bueno a muy bueno y el 45'X. 
restantes oscila entre regular, nulo y pésimo. 

88 

__. OHSULTORU 



INTUPlfTACION Y ANAUSIS Df RfSUUADOS 

TOMA DE DECISIONES 

1 

1 
1 

1 

1 

IX.1.· lSE TOMA EN CUENTA TU OPINION PARA 
REAUZAR AL<tY~ ACTrYIDAD LABORAL? 

. • 15 .... 

•SIEMPRE 
O NUNCA 

•62 .... 
•ALGUNAS VECES 
O NO CONTESTO 

En Esta grófica se muestra to libertad de opinión que tienen los empleados en 
algunos ocasiones poro ciertm actividades loboroles. rellejondo un 623 algunos 
veces y siempre el 153. Sin embargo existe uno minoría del 193 indicando que 
nunca, tal vez por la falto de involucromienlo por porte del trabajador o por lo 
poca disposición que p¡evolece en algunos empresas para escuchar la opinión 
de Jos empleados. y un 43 no contesto. 

f 
1 

1 
1 

IX.2.· lCUANDO SE TE PRESENTA AlliUN PROBLEMA EN 
TU AREA DE TRABAJO TIENES LA LIBERTAD DE 

RESOLVERLO? 

•SIEMPRE 
O NUNCA 

015.... 02'1'. 

•ALGUNAS VECES 
D NO CONTESTO 

Al tomar en cuento lo opinión de Jos trabajadores y cuestionarlos poro saber sí 
tenían oportunidad de resolver ellos mismos los p¡oblernas que se p¡esenton en su 
quehacer laboral el 353 y 483 sei'lolaron que siempre y algunos veces; estos 
porcentajes nos incl1con una buena participación en lo lomo de decisiones. tonto 
de Jos trabajadores como de lo emp¡esa. pero hoy QL•e tomar en cuenta poro un 



mejor desarrollo motivar al 153 restante que niego lo dicho con onterioridod. y 
mas aún un 23 su abstuvo. 

••111 .. TI IPI l'LUn.t. 011 .. Y Tl•IAUDOlll 
••O CO•_T.UT~ __ 

Es Importante saber quien loma las decisiones en las diferentes óreos y procesos 
dentro de lo empresa. Y sobre el tenor obtuvimos que el supervisor obtuvo un 
porcentaje elevado del 693 por ser quien da las indicaciones directos al personal 
del lineo y no así el gerente de planto que solo tiene el 103 debido a que este 
último delego autoridad o las p¡imeros. En otros casos son ambas quienes loman 
los decisiones jefe y trabajador con un 43. asi como el operador con un 23. Cabe 
sei'lolor que es alto el porcentaje de abstencionismo con el 153. 

Ahora bien si hablamos de delegación do autoridad lo lomo de decisión también 
se delega y do esto IO dmprende que o mayor número de pcllooas que reciban 
indicaciones por porte del svpervisClf. moyClf será el p01centojo en dicha grófica y 
a menor número de personal (supervi101es) al cual el gerente da indicaciones, 
menor seró el pClfcenlaje en lo mismo gráfica. 

__.. ONSULTOllES 
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IX.4.• lCOHO CAUFICARIAS DICHAS DECISIONES1 

02%-

0351\\i 

•HUY BIEN 

CCASI NADA 

•BIEN 

•NADA 

DRl!GULAR 

•NO CONTESTO 

Se pidió al personal que calificaran cualitativamente dicha toma de decisiones y 
los resultados obtenidos: 473 indicó que fueron bien tomadas. el 35% las calificó 
de regular. el 83 asevero que muy bien mientras que el 4% afirma que fueron mal 
tomadas. un 23 ser'lalo que pésima y un 43 se abstuvo de contestar. De lo 
anterior obtenemos que en mayor o menor escala (muy bien. bien. regular) el 903 
de los empleados reflejan que las decisiones tomadas son aceptables pero 
susceptibles de mejora. 

JX.S.· lDENTRO DE TU AREA DE TRABAJO, SON 
CAPACES DE TOMAR DESICIONES EN EQUIP07 

OO'lle 

042~. 

•NUNCA 
i O NUNCA 

•NO CONTESTO 
O NO CONTESTO 

1 •• 

Cabe mencionar que m de suma impor1onc1a que el equipo de trabajo sea 
capaz de tomar decisiones en conjunto. y al respecto la gráfica no1 muestra con 
un p0tcentaje elevado del 88% C01rmpondiente al 61 % y 27% que indican algunos 
veces y siempre respectivamente, que las deci~ones ion tomodm en consenso. Y 
sólo un 10% afirma lo contrario (nunca). con un~ de ab1lencioni1mo. 

• ONSULTOIU 
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,-- IX~;:~.;;;;;~-R~~~;;~~ O ;~NTAS ~E TRABAJO 

EN TU EMPRESA? 

• ll .... 02 .... 

•SI •NO O NO CONTESTO 

Sobre este mismo trabajo en equipo deben haber reuniones o juntas dentro de lo 
empresa. al cuestionar sobre el tema el 85% contesto que si y et 13'.lr. negó tener 
dichas reuniones y solo el 23 omitió su opinión; esto refleja quizós que aunque es 
muy buena la asistencia ajuntas por parte del personal. se debe concientizar mas 
a tos empleados y a la empresa que tiene la participación activa y vafiosa de 
ambas parles. 

lX.7.-lPARTICPAS AcnvAMENTE EN ESTAS 
REUNIONES, EXPONIENDO TUS lNQUIETUDES7 

a4 .... 
au .... 

•SJ.., 
•SIEMPRE 
O NUNCA 

•ALGUNAS VECES 
O NO CONTESTO 

Retomando los resultados de lo grófica anterior. a las penonas que tienen juntas o 
reuniones de trabajo (853) se les cuestiono sob<e su grada de participación y los 
resultados !ueron: el 533 participa algunas veces. el 31'.lr. resulto ser muy activo Y 
participan siempre. un 123 nos muestra que asistió pero no porlicipó y sólo el 4" 

• ONSULTORU 
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no contestó. Analizando dichos porcentajes nos damos cuenta que no lodos las 
personas tienen uno participación adecuado en esos reuniones pero sin embargo 
se reflejo interés. 

