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R E S U M E N  

En la presqnte investiGaci6n ae hace un análisis del Clima 

Laboral cpe prevalece en l a  empresa Industrial Deshidratadora 

S.A. de C.V. 

Para medir esta variable se utilizd como instrumento el WES 

( Work Fnvironmdnt Scale ) ,  el cual esta integrado por noventa 

reactivos referentes a diez subescalas que a su vez están 

contempladas en tres dimensiones. 

Las subescalas son: Compromiso, Cohesibn y Apoyo del 

Supervisor qie conespunden a l a  Dimensih de Relaciones; 

Autonomía, Orientaci6n 6 l a  Tarea y PresicSn en el Trabajo,' que 

pertenmen a Is Dimenaibn de Desarrollo y Crecimiento Personal; y 

Claridad, Control, InnovacicSn y Ambiente Físico,  consideradas en 

l a  Dimensión de Mantenimiento y Cambio del Sistema. 

Este instruments se 'aplic6 a una muestra aleatoria y 

representativa de treinta y cinco operarios y cinco supervisores, 

quienes contestaron el cuestionario personalmente. 

cion base en los resultados obtenidos de la aplicacibn del 

instrumento, se realizó un análisis general de l a  percepción del 

Clima Laboral,  así como un an&lisiis especifico de la subescala 

" Claridad ". 



De acuerdo al análisis de los resultados que se realizó, 

pudimos percibir que el Compromiso, l a  Orientacidn a la Tarea y 

el Control son aspectos que tienen mayor influencia en esta 

organizacibn; Cohesídn, Claridad e Innovacidn son caractcristicas 

que tienen mayor presencia en el grupo de los supervisores a 

diferencia del de las operarios que es considerablemente mis 

bajo; Autonúmia, kesi6n y Ambiente Físico, al igual que las 

,anteriores subescalas tienen mayor repercusibn en el grupo de los 

supervisores que en el dii 10s opera-ias, ya que estos últimos 

tienen estableciida su rutina de trabajo; finalmente encontramos 

que el awyu del supervisor en esta empresa es insuficiente para 

I I satisfacer lais necesidades que requiere un buen desempeño 

I 

I 
I 

laboral. 



¿De d6nde viene e1 concepto de Clima orgaaizacicraal? Esta 

abstraccidn es muy reciente ya clue f u e  introducida por primera 

vez en psicología industrial/oryanizacional, por Gellerman, en 

1960. Los wigcnes teQri.cos de este concepto no están siempre 

claros en las investigaciones. Frecuentemente se le confunde con 

la nociGn de cultura y ,  alcgunas veces, de liderazgo y los 

determinantes del clima no son siempre tan explicitos como sus 

efectos. De todas formas, analizando la  documentacibn sobre este 

tema, parece que (11 concepto de clima srganizacional está 

constituido por una amalgama de dos grandes escuelas del 

pensamiento que son subyacentes a las investigaciones efectuadas 

y que jam& se definen claramente. 

Earcriela de la Gestalt. Este enfoque se centra en la 

organizacidn de La percepcihn I.el.todo es diferente a l a  suma de 

sus partes). En el interior de este acercamiento se relacionan 

dos principios importantes de la percepci6n del individuo: 

a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en 

el mundo y 

b) Crear un nuevcj orden mediante un proceso de integracibn a 

nivel del pensamiento. Según esta escuela, los individuos 



comprenden el niundo we 1 ~ s  rodea bas;Sndose en criterios 

percibidos e inferidos y se compartan en funcih de la forma en 

we ellos ven ese mundo. De tal modo, l a  percepci6n del medio de 

trabajo y del entarno es lo que influye en el comportamiento de 

un emplelado. 

Escuela Funcion&Lista. u&qún esta escuela, el pensamiento y 

el compartamientu de un individuo dependen del ambiente que lo 

rodea y las üiferencias individuales juegan un papel importante 
en l a  adaptacidn del individucl a su medio. Al contaria de los 

gestaltistas que postulan que el individuo se adapta a su medio 
porque no tiene otra opcrllcin, los funcionalistas introducen el 

papel de las diferencias individuales en este mecanismo. A s í ,  un 

empleado intcractfta con su medic, y participa en la determinacibn 

del clima de éste. 