• ONSULTORES 
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RELACIONES INTERPERSONALES 

IC.l.·LCOHO CONSID!RAS TUS R!LACION!S CON TIJS 
COHPAA!ROS1 

•O% 
00%. •2% 

•52% 

•HUY BUENA •BUENA 
OCAS! NULA •NULA 

O REGULAR 
•NO CONTESTO 

En esto grófico se aprecia que el 523 y el 213 de lo población se incino por uno 
bueno y muy bueno relación. Mienlrm que un 753 opta por comiderorlo regular y 
solo un 23 se abstuvo de contestar. 

<;:on esto se aprecio que tres cuartos portes de los sujetos comidero y perciben 
una soti1loctoria relación de trabajo. 

)(.2.• LCOHO CONSIDERAS TUS RELACIONES CON TU 
JEFE INMEDIATO? 

037% - . 

•O'llo •4% 

02% 

•HUY BUENA 

OCAS! NULA 

•BUENA 

UIULA 

O REGULAR 1 
•NO CONTESTO 1 

En la grófica se observa que el 383 y el 193 consideran bueno y muy buena la 
relación con su superior. el 373 la percibe como regular. et~ la considera cmi 
nula y el 23 prefiere abstenerse de contestar. 
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Se observa con lo onterior que mas del porcentaje de los empleados están de 
acuerdo con el tipo de relación establecida con sus superiores. 

1 
1 

L 

X,3,·lCOMO CONSIDERAS LAS RELACIONES ENTRE LOS 
DIFERENTES DEPARTAMENTOS7 

•MUY BUENA •BUENA O REGULAR 
OCASI NULA •NULA 

La gráfica anlerior habla que el 51% de lo población considero como buena. un 
83 como muy bueno. el 37% la opiecio como regular y el reslo que es un 43 la 
considera como nulo. 

Con lo anterior se percibe que lo comunicación inter-deportamentol que se 
desarrollo en la empresa es aceptable. 

)(,4,•LT\J COMPROMISO CON LA EMPRESA ES7 
02 ... 

•HUY BUENO •BUENO O REGULAR 

OCASI NULO •NULO 

__.: ONSULTORES 
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El 633 y el 273 de lo población se considero comprometido con lo emprnso yo 
que su opinión parle de lo bueno o muy bueno respectivamente. mienlTcn que el 
83 lo considero regular. y el 23 casi nulo. 

Observóndose que lo moyor!o do los empleados estón compiometidos; sin 
embargo, se considero importante hablar al respecto del 123 P°' lo influencio 
que podio tener en los demós. 

X.5.-LCUAL f.S El GRADO DE SATISfACCION POR El 
TRABAJO QUE HACES? 

DO .... 

ºª .... 

•67 .... ! 
•MUY BUENO •BUENO O REGULAR 

DCASI NULO •NULO 

El 673 considero bueno. el 253 muy bueno y el 83 como regula. Con lo anterior 
se visualizo lo homogeneidad do percepción satisfactorio por su ITobojo en los 
empleados. 

_.; ONSULTOm 
96 



IHTtlPlflAClON Y ANAUSIS DE IUULTADOS 

SENTIDO DE PERTENENCIA 

Xl.1.·lCOHO TE SIENTES DE PERTENECER A ESTA 
EMPRESA? 
ªº.,,. 02.,,. .o.,,. 

.u .... 
•MUY BIEN •BIEN 

OCASI NADA •NADA 

O REGULAR 

El 613 considera buena. el 373 como muy bueno y solo el 23 corno regular. Esta 
grófica nos hablo de cómo lo empresa ha formado el agrado por los 
trabajadores por pertenecer o ella. 

Xl.2.·LHAIRIA U. POSlllUOAD DE QUE PERMANECIERAS 
EN U. IMPRESA MAS OE UN AÑO? •2.,,. .12.,,. 

•ESTO SEGURO QUE SI 
•ESPERO QUE SI 
OME GUSTARIA PERO NO DEPENDE DE MI 
O PUEDE SER QUE NO 
•NO 
•NO CONTESTO 

El 383 de lo población está seguro do lograr antigüedad en la empresa. un 273 
espera que si. el 173 considera que no depende de el. el 4% no está seguro. el 23 
estó seguro de que no y el 123 de abstiene contestar. 

Con lo anterior se aprecio uno de los grandes problemas con el que se enfrenta la 
emprem en la rotación de perrnnal constante. 

__.'. ONSUlTOUS 
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¡----;-~~;.~¡~~;;;~~~SIDERAS EL PREST~GIO DE LA 
: EMPRESA EN RELACIONA OTRAS DEL MISMO GIRO? 

ao'Ve •o'Ve • n'Ve 
0251\\o 

~ 
1 

/•MUY BUENO •BUENO 

¡ __ aCASl NULO •NULO 

-
•S&'Ve 

O REGULAR 

Con estó grófica se aprecio ta homogeneidad de la perspectiva de lo población 
en cuanto al prestigio de lo empresa en su giro ya que el 56"'- considera bueno. el 
19% muy bueno y solo el 25% regular. 

• 15'Ve 

¡ 

Xl.4.-lSI TE OFRECIERAN INGRESAR A OTRA EMPRESA 
DEL MISMO GIRO LA ACEPTARlAS? 

• 12'Ve • 1l'llo • ;~R SU PUESTO QUE 

, • 
6

.,,. • PODRIA SER, PORQUE 
BUSCO UN CAMBIO 1 

D TEtlDRlA QUE SER 
UNA MEJOR OFERTA 

D17~ ~~~~RQUE ESTOY A I 

•NO CONTESTO 1 
Dl7'Ve 

La gráfica muestra come el 133 de la población si aceptaría pertenecer o otra 
empresa. el 63 podría ser quo sí. el 173 lo pemario. el 373 opino que tendría que 
ser uno mejor oferto. el 153 se mantendría en ello y el 123 no contesto. Esto 
grófica es resultado de lo que se explico con onteriOfidod en lo Xl.2 por la 
Inseguridad percibido por los trabojod(l(es deb<do a la rotación de personal. Gran 
conflicto poro una empresa . 