Como regla general, cuando se aplican a l  estudio del clima 

organizacional, estas dos escuelas poseen en comh un elemento de 

base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los 

individuos tratan de obtener cm el mundo que los rodea. Los 

individuos tienen necesidad de forrnaci6n proveniente de su medio 

de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere l a  

organizacidn y alcanzar asi L.U nivel de equilibrio aceptable con 

el mundo que 10s rodea. 

Antes de abordar l a  defini.ci6n del clima organizacional, es 

conveniente subrayar qucj se entiende por estructura y por 

, 



-s organizacionales dos grandes categorfas de variables 

extremadamente importantes. 

" btructura Ckyanizacianal 

elementos: 

abarca los siguientes 

1. La envergadura del control administrativo. 
2. El tamaflo de l a  organizaci6n. 

3. El nMero de? niveles jerárquicos. 

4. La relacibn entre tamafio de un departamento y el número de 

departamentos comprendidos dentro de l a  organizacibn. 

5. La configuración jer6rquica de puestos. 

6. El grado de centralizacidn de la toma de decisiones. 

7,  La especializacion de funciones y tareas. 

8. El aspecto normativo. 

9, La formal ízacibn de prrxeüimientos organizacimales. 

10. El grado de interdependencia de los diferentes subsistmas. 

En lo *e se refiere a l a  variable procer~o orgmieaciaaal, 

4sta se manifiesta sobre los siguientes elementos: 

1. El liderazgo. 

2. Cos estiios y niveles de cownicaci6n. 

3. El ejercicio del control. 

4. El modo de l a  resoluci6n de conflictos. 

5. El tipo de coúrdinacihn entre los empleados y entre los 

diferentes niveles jerárquicos. 

6. Los incentivos utilizados para motivar a los empleados. 

7. El mecanismti de seleccidn de empleados. 



8. El estatura y las relaciones de poder entre los diferentes 

individuos y las diferentes unidades. 

9. Lcis mecanismos para socializar a los empleados. 

10. El grado des autonomia profesional Femitido a los empleados 

en el ejercicio de su tarea. 

De esta forma, estructura corresponde sobre todo a la 

organizacihn ffsica de 10s cqomponentes de una empresa, mientras 

que proceso se relaciona con l a  gestión de recursos humanos. El 

estudio del clima necesita entonces, a l a  vez, del examen de sus 

componentes humanos y fisicos. 

La palabra clima tiene m a  raiz griega que significa 

pendiente o iriclinación. C l i m a  es un concepto menos general y 

menos vasto que medio y se sitúa en al mismo nivel que la 

ecología, el ambiente, el sistema social o la atmdsfera. 

El clima organizacioazal ccrnstituye una configuración de las 

caracteristicas de una organizacih, asi como las características 
personales de un individuo pueden constituir su personalidad. Es 

obvio que el &Lima arganizacional influye en el comportamiento de 
un individuo en su trabajo, así. como el clima atmosférico puede 

jugar un c.iertt> papel en su forma de comportarse. El clima 

organizacima1 es un componente mu1tidirnensiunal de elementos al 



igual que el clima atmosférico. k hecho, este último puede 

descomponerze en términos de hümdad, de gr-esiones atmosféricas, 

de compmentcs gaseosos oxigeno, nitr&eno 1, de contaminación, 

etc. El clinia dentro de una organizacidm tambib pude 

descomponerse en tkrminos de estructuras organizacionales, tamafSa 

de la organizacih, mdos de comunicacibn, estilo de liderazgo 

de la direccibn, etc. Todos estos elementos se suman para formar 

un clima particular dotado de sus propias caracteristicas que 

representa, en cierto modo, La personalidad de una organización e 

influye en el comportamiento de las personas en cuestión. 

Dentro de esta Cptica, el clima está considerado como una 

medida wrceptiva de los atributos organizacionales y está 

definida como una serie de caracteristicas que: 

a) Son per-cibidas a propBsito de una organización y/o de sus 

unidades ( departamentos) y que 

b) Pueden ser deducidas segfm l a  forma en que la 

organización y/o sus unidades departamentos 1 actam 

I consciente o inconscientemente 1 con sus miembros y 

con la sociedadl. 

En toda organización el clima laboral es el  factor 

determinante: que influye en el cúmportamiento y en el desempeño 

de los individuos que l a  integran, así como para el buen 

funcionamiento y desarrollo de la misma; lo anterior se verá 

reflejado en los resultados que se obtengan y ex entonces cuando 

se comprobar& s.1. el ambiente latJora1 es adecuado o inadecuado. 



La medida malt iple de los atributos organizacionales 

considera al clima como un conjunto de caracteristicas que: 

a) Describn una arganizacibn y l a  distinguen de otras 

( productos fabricados o servicios ofrecidos, orientación 

económica, organigrama, etc. 1. 

b) Son relativamente estables en el tiempo e 

c )  Influye en el comportamiento de los individuos dentro de 

l a  organización. 

Bajo este vocablo aparece un reagrupamiento objetivo de los 

atributos or-gmízacinnales gue son, de hecho, una representación 

de l a  naturaleza fjlsica de l a  clrganizaci6n. El clima se convierte 
entonces en un t&rmino general sinónimo de ambiente 

organizacional 

X El clima es un concepto molecular y sintético CWUJ la 

personalidad. 

t El clima es una configuraci6n particular de variables 

situacionales. 

X Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede 

seguir siendo el misma. 

X El clima tiene una connotaci6n de continuidad pero no de forma 

tan permanente como la cultura, p ~ r  lo tanto puede cambiar 

después de una intervención particular . 



t El clima est& determinado en su mayor parte por las 

características, las conductas, las aptitudes, las expectativas 

de otras persronas por ].as realidades sociolbicas y culturales 

de la organizacibn. I 

Ir El clima es fen~nienol6glcmente exterior a l  individuo quién, 

por el contarlo, puede sentirse como un agente que contribuye a 

su naturaleza. 

Ir El clima es fenomenol6gicrnte distinto a la tarea, de tal * 

forma que se pueden observar diferentes climas en los 

individuos que efectthn una misma tarea. 
I 

t El clima est& basado en las características de l a  realidad 

externa tal como las percibe el observador o el  actor { la 

percepci6n no es siempre consciente l. 

8 Puede ser dificil describirlo con palabras aunque sus 
resultados pueden identificarse faciimente. 

X Tiene ccmsrctrencias sobre el comportamíento . 
X Es un determinante directo del comportamiento porque actúa 
sobre las actitudes y expectativas que son determinantes 

directos del comportamiento. 



En una fcrma global, el clima r e f l e j a  los valores, las 

actitudes y las creencias de los miembros, que debido a su 

naturaleza, se transforman a su vez en elementos del clima. Así 

se vuelve importante para un administrador el ser capaz de 

analizar y diagnbsticar el clima de su ctrganizaci6n por tres 

razones : 

t Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de 

insatisfaccilón que contribuyen al desarrollo 

negativas frente a l a  organizacibn. 

de actitudes 

t Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador 

los elementos especificas sobre los cuales debe dirigir 

sus intervenciones. 

t Seguir el desarrcillo de su organizaci6n y prever los 

problemas que puedan surgir. 

5 i: 
A s i  pues, el administrador pude ejercer un emtrol sobre l a  

deteminacidn del clima de manera tal cpe pueda administrar lo 

más eficazmente pusible su organizaci6n. 