• ONSUUORfS 

98 



INTH,.nACION Y AHAUSIS O! IHUlTADOS 

CAUOAO 

,--- -~~¡,~::¡~~~-~-;;~-;.;I~~~ QUE ES ~ HIGIENE EN LA 
I ELAllORACION DE LOS PRODUCTOS? 
1 
' •O'Vo 

010 .... ºº°"" 

1 
1 

1 • MUY au:::°"" HUENA l CCASI NULA •NULA 
O REGULAR 
•NO CONTESTO 

í •40'Vo 

En la grófica anterior se mue1tro lo semejanza de respuestos yo que el 483 
considera bueno. el 403 muy bueno. el 10% regular y solo el 23 no contesto. 

Con lo anterior se muestro lo homogeneidad de percepción que lo empresa ha 
transmitido en cuanto o lo higiene de 1u1 productos. 

xu.2.- tQUE NIVEL CREES QUE LOS CUENTES 
CONSIDERAN EN LA CALIDAD DE LOS PRODUCTOS? 

C2'Vo 
Dtl'Vo 

•551\'o 
•MUY BUENO •BUENO 

OCASI NULO •NULO 

O REGULAR 

•NO CONTESTO 

En esto grófico conteslo un 553 de los sujetos como buena. un 303 como muy 
bueno el 93 como regular y el 63 cmi nulo. nulo y no contesto (respectivamente 
un 23 cado uno). 

__. 0Hsu1roin 
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INTtlPUTAOON l AJIAUSIS DI USUUAl>OS 

Con lo que se observa que lo percepción de los trobajado<es de la calidad de sus 
productos en los clientes es satisfactoria. Ya que el 923 de la población se incinó 
por opciones asertivas. 

Xll,J,• DIESDE TU l"UNTO DE VISTA, lCUAL IES EL GRADO 
DE CALIDAD DE LOS PRODUCTOS QUE SE ELABORAN7 

1 •MUY BUENO 

i OCASI NULO 

D2'1'o 
•2'1'o •2'1'o 

: r 

•BUENO 

•NULO 

DREGULAR 

•ND CONTESTO 

La percepción de los trabajadores con respecto a la calidad de los productos fue 
considera como satisfactorio yo que el 893 de la población así lo conside1a. 
respeclivamente un 533 opino que es buena. el 263 muy buena. el 15'Jf. regular y 
sólo un 63 casi nula. 23 nula y 23 110 conte1to. 

XIl.4,·tCONO CONSIDERAS EL GRADO DE 
PREDCUPACION DE LA EMPRESA POR MEJORAR SUS 

PRODUCTOS O 5ERVJCIOS7 
CO'l'o •O'l'o 

01.... •2'1'o 

•MUYBUENO 

CCASI NULO 

•BUENO 

•NULO 

__. OHSUlTORES 

O REGULAR 

•NOCONTUTO 

1 
1 

i _____ ,; 
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Conlesforon el 423 bueno. el 503 muy bueno. el 63 regular y el 23 so abstuvo de 
contestar lo que se considera que el grado do preocupación de la empresa por 
mejorar su productos el percibida como buena por porte de los trobajodores de 
esla. 

1· 

1 
1 

1 

1 
1 

XIL5.•LCON QUI ltAPlDU SI CORRJGIN LOS ERRORIS DE 
TU ARIA1 

j •MUY BUENO O REGULAR 

L [J c:ASl NULO __ •NO CONTESTO 

Lo percepción de los lrabajodores en cuanto a la rapidez de corTección de 
erTores en su torea es buena. ya que un 543 contesto como bueno. un25% muy 
bueno un 153 como regular y solo un 63 nulo. casi nulo y no contesto 
(respectivamente un 2% cado uno). 

Xll.6.·lCONSlDERAS QUE LA CAUDAD DE LOS 
MATERIALES~ gq,,urPOS QUE SE USAN E57 

Olll'l'o l e0'14t 
: B2S'14t 

1 

•MUY BUENO BBUENCJ6 .... O REGULAR 

DCASl NULO e NULO 

__. OHSUlTO~fS 
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---------------------=IH=Tf"!_f!~CI<* !_~~llf_!_f!'Jll~ 

Se observa una homogeneidad de respuesto yo que un 563 considero bueno. un 
253 muy bueno y un 193 regular. La calidad de materiales y equipo que ellos 
usan es percibido como satisfactoria por parle de los lrobojodores de to 
empresa. 

¡ 
1 Xll.7,•lCOMO CONSIOEAAS LA CAUOAO DE LAS 

ACTIVIDADES QUE REALIZA EL PERSONAL DENTRO DE 
LA EMPRESA? 

ªº""' 
.o .... 

021'11. 

•60.,,. 
~ •MUY BUENA •BUENA O REGULAR 
[_ O.CASI NULA •NULA 

Al Igual que lo grófico onlerior se observo uno homogeneidad en cuanto a la 
calidad de actividades que realizan ellos dentro de la empresa ya que en 60'llr. 
responde bueno. un 193 muy bueno ysolo un 213 como regular. 

• ONSU!TO«ll 
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llSUlTADOS Dfl DIAGNOSTICO 

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO 

COMUNICACION 

Se detectó que los medios de comunicación utilizados no satisfacen los 
necesidades de comunicación y relroolimenloción (comunicación btloteml) poro 
la búsqueda de los objetivos institucionales y lo satisfacción individual. 

Cabe mencionar que más de uno cuarto parle de lo población percibe que 
su jefe inmediato no lo froto con respeto. 

El proceso de inducción no se do o todos los trobojod01es. yo que le 40% 
señalo que algunos veces y el 153 indico que nunca se do. 

LIDERAZGO 

El liderazgo que se do en lo empresa es por estructuro o oufocráfico
outorilorio. no tomento ol flujo de comunicociQn corno poro ex¡xesor tos 
inquietudes laborales a nivel individual. 

EVALUACIO~ DEL 1 

DESEMPENO _j 

Considerando que la evaluación del desempeño debe cul:ri el l~ de lo 
población, se encontró que un f 53 no es evaluado. 

Un alto porcentaje no desempeño los funciones que le cooespond•m según su 
puesto. 

TRABAJO EN 
EQUIPO 

Mm de to mitad de la población percibe lo existencia de porticipoción y 
colab01oción entre los compañeros de lo misma área. no mi lo portidpoción 
entre los diferentes óreos y la integración en reuniones Informales de 
esparcimiento o diversión; Asi como el grado de satisfacción por el trabajo que 
reafizan el cual va del rango bueno o muy bueno y lo impol'lancio de su 
participación paro el desanollo del p."ocesa productiva. 

__. OHSUlfO.ES 
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IUUlTAOOS Dfl DIAGNOSTICO 

PRODUCTIVIDAD 1 

Se estón generando desperdicios que no son aprovechodos. las condiciones 
en las que se encuentran los materiales. equipo e instalaciones donde trabajan 
son regulares. Perciben la mayoría de la población en muy alto grado la 
competitividad de la empresa con otros del mismo ramo. 

Los opiniones en relación a que si los materiales con que cuentan los 
trabajadores poro el desempeño de sus funciones son adecuados. se 
contraponen ya que la mitad de esta los califica como óptimos y la otra mitad los 
percibe como inodccuados. 

CAPACITACION 

En esta categoría encontramos que la mayoría de la población (mas de '!. 
parles) tiene disposición para la capacitación fuera de su horario de trabojo; 
Asimismo la capocitación para el trabajo que han recibido la consideran dentro 
del rango buena.regular. 

SEGURIDAD E 
HIGIENE 

La atención que se da a las medidos de seguridad industrial y las condiciones 
en que se encuentra el equipo de seguridad no es el optimo. 

No se han establecido parómelros para las sanciones que se deben 
Implementar en caso de no usar el equipo de seguridad e higiene. 

Lm señalamientos de evacuación. procedimientos de emergencia y 
ubicación de primeros auxilios no se les da lo difusión correspondiente y/o no se 
encuentran a la vista de todo el personal. 

MOTIVACION 

Tres cuartas parles de la población considero que su motivación y 
compromiso en el trabajo es alto, sin embargo perciben que no se les dan las 
oportunidades para hacer cosas nuevas y enfrentar nuevos retos. así como la 
integración que se da entre el personal y ta empresa es deficiente. 

No existe un sistema de estímulos y recompensas. 

• OHSutfOafS 
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TOMA DE 
DECISIONES 

lfSUllAOOS Dfl DIAGNOSTICO 

Quien Toma la mayoría do las decisiones es el jefe inmedialo sobre lodo el 
supervisor, la forma do calificarlos por parte de los empleados es bueno a 
excepción de una lercera parlo quo los considera de regular a pésimas y malas. 

Exislo una buena loma de decisionm en equipo. se refuerzan las decisiones o 
través de junios do lrobajo en los cuales la mayoría participan. 

RELACIONES 
INTERPERSONALES 

Mas de la tercera parte de la población trabajadora considera regular su 
relación con el jefe inmediato. cabe mencionar que en la grófica 1.6 el respeto 
que se tiene hacia el subordinado en una tercera parte solo algunas veces es el 
adecuado. reperculiendo en lo percepción que se tiene de esta categorla de 
anólisis. 

Nuevo de cada diez personas se sienlon comprometidos con la empresa. de 
Igual forma es el grado de satisfacción por el trabajo que reofizan. 

SENTIDO DE 
PERTENENCIA 

El sentimiento de pertenecer a la empresa es satisfaclolio. podrlon crear 
anligüedad en ella c. excepción de que les ofrezcan uno mayor oferto. 

CALIDAD 

Consideran muy bueno el grado do higiene para elaborar los productos. la 
calidad de estos. lo preocupación de la empresa por mejorar sus productos y 
servicios. lo rapidez con que se corrigen los errores. lo cafidad de los materiales y 
equipos que usan: osi como en la caüdod de los actividadm que reaüza el 
personal dentro de lo empresa . 

•. OHSUlTOllES 
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------------------------=:fNTlfVISTAS IMOIAl!S Df SAIJDA 

ENTREVISTAS LABORALES 
DE SALIDA 

S e tomo una muestra representotiva de tas personas que causaron boja en 
DERILEQ, S. A. de C. V .. durante et periodo comprendido de Noviembre de 
2000 a Enero del presente or"lo, con to finalidad de opkor una entrevista de 

safida y saber lo causo de su retiro. El tiempo de permanencia de los entrevistados 
en la empresa. oscilo entre los 2 y los 8 meses. presentóndose un cmo en et cual 
solo permaneció 3 dim. 

Los resullodos obtenidos arrojan lo siguiente: 

El motivo principal por el cuol se separan de lo empresa. es por tener 
problemas pe~onales; otros mencionan que uno de los supctvisores es muy 
prepotente y humillo o los empleados. 

Lo opinión que tienen acerco del trabajo que desempeñaron. es en 
general bueno. les gustaba lo que hacían. Considerobon que su 
departamento era bueno. no tenían ningún problema y todos se llevaban 
bien. 

• La opinión acerco de su jefe inmediato (uno de los suporvisores) no es 
favorable. se expresan de él. como un señor prepotente y que humiBo o sus 
empleados. 

• Consideran que los salarios y prestaciones que les otrocio la empresa. son 
aceptables. 

• En el tiempo que laboraron en lo empresa. la relación entre compofoeros 
do trabajo ero agradable. 

• Mencionan que lo empresa trola bien a sus empleados poro que estos se 
sientan o gusto. 

Lo refloolimcntación que se obtiene 01 que los empleados caifican a lo 
empresa como buena. con salarios y prestaciones ju\tas: donde 
desempeñaron su trabajo con gusto dado que existe compor"lerismo y lo 
única opinión desfavorable fue poro uno de los suporvisorns que lo 
califican como prepotente ut1bzondo su poder poro humlla o lo gente. Eso 
prepotencia puede ser lo causo de que e:<isto un atto nivel de rotación de 
pe~onol. yo que lo moyorio de los empleados que se retiran no llegan o 
cumplir ni siquiera un año de estancia. en ocasiones abandonando el 
flobojo al tercer dio . 

• aHsutro•n 
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CONCLUSIONES 

E n nuestro sociedad, lo mayor porte del proceso productivo so Uovo o cabo 
en orgonlzacionos; por fonio, 0110 moderno sociedad indu11riotizodo so 
caracteriza por estar compuoslo de ellos. El homtxe moderno poso lo 

mayor porto de su tiempo en organizaciones. do las que depende poro nacer, 
vivir, aprender, lrobojor. ganar su solario. obtener lodos los productos y servicios 
que necesito. ole. Desde uno perspectivo m61 amplio, consideromo1 que los 
organizaciones son unidades 1ociole1 (o ogrupocione1 humanos) constituidos 
poro lograr objolivo1 ospecifico1. Uno organización nunca constituye uno unidad 
oslótico. sino un organismo social vivo y cambiante. 