DEL CLIMA clRawmaaAL 

EL clima organizacional está formado por los siguientes 

componentes: 

calmmmm 
1.  aMKwrAMIIñrr023 

a) Aspecto individual 

X Actitudes 

Ir Percepciones 

X Personalidad 

X Estrés 

1: Valores 

X Aprendizaje 

b) Grum e Intermm 

0 Estructura 

X Proce&fos 

X &hesib 

t Normas y Papeles 

c )  Hotivacibn 

* Motivos 

X Necesidades 

X Esfuerzo 

% Refuerzo 

d) Lidtrrazgo 

X Pder 

X I?oliti<:as 

i 



8 Inf lueriicia 
Estilo 

2. EisnúJcNRA DE LA -m 
t Macrod,i.mensiones 

t Micrcdimensiones 

3. PmCEsmORGARIIZAC1- 

Ir Evaluación del Rendimiento 

f Sistema de remuneracibn 

Cmunicaci6n 

X Toma de decisiones 

Los anteriores eommnentes en su conjunto integran lo que es 

el clima organizacionai, en l a  práctica se ver& reflejados a 

través de los diversas resultados que se puedan obtener en la 

actividad de cierta arganizacibn. 

t Alcance de los objetivos 

Ir Satisfacci6n en el trabajo 

* Satisfaccibn en la carrera 

f Calidad en el trabajo 

bl airup0 

t Alcance de los objetivos 

* Moral 

X Resultados 

J 



X CbhesiCin 

c) Organización 

X Proc3ucc:ci.h 

% Eficacia 

X Sat isfctcción 

X Adaptacribn 

iksarrollc, 

X Supervivencia 

1: Tasa de rotacidn 

t Ausent ismo 

DE! esta fama se muestra como interctfmn componentes tales 

como el comportamiento de los individuos, los grupos, la 

estructura y 2-0s procesos mganizacionales para crear un clima 

laboral, que a su vez produzca los resultados que se observan a 

nivel  de rendimiento organizacima1 , individual o de grupo. A s í ,  

las características que se observan en una o-yanizacibn provienen 

de su tipo de clima que es el producto de los diferentes aspectos 

objetivos de la realidad de l a  organizaci6n como l a  estructura ,  

los procesos y los aspectos p s ~ c o l & i c o s  de comportamiento de los 

empleados. 



Anteriormente vimos gue l a  definicidn m6s cmunmente 

aceptada del clima organizacional es aquella que descansa en la 

naturaleza subjetiva de los atributos organizacionales y que 

estipula que l a  percepci6n del individuo se apoya en una serie de 
características presentes en l a  organizacibn. 

El comport:amiento de i.os individuos en una organizacibn está 

bajo la influencia de numerosos estímulos que provienen del medio 

organizacional. En efecto, l a  owganizacidn que constituye en 

cierta forma tmal especie de microsociedad (un sistema social), 
est& caracterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar 

el comportamiento de los individuos. Varios factores pueden 

entonces contribuir al clima organizacional. El elemento crucial, 

en este punto, es l a  percepci6n individual de los estímulos, de 

las obligacienes y de las posibilidades de refuerzo que dirigen 

el comportamiento de un indívíduo en el trabajo. Por esta razh, 
los datos de base que utilizan numerosas investigaciones para 

determinar una taxonomía de los factores del clima san las 

percepciones individuales de las propiedades organizacionales. 

El n h x o  de dimensiones que se encuentran, en conjunto, es 

bastante heterogéneo puesto que SE! ven de dos a once dimensiones 

en el grupo de investigaciones que BE! mencionan en los 

componentes. También hay que hacer notar que hay ciertas 

dimensiones que coinciden entre s í ,  10 clue indica que bay varias 



de éstas, mmnes del  clima entre las sefialadas por los 

investigadores : Forehand y Gilmei-2 , Friedlander y Marguliea, 

Cknvin4, L a w k # ,  Llkert C t  Litwin y Stringefl, Meyere, Payneg , 

Pritchard y KarasickIO, Schneider y Bartlettl l ,  Steersia , Halpin 

y Crofts13. 

Existen tres vai-iabies importantes en el clima 

organizacional y son: 

a) 

b) 

C) 

En 

L , ~ E  variables del medio, como el tammo, l a  estructura de 

la  oryanizacibn y la administracih de los recursos 

humanos que son exteriores al empleado. 

Las variables personales, como las aptitudes, las 

actitudes y I.as motivaciones del empleado, y 

Las variables resultantes, como l a  satisfaccibn y l a  

productitridad que están influenciadas por las variables 

del meclio y las variables personales. 

e1 problema considerado en esta investigacibn, se 

presenta a Ya productividad como la variable dependiente, 

relacionada cm el c l i m a  organizacima1 (variable independiente) 

que prevalece en una empresa perteneciente al giro alimenticio, 

es necesario determinar c6mo rt?percute en el clima labaral el 

comportamiento que tenga esta variable. 



La productividad se refiere, a la proporcitjn que se logra 

entre el producto fabricado o servicio proporcionado y los 

insumos que han intervenido en l a  realizacibn de este producto o 

servicio. 

Es una medida para comparar la cantidad de salida de 

grloducci6n con respecto a l a  cantidad de entrada de sus 

componentes. 

Llamamos insumos a todo componente tangible o intangible de 

l a  pruducci6n. Los insumos tangibles o medibles son los llamados 

recursos, se pueden medir en l a  foma siguiente: 

X Los recursos humanos, en horas-hombre. 

t Los recursos mecánicos, en horas-rn4quina. 
X Lcss recursos materiales, en unidades varias, como kilos, 

metros, litros, etc. 

* Los recursos físicos, en tiempo-uso. 

* Los recursos econúmicos, en unidades monetarias. 

Los insumas intangibles que solamente pueden ser apreciados 

como causa de las variaciones en l a  producción son de diversa 

naturaleza, corno fa armonía del grupo, l a  simpatía del 

supervisor, l a  seguridad en el trabajo, l a  moral de los 

trabajadores, etc. La mayoria de estos insumos intangibles se 
estudian en la ergonomia, que es la técnica que estudia los 

problems del hombre en su medio de trabajo. 



La productividad no es estática, no es una simple proporción 

de una medida dinámica que busca 

el incremente de esta proporcidn en funci6n del tiempo. No es lo 

l a  producci.Qn y 1.0s insumos es 

mismo conseguir un incremento en l a  productividad en una semana 

que obtener ese: mismo incremento en un afI0.1~ 



11. CLARiDAD DE LAS POLITICAS Y DE LOS RE%3LAPSWXW 

EN LA OROAllliZACIoñ 

Mms e Insel elaboraron un cuestionario, titulado The üork 

Envfroripacnt &ale, susceptible de ser utilizado en la mayoria de 

las organizaciones t privadas, públicas, escolares l. Este 

instrumento se compone de noventa preguntas y mide el clima en 

funcibn de diez subescalas, una de ellas es Claridad, la cual 

serdi analizada en esta investigacibn. 

Esta subescala mide hasta qué punto los reglamentos y las 

políticas se explican claramente a los trabajadores. 

Estableciclos los objetivos, l a  empresa puede dar normas y 

los mandos en orientaciones cme sirvan de guia a l a  direccibn y 

sus relaciones con los trabajadores. 

Estas politicas son difíciles de establecer cuando se trata 
de adaptarlas lo más rigurosamente posible al logro de los 

objetivos fijados. 

Para ello, hemos de prever que los objetivos no suelen ser 

ni tan sencillos ni únicos sino por el contrario múltiples e 

interdependientes; además no t d o s  Los objetivos pueden reducirse 

a cifras sintkticas y medibles y aún menos las politicas admiten, 

la mayoría de las veces, una sencilla definici6n. 



La empresa na es un grupo aislada. Las politicas de gestión, 

econbmicas, disciplinarias, etc. ; pueden llegar en su 

planteamiento $5 campromist-x con politicas preestablecidad en 

otras instituciones de mayor ámbito, como son: sindicatos, 

iglesia, estado e incluso con las de los mismos empleados y 

trabajadores. 