Por ende lo realización do un estudio do Clima Orgonizacionol nos permite 
conocer o lo organización o través do lo percepción que tienen 101 trabajadores 
de esto y como repercute en las motivaciones y conduelas de los mismos. 
influyendo su comportamiento en lo productividad. calidad. comunicación. 
liderazgo. evaluación del de1ompef10. ele .. lo cual 01 porte del dinamismo de los 
organizaciones. 

Uno consecuencia de conocer el clima orgonimcionol es permitir la 
introducción do cambios planificados tanto en ac!ilude1 y opliludc1 de 101 
miembros. como en la eslrucluro organizacionol 

Derileq S. A. de C. V. cuenta con un objetivo mlablecido desde hoce m6s de 
seis afias. os do suma importancia darlo o conocer o lodos los miemb<o1 de lo 
Organización con el fin de propiciar un sentido de pertenencia, redtuondo en 
mayor productividad paro lo empresa y poro el lrobojador lo solislocción de 
desarrollar su lrobojo con gusto denlro de lo Organización. 

Rediser'londo la Planeoción Eslrolégico se generaría en lo empresa nuevos 
vol01es que puedan reafirmar lo n~sión y tener una claro visión de la empresa. 
Aunado o todo esto podemos lograr esloblecer uno Culturo Orgonizocional 
sólido. 

Lo empresa Derileq. S. A. de C. V. no cuento con un proceso de Roclulamienlo 
poro controlar o su personal. esto ha rcpercuhdo en que no tengan las personas 
adecuados y cohlicodos poro los diversos funciones que se Uovan o cabo dentro 
de lo mismo. por tal motivo. algunos veces lm actividades que realizan no 
cooesponden al puesto que do1emper'lon. mi como también no exrsle un petfil 
de puestos bien eslrvctvrodo. todo esto trae como consecuencia que no se 
comportan experiencim de trabajo con 101 compor'lero1. que no se pueda 
reotizor uno evaluación del dosemper'lo y por ende lo empresa no conoce el nivel 
de eficiencia y eficacia de su1 trabajadores. Otro consecuencia de lo anterior. es 
el nivel olla de rotación de personal poi el que alravieso la empteso. dado que 
no se evohio sí el condidolo es el ideal que 10 necesito poro el puesto. 
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CONClUSION!S 

Consideramos que Derileq. S. A. de C. v. debe establecer un proceso de 
Reclutamiento. Selección e Inducción, con el fin de encontrar al personal idóneo 
que necesita. 

Valdría la pena lomar en cuenta que se da una buena integración del trabajo 
en equipa con los miembros de una sola órea a diferencia de la que se da entre 
las diferentes órem si fornamos en cuenta que la teoría de sistemas en donde se 
dice que cada órea tiene relación con lm demós y que cualquier alteración 
entre ellas repercute a cada una. Es conveniente el fortalecimiento y motivación 
de la colaboración e Integración entre las diferentes óreas de trabaja dentro y 
fuero de la empresa. como forma de enriquecer lo opinión que tiene la mayoría 
de los lrobajodores de lo importancia de su participación paro el desarrollo del 
proceso productivo. 

Lo capacitación os un procesos de enseñanza aprendizaje que permite 
mejorar los procesos que se llevan o cabo dentro de la organización. Lo 
población trabajadora percibe a esta como una herramienta de importancia 
poro generar destrezm. habilidode1 y actitucies dentro del desarrollo productivo 
de lo empresa y la promoción de puestos. 

El equipo de segundad e higiene se encuentra en regulares condiciones y en 
ocmiones no es el suficiente. e1to puede traer consecuencias muy lamentables 
que dañen la integridad físico de las personas y causen conflictos de índole legal 
a lo empresa. puesto que el fin de seguridad o higiene es solvaguordar la 
Integridad de lo ompreso vista como la integración do trabajadores. maquinas. 
herramienlm e instalaciones. 

La participación de ABEC Comultores en la empresa Doriloq tiene sus 
repercusiones en tres sislemm e1encioles: 

Sistema social: El cual se relaciono con la cultura organizacinal. los valores y las 
n01mos y la sofi1lacción de lm necesidades personales. Así como las relaciones 
entre los miembros de la organización. el nivel motivacional y sus actitudes 
individuales. 

Sistema técnico: El cuol influye en el flujo de trabajo. la tecnología utilizado. los 
roles que la tarea exige. 

Sistema gerencial: El cual incluye la estructura 01gonizacional. lm políticos. los 
procedimientos y lm reglas. 

Estos tres i.istemm son bósicos ya que cualquier organización de producción 
necei.ila por lo menos de enos para poder reoizar un estudio do cima 
01gonizacional que nos permita comprender en todas sus dimeni.iones la 
percepción que lionen los miemblos de su organización. 

• ONSUITOllES 
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Sin duda alguna la participación del trabajador social esta justificada en el 
sistema social pero las relaciones entre los miembros de una cxgorización no 
determina el actuar de la misma. El sistema social recibe la influencio del sistema 
gerencial en cuanto al aumento de participación de los miembros en los procesos 
de toma de decisiones en la organización. El sistema gernncial busca que el 
sistema social se desarrolle en una cultura de colaboración. yo que el gradlo de 
cooperación de los individuos y grupos determina los resultados opemcionotes. 

__... OHSUlTORES 
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PROPUESTAS 

PROPUESTAS OBJETIVO IMPACTO ORGANIZACIONAL 
• Fijorio la estrategia de descrrollo 

f$fobleceró lm bases poro generar 
organizacional que desea lograr lo 

un cambio en lo forma de pensar y 
empresa. 

actuar dentro de ta organización 
• Formularia los objetivos 

mi como una culturo 
orgonizocionoles. 

tEDIUAo Of lA Pl.AN!ACION orgonizacionol. 
• Realizaría un anáfisis interno de los 

!STIAltGK:A Paro poder establecer lo cul:ura 
fortalezas y limitaciones de la 

organizocional es necesario fi¡or lo 
empresa. 