Dentro de la empresa, no siempre es el departamento de 

personal, quien marca l a  pol.ítica a seguir, en lo fundamental, ya 

que estas directrices muchas veces proceden de la propia 

direccíh general o est&n establecidas en l a  empresa' cam0 

tradicionales pero, ailn en estos casos, el director de perBona1, 

siempre ha üe tener su propio criterio y tratar de dar 

asesoramiento y dirección m&s convenientes. 

I 

l 

De un modo general hay que intentar que las politicas 

impuestas o propuestas, cumplan con los siguientes requisitos: l 

a) En primer lugar deben presentar una cierta 

generalizaciibn, es decir, deben ser uniformes en toda l a  

organizacibn. Los principios fundamentales tienen que ser 

aplicados en igual forma en todos 1.0s departamentos. Las 

excepciones nunca agradan. 

b) Dben ser especificas, de acuerdo can las características 

internas de la empresa. Deben prepararse a l a  medida de la 

misma nu limitándose simplemente a copiar las de otras 

empresas en t d a x  sus partes. 



1 5 2 1 5 0  
c )  Deben ser expresadas con claridad, de manera que no haya 

duda acerca de lo que en ellas se propone. 

d) En IC, posible, todo el personal debe conocerlas o por lo 

menos mti.cipadamente deben comunicarse a todos los que son 

responsabl.es de su implantación y cumplimiento. 

e) Tienen que ser politi-cas u orientaciones que no estén en 

conflicto u oposici6n con las de las entidades oficiales o 

la realidad social del momento. 

I 
I Ninguna pditica puede ser efectiva, s i  se convierte en un 

secreto a nivel. solamente de la alta dirección. Su implantacibn 

s e 6  mas fácil, n8 s61o cuando es conocida por todos sino además, 

cuando SE! consigue de l a  mayoria un inter& directo en ella, y 

una correcta iriterpretaci6n de toticis sus puntos. 

Una vez aprobaüas por- la diueccidn general, han de ser 

formuladas o redactadas de una forma sistematizada. La 
formulación de l a  politics es un proceso continuo que siempre se 

precisa modif lcar l a  existente e incluso adoptar otras nuevas 

orientaciones. 

Las ideas Fiara estos cambios de politicas pueden provenir de 

gran variedad de fuentes, c ~ m ~  son: los propios productores, los 

informes de 10s mandas, los sistemas de sugerencias, las 

encuestas ci supervi.eiones de actitud, y todos los demaa medios de 

comunicaci6n que est& establecidos y ai%i otros que pudieran 

crearse. 

., 



Los manuales representan un medio de comunicar las 

decisiones de 1- administracibn, concernientes a organizar, 

politicas y procedimientos, adeiri4s de clarificar l a  estructura 

organizacional y leas respmsabilidades . FA l a  administracidn 

moderna, el voli%nen y l a  frecuencia de dichas decisiones va en 

aumento. Las empresas progres$stas han llegado ha considerar sus 

eatructuras organizativas, planteamiento de políticas y prácticas 

de procedimientos, simplemente como elementos de administracih 

que pueden y deben cambiar tan a menudo como se requiera para 

capitalizar nuevas oportunidades y afrontar l a  competencia. Este 
concepto de adniinistracL6n ha aumentado l a  necesidad y modoficado 

t&i&n, el papel que desempeflan los manuales. 

En la actualidad se pone empefio en el uso del manual para 

comunicar informaci6n relativa a cambios '*. Se diseñan los 

manuales con vista a su legibilicrlád, sencillez y flexibilidad. 