• .A.no&zaria el ambiente interno y 
misión. los valores. objefr,os y lo 

externo de la organización. 
visión organi.zacionol. •Formularia estratégicos de cambio 

organizacionol. 
• Identificaría e intensificar o 

candidatos capacitados poro Denar 
lm vacantes de la organización. 

• Elegirlo o los candidatos más 
acordes o IOI necesidades del 

i:,;1ableceró un proceso de 
puesto soicitodo. 

• Los candidatos por su porte también 
mAlllCR UN PllOCUO Of 

reclutamiento. selección e 
evaluaron su estancia en lo 

llCl.UTAllMBRO Y S8ICCIÓM 
inducción con el fin de proveer el 

empresa. 
personal idóneo paro lo 

• Conlorío con los filtros necesarios 
organización. poro uno adecuado selección de 

personal. 
• Uno vez Hevodo o coba lo selección 

contará con un proceso de 
inducción poro que fácil y 
róoidomente el nuevo troboiodor 

• OHSlllTOUS 
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puedo odoptooe al nuevo medio en 
et que se desenvolveró. 

• Ayvdorio o disminuir lo rotación de 
~anal. 

• Contaría con información que 
permito hacer un programo acorde 
o las necesidades de lo emp<eso. 
Esto información se obtendró o 
través de un diagnostico de 
necesidades de capacitación. 

Sobororó un programo de • lndóiria en los tres aspectos del 
noGlAMA DI CAPAC1TACIOH Y capocitoción y adiestramiento aprendizaje: 

ADISllAMIDnO basado en lo ondrogogio Cognosci:iva: Lo cual le brindoró los 
(educación poro adultos). conocimientos. 

Afectivo: Lo cual brindará le 
brindará lo motivación poro que 
quiero hacer los cosos. 
Psicomotriz: Lo cual desorrollaró los 
habilidades y destrezas poro que 
ouedo hacer lm cosos. 

• Optimizorian recursos materiales. 

Rediseñar los procesas productivos 
• Disminuirion los gastos de operación. 

de lo organización o fin de 
• Tendria uno mayor sistematización y 

llftS1IUC1'UIAQOH DI PIOCnOS 0<den en las lineas. optimizar lo o<oductividod de la 
• Se contorian con los bases poro uno 

mismo. 
posible certificación de normas de 
co~dad. 

Contar con lo deKripción • Proveerte de información poro el 
reclutamiento y selección de 

omfk> DI PttRllS DI PVl!SlO 
sistemótico de un puesto con lo personal acorde o las necesidades 

finofidad de identificar sus 
carocteristicas esenciales 

de la empresa. 
• sumnistrario información ooro un 

• OHSUIFOllES 
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Establecer un programo de 
prevención de occidentes y 

enfermedades. 

adecuado programo de 
capacitación y entrenamiento del 
penonol. 

• Determinorio medían fe lo 
evaluación y cknificoción de cargos 
como benes poro lo administración 
de salarios. 

• Esfimulorio lo motivación del 
penonol poro fociU!or lo evaluación 
del mérito funcional y lo promoción. 

• Definirlo los Gneos de autoridad y 
responsobiidod en lo organización. 

• Establecería uno guia paro el 
supervisor del trabajo con sus 
subordinados y guío poro el 
empleado en el desempeño de sus 
funciones 

• Suministrorio datos para un 
programo de seguridad e higiene 
con el fin de minimizar lo salubridad y 
los pefigros comunes o determinados 
careos. 

• Senl.ibilizario o los miembros de lo 
empresa sobre lo importancia de 
seguir los medidos preventivos de 
seguridad e higiene. 

• Contar con información que permito 
prever olaunos pe~oros. 
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__., ONSULTORES 

CUESTIONARIO DE 
"CLIMA ORGANIZACIONAL" 

oa.imvo: Conocer lo opinión de los trabajadores de la empresa Delireq S.A. de C.V. 

INSllUCCIONES: 

• Conteste las preguntas sin detenerse mucho tiempo. 

• Morque el cuadro que corresponda al numero de alternativa. 

• SI tiene dudas. pregunte al moderador. 

• Las comenlcllios extras que tenga en relación a las preguntas. favor de escribit1os en 
uno hoja aporte. 

• Las respuestas son confidenciales, so utilizaran paro obtener dolos cuontilotivos y 
cuailalivos de lo empresa. 
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--- ONSUlTOIES 

ARIA:~~~~~~~~~ 
RCHA:~~~~~~~~~-

INmUCCIONIS: Morque con uno x lo respuesto que considere cooeclo. 

l.• COMUNICACIÓN 

1.· ¿Cómo consideras el objetivo de fu empresa? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Mala ( ) Otra 

2.· Las medios de comunicación impresos y visuales que se utilizan dentro de fu emp¡eso, tTe 
dejan claros las objetivos a realizar? 

Siempre ( l Algunas veces ( ) Nunca ( J 

3.· ¿Qué tonto conoces el trabajo que se realizo en otras óreas de la empresa? 

Muyblen ( ) Bien ( 1 Regular ( J Cosinada ( l Nada 

4.• ¿Qué tonto conoces fas pofiticas y p¡acedirnlenfos de fu órea de trabajo? 

Muy bien ( ) Bien ( ) Regular ( ) Casi nada ( ) Nodo ( 

s .. ¿Compartes los experiencias de trabajo can tus compoñeios? 

Siempre ( l Afgunm veces ( Nunca ( 

6.· t Tu jefe inmediofo fe trola con respeto? 

Siempre ( l Algunos veces ( Nunca f ) 

7.· ¿Cuóndo llego un nuevo frabojadoi a la empresa. lo presentan o sus compañeros, le 
explican el funcionamiento de la misma y sus diferentes óreas? 

Siempre r 1 Algunm veces ( J Nunca ( ) 
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11.·UDRAZGO 

1.· ¿Tu jefe Inmediato te hace saber como fe gustaría que fuera su grupo de trabajo? 

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( ) 

2.· ¿Tu jefe Inmediato te Informa de las nuevas acciones a seguir en tu trabajo? 

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( ) 

3.· ¿Expresas tus Inquietudes lab01ales con fu jefe inmediato? 

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( ) 

4.• ¿Tu jefe Inmediato fe motiva para desempei'lar mejO! tu trabajo? 

SI ( ) No ( ) 

Hl.· IVAlUAaóN Da DnfMPEAO 

1.· ¿Cómo consideras la idea que tienes de lo que se espera de tu trabajo? 