El trabajo de desarrollo de los manuales se considera como 

mantener- informado a l  personal clave de los cambios en las el de 

actitudes en la direcciijn m6s bien que trazar al mismo tiempo la 

gráfica de l a  organizaciórí y paner %as políticas y procedimientos 

en forma de l i b r o  permanente. l5 

Las políticas y los reglamentos formalizados por una 

organizacirjn i-especto ~,"n sus trabajadores tienen un efecto 

significativo sobre l a  peucepcih del clima organizacional de 

estos últimos. Estas acciones de l a  direccibn establecen y 

prescriben un papel de trabaja para el empleado y determinan, por 



el mismo hechol, el margen de juego de comportamiento admisible a 

cada trabajador, es decir, los comportamientos y las 

interacciones que l a  direcci6n juzga necesarias, iItiles y 

eficaces en el ejercicio de sus funciones. A s í ,  el margen de 

maniobra que IC deja a este 

último hacerse de una opinión sobre el tipo de clima que vive. Si 

las politicas y los reglamentos restringen demasiado la emisibn 

de sus comportamientos, &ste se podrá entonces sentir cuativo 

dentro de una organizacih impersonal. 

l a  organizaci6n a l  empleado permite 

UM política restrictiva sobre el comportamiento de los 

trabajadores, r m  puede crear msS que una atmdsfera autocrática y 

ascitar en 1.0s empleados un sentimiento de opresibn. Una 

política tal puede acreditar una cierta eficacia a corto plazo, 

pero a medíano riesgo de ver aparecer 
una baja importante en e1 rendimiento de los empleados causada 

por la falta de motivacih, por las quejas, por una huelga, una 

alta tasa de rotacidn, gar el ausentismo y quizá por actos de 

vandalismo. 

o largo plazo se corre el 

Los climas cerrados o aistocráticos frecuentemente van a 

provocar, en 10% trabajadores, intentas reivindicaciones que 

puedan ser justificadas, injustificadas o aun exageradas. De 
todas forms, un clima de coaccibn desata en los empleados 

compctrtamientos que se transforman en derivativas de la presi6n 

sent ida. 



En toda organización es necesario para su buen 

funcionamiento dar a conocer politicas y iwglamentos de l a  

apresa hacia los trabajadores y de ellos hacia la misma. Par el 

hecho de ser po1.itlcas no significa que &stas sean restr icciones  

o instrumentos de apresl6n, sino que deben considerarse como una 

herramienta más en .La adrninistracih de toda organizacibn; de su 

correcta aplicacibn depender6 realizar una adecuada toma de 

decisiones para así, alcanzar. 108 objetivos establecidos. 



111. MARCQ r a F ~ Q C - I A L  

I.D.S.A. 

paises latinoamericanos. Por prirne~a vez en l a  historia de 

México , una in.dnstr.ia Lccal. desarro1 14 ELI propia tecnología de 

secado por aspersi.6n ( SPRAY-DRYING 1. 

Debido a sil ctonstante investigacibn y desarrollo, IDo3A es 

reconocida por' su prest.igio tanto en México como en el 

extranjero. Es la pionera en su campo y participa activamente en 

el crecimiento constante del mercado de productos deshidratados. 

En l a  actualidad vende productos alimenticios deshidratados 

a las empresas más importantes del ramo, tanto  a domksticas como 

extranjeras y representa asimismo a impartantes organizaciones 

internacionales. 

Divisi6n Productos de conaniaro. 

Fabrica diversas marcas lider como Lautrec, Sustituto De 

Crema; Beriedik, Café Sabor Capuchino, Vien& o Moka; LimiSn 

en Polvo ; Maruka Preprac idn Para Cocktail Margarita; Sahara 

Preparac i6n Para Ekb.idas Ref rescantes Sabor Lindn Naranja o 

Jamaica y Diet Sahara, l a  pri.mera limonada dietética en 

polvo en Mioxico. 



División Ingredientes. 

Produce y distribuye frutas y vegetales deshidratados 10s 

cualea emplea l a  industria como parte integral  en las 

formulaciones prripiaa de yogurts, panadería, botanas y 

bebidas refrescantes. 

i 

División contratos Por Haquila. 

Su objetivo principal  es maquilar deshidratacidn por 

aspersi.6n para las mfia serias industrias alimenticias y 

qímicas mexicanas y del extranjero que necesitan deshidratar 

sus productos pero no cuentan con un deshidratadúr propio. 

Diwísión Tecnología. 

Es l a  responsable de l a  fabricacrl6n y venta de 

deshidratadores p o r  aspersi6n. E l  TUWS SPRAY PLA ha sido 

vendido a más de 40 compañías internacionales Esta d iv is idn 

tambi&n es representante de varias empresas fabricantes de 

equipos para la industria alimenticia. 



- 
b l  

División Instítucional. 

Es 1.a div ls im de ser-vicias alj menticios de IDBBL. Distribuye 

a laa m6i, irnpx+tan%es cadenas de hoteles, restaurantes y 

aerol. 1 mas y cuenta ron una importante cartera, 

representando tamhii5n a vay iax cornp&ías importantes tanto 

naci{md.ea corm extr an jeras. 



IV. íWCCXOLOGIA DE LA IMIEloRzOACi~ 

La metodologla es l a  guía bdsíca de toda investigación, no 

importa e l  tema de que se trate, ya que es en esta parte en donde 

se plantean las bases, los principios y reglas generales que van 

a fundamentar el estudia; apoya en la recolrrccibn de datos y su 

respectivo andilisis; adern& de permitirnos ir revisando los 

avances que se vayan üandfi, &to con el f i n  de asegurarse que se 

van cumpliendo 10s objetivos previamente establecidos. 
I 

1 
1 

FUI la presente investigacidn l a  metodcrlogía se encuentra 

conformada por los siguientes puntos: 

a) Problema 

b) Hip6tesis 

c) Diseño 

8) Escenario 

e )  Sujetos 

f )  Definici6n de las variables y su operacionalidad. 

g) instrumento 

h) Procedimiento 

Que5 influerrcia tiene el Clúra LQbaral sobro el indice de 
Productividad dentro de la Mtcihna apresa del ramo 

./ 

Alimenticio de la zona de Iztapala~ia ? 
i 



PROBUW4 EgPlECIFICO 

¿ QucO influerrcia tienen l a '  Claridad de politicas y 

reglamentas sobre el índice de Productividad dentro &e l a  

apresa I.D.S.A. ? 

b) -IS Q3oHzAL 

A mayor influencia del Clima Laboral en los trabajadcxe8, 

mayor será el índice de FkoductiviArrñ en I.D.S.A. 

A mayor Claridad de politiczm y reglamento8 para los 

trabajacbres, Bayor será el índice cíe ProductfviBad en 

I.D.S.A. 

c) DI8gBoo 

Scr refiere a la planeacihn y l a  foma en que se realiza el 

d l i s i s  de datos en l a  investigacidn. 

En est& investigacibn retomamos el Disefío Experimental 

Igploart-facto, Keulinger ( 1975 )I6  nos proporciona l a  siguiente 

def inicidn: 

** La investigacidn expost-facto es una búsqueda sistemtktica 

empírica, en la cual ef cientifico no tiene control directo sobre 

las variables independientes, por que ya acontecieron sus 

manifestaciones o pur ser intrinsecamente no manipuiabies. se 



i t  

hacen infercnciss sobre las relaciones de ellas, sin intervencibn 

directa, a partir de las variaciones concomitantes de las 

variables independientes y dependientes ". 

Este tipcr de diseño se tom6 como base en esta investigación 

porque el C l i m a  L a k ~ ~ ~ a l  es una variable que no puede ser 

modificada ya que existe en t d a s  las organizaciones 

independientemente de l a  actividad que &Sta tenga, de sus 

directivos, de sus empleados o de sus trabajadores. La 

variabilidad del clima laboral unicamente puede surgir del cambio 

en el cúmportamiento de los individuos y no de fuerzas exteriores 

que puedan manipularlo te6ricamente. 

d) ESCESAR10 

El lugar en donde se llevó a cabo nuestra investigación fue 

en l a  empresa Industrial Deshidratadora, S.A. de C.V. ( I J - S - A ) ,  

ubicada en Av. Tlahuac