Muybuena ( ) Buena ( ) Regular ( ) Casi nula ( ) Nula ( ) 

2.· ¿Tu jefe Inmediato fe comenta aspectos que puedes mej0tar en tu trabajoi 

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( ) 

3.· SI crees qve os adecuada lo rootizoción de tu trabajo, ¿Cómo lo evoluoríasi 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Casi nulo ( ) Nulo ( ) 

4.· ¿Tu trabajo te permite hacer buen uso do tus conocimientos y hobiidod~. eo que 
grado? 

Muy bien ( ) Bien ( ) Regular ( ) Cosinoda ( ) Nodo ( ) 

S.· ¿Los funciones que reokzos cooespondon o! puesto que desemper'losi 

Siempre ( ) Algunos veces ( ) Nunca ( ) 
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___., ONSUlTORES 

6.· ¿Se le Informo sobre los resullodos del desempeflo de lu !rebojo? 

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( ) 

IV.•llAWO l!N !QUIPO 

1.· ¿Existe participación y colaboración entre los miembros de tu órea de !rebojo? 

Siempre ( ) Algunos veces ( ) Nunco ( ) 

2.· ¿Cómo consideras lu grodo de solisfocción con el lrobojo que realizas? 

Muybueno ( 1 Bueno ( ) Regulor ( ) Cosinulo ( ) Nulo ( ) 

3.· ¿Cómo es lo c11loboroción enlre los diferentes óreos de lm que se compone la empresa? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Cosinulo ( ) Nulo ( ) 

4.· ¿Exlsle In legración en reuniones informales de esparcimiento o dive1"1lón? 

Siempre 1 1 Algunos veces ( ) Nunco ( ) 

5.· ¿Cómo evaluarías lo importancia de tu participación poro el desarrollo del proceso 
productivo? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Cosinulo 1 ) Nulo ( ) 

V.• NODUCltvlDAD 

1.· ¿Tu empresa puede compelir con olros del mismo romo. como evoluorios dicho 
compelenclo? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Casi nulo 1 ) Nulo ( ) 

2.· ¿Se generan desperdicios en lu óreo de lrobojo que no son oprnvechodos? 

Siempre ( 1 Algunos veces ( ) Nunco ( ) 



--J ONSUlTOREl 

3.· ¿lo empresa te comunico los resultados que ha obtenido? 

Siempre ( ) Algunos veces ( ) Nunca ( ) 

4.· ¿En que condiciones se encuentro el rnoleriol. equipo e instalaciones donde trabajos? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Casi nula ( ) Nulo ( ) 

5.• ¿los materiales con que cuentos poro el desempeño de tus funciones son tos 
adecuados? 

Muy bien ( ) Bien ( ) Regular ( ) Casi nodo ( ) Nodo ( ) 

VI.• CAl'ACITACION 

1.· ¿El curso de inducción que recibiste. fue suficiente poro desempeñar tus funciones. corno 
lo consideras? 

Muy bueno ( ) Bueno ( ) Regular 1 ) Casi nulo ( ) Nulo ( ) 

2.· ¿Cómo consideras lo copociloción que le ha dado lo empresa. ha propiciado el 
desarrollo de habilidades. conoclrnlentos y destrezas poro el desempeño de tu trabajo? 

Muybueno 1 ) Buena ( ) Regular ( ) Casi nulo ( ) 

3.· ¿Asistirías o cursos de capacitación fuero de tu horario de trabajo? 

SI ( ) 

4.· ¿En coso de no poder asistir. cual serio lo causo? 

) Vives lejos 
) Deberes en coso 
) Otro trobojo 
) Estudios 

( ) No le intereso 
Otro:-----------

No 1 ) 

Nulo ( ) 
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5.· ¿Quó Importancia le das a la capacitación del personal para el desarrollo de tu 
empresa? 

Muy buena ( J Buena ( J Regular ( ) Cmlnoda ( ) Nado ( ) 

6.· ¿En que grada ha contribuido la capacitación poro mejorar ta forma de lrabaja en la 
empresa? 

Muy bien ( ) Bien ( ) Regular ( ) Casinada ( ) Nada ( ) 

7.· ¿En que grado Influye la capacilación, para la promoción de puestos en tu empresa? 

Muyallo ( J Afio ( J Regular ( ) Cminada ( ) Nada ( ) 

VII.• S!GURIDAD ! HIGIEN! 

1.· ¿Cómo calificarías la atención en lm medidas de seguridad industrial. dentro de tu 
empreso? 

Muy buena ( ) Buena ( ) Regular ( J Casi nula ( J Nula ( J 

2.· ¿Al ingresar a la empresa. se te proporciono el equipo de seguridod que requieres poro 
las funciones que desempellas? 

SI ( ) No ( ) 

3.· En cmo de no haberlo recibido, ¿Cuól fue la causa? 

4.· ¿En que condiciones so encuentra el equipo de seguridad con el que cuentas? 

Excelente ( J Buen ( ) Regula ( J Casi nada ( ) Nada ( 

5.· ¿UtiUzas el equipo de seguridad e higiene que te proporciona lo empresa? 

Si ( ) No ( ) 

6.· En coso de no uliizat1o. ¿Cuól es lo causo? 
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7.· ¿Recibes alguna sanción por no usar tu equipo de seguridad e higiene? 

Si ( ) No ( ) 

8.· ¿Cuól? 

9.· tLa empresa cuenta can equipo de primeros auxi6os1 

SI ( ) No ( ) 

10.· tExlsten senalomlentos de evacuación y que hacer en caso de algún siniestro? 

SI ( ) 

VIII.• MOTIVACIÓN 

No ( ) 

1.· ¿Cómo consideras tu motivación y compromiso en el trabajo? 

Muy buena ( ) Buena ( ) Regular ( ) Casi nulo ( Nulo ( 

2.· tllenes oportunidades para hocer cosos nuevos y enfrentar retos diferentes? 

Siempre ( ) Algunos veces ( ) Nunca ( ) 

3.· ¿Cómo consideras el entusiasmo y motivación de tus componeros de 6rea1 

Muy buena ( Buena ( ) Regular ( ) Casi nula ( ) Nulo ( ) 

4.· La Integración entre el persono! y lo empresa es ... 

Muybuena ( ) Buena ( ) Regular ( J Casi nula ( ) 

5.· ¿Existe un sistema de estimules y reconocimientos en tu empresa? 

SI ( ) 

6.· ¿Cómo los consideras? 

Muy bueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) 

No ( ) 

Pésimo ( ) 

Nula ( ) 

Nulo ( ) 

127 



___. ONSULTORES 

IX.• 10MA Dt! Dt!CISION!S 

1.· ¿Se tomo en cuento tu opinión poro reonzor alguno actividad laboral? 

Siempre ( ) Algunm veces ( ) Nunca ( ) 

2.· ¿Cuóndo se te presento algún problema en lu óreo de trabajo tienes to tibertod de 
resolverlo? 

Siempre ( ) Algunm voces ( ) Nunca ( ) 

3.· ¿Quién tomo los decisiones en tu oreo de trabajo? 

4.• ¿Cómo calificarías dichos deci1ione1? 

Muy bien ( ) Bien ( ) Regular ( Colinodo ( 1 Nodo ( ) 

5.· ¿Dentro de tu oreo de trobojo, son capaces de tomar decisiones en equipo? 

Siempre ( ) Algunm veces ( ) Nunca ( ) 

6.· ¿Existen reuniones o )untos do trabajo en tu empresa? 

SI ( ) No ( ) 

7.· ¿Participas oclivomente en e1tm reuniones, exponiendo tus Inquietudes? 

Siempre ( 1 Algunos veces ( ) Nunca ( ) 

)( •• ltElActONES INTtltPOSONAllS 

1.· ¿Cómo consideras tus relaciones con lu1 compañeros de trabajo? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Casi nulo ( ) Nulo ( ) 

2.· ¿Cómo consideras tus relaciones con tu jete inmediato 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Casi nulo ( ) Nulo ( ) 
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3.- ¿Cómo consideras los relaciones entre los diferentes deportomenlosi 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Cosl nulo ( ) Nulo ( ) 

4.· ¿Tu compromiso con to empresa es? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Casi nulo 1 ) Nulo ( ) 

5.· ¿Cuót es et grado de satisfacción p0< et lrobojo que hoces? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Casi nulo 1 ) Nulo ( ) 

XI.· sttmDO DI! PHltNENCIA 

1.· ¿Cómo le sientes do pertenecer o esto empresa? 

Muy b(on ( ) Bien ( ) Regular t ) Coslnodo ( ) Nodo ( ) 

2.· ¿Habría to posibifidod de que permanecieras en lo empresa mas de un ollo? 

) Estoy seguro que sl 
) Espero que sl 
) Me gustarlo. pero no depende de mi 
) Puede ser que no 
)No 

3.· ¿Cómo consideras el prestigio de lo empresa en relación o otras del mismo gi'o? 

Muybueno t ) Bueno ( ) Regular ( ) Coslnulo ( ) 

4.· ¿SI le ofrecieron ingresar o otro empresa del mismo giro lo oceptaias? 

) Por su puesto que si 
) Podría ser. por que busco un cambio 
) lo pensarlo 
) Tendrio que ser uno moi0< oferto 
) No, porque estoy o gusto 

Nulo ( ) 
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Xll.·CAUDAD 

1.· ¿Como consideras que es lo higiene en lo elaboración de los productos? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Cosinulo ( ) Nulo ( ) 

2.· tOué nivel crees que los clientes comide.ron en lo coüdod de tos productos? 

Muybueno 1 ) Bueno ( ) Regular ( ) Casi nulo ( ) Nulo ( 

3.· Desde lu punto de vista ¿Cuól es el grado de calidad de los productos que se elaboran? 

Muybueno 1 ) Bueno ( ) Regular ( ) Casinulo ( ) Nulo ( ) 

4.· tCómo consideras el grado de preocupación de lo empresa por mejorar su productos o 
servicios? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Cosinulo ( ) Nulo ( ) 

5.· ¿Con que rapidez se corrigen los errores de tu área? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Casi nulo 1 ) Nulo ( ) 

6.• tConslderos que la cor.dad de los molerioles y equipos que se usan es:? 

Muybueno ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Casinulo ( ) Nulo ( ) 

7.· tCómo consideras lo calidad de las octividodcs que reo~zo el personal dentro de lo 
empresa? 

Muybueno f ) Bueno ( ) Regular ( ) Cosinulo 1 ) Nulo ( ) 
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~1 ONSULTORES 

ENTREVISTA DE SALIDA 
Número. _____________ Fecha ___________ _ 

Nombre. ______________ _ Edad _________ _ 

Estado Clvi._ _________ _ Profesión __________ _ 

Empresa __________________________ _ 

Puesto Inicial ___________ Salario. ___________ _ 

Puesto Anal. __________ _ Salario. ___________ _ 

Fecha de Ingreso. ________ _ AntigOeda _________ _ 

Prestaciones que recibla ---------------------

Nombre del jefe Inmediato ___________________ _ 

Puesto que desempel'laba ___________________ _ 

Motivos de separación: 
( ) Despido 
( ) Reducción de per;onal 
( ) Empleo temporal 
( ) Problemas per;onales 
( ) Cambio de residencia 
( ) Estudios 
( ) Enfermedad 
( ) Matrimonio 
( ) Violación o lm normm de lo empresa 
( ) Terminación de proyecto 
( ) Otrm causm (expique) -----------------

----·------------------
Acepto otro oferta de trabajo: SI ( No ( ) 

Compal'lfa __________ Puesto que ocupara ________ _ 

Salario ___________ Fecha de Inicio de labores. ______ _ 

Ventajas de su empleo actual-------------------
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ONSULTORES -------------·. 

COMENTARIOS DEL EMPLEADO 

tQué opinión tiene acerco del !rebojo que desompel'\o? __________ _ 

tQué opinión tiene acerca de su departamento? _____________ _ 

Describo las cualidades y defectos que haya encontrado en su jefe Inmediato: 

Describo y especifique las oportunidades de desarroUo que encontró en lo empresa 

tQué opinión tiene acerca de los salarios y prestaciones que ofrece lo empresa: 

aCómo lue la relación con su grupo de trabajo? 

aCu61 es la opinión de usted acerca de lo empresa? 

tQué sugerencias podría dar usted poro la empresoi 

Firmo del entrevistod01 firmo del entrevistado 
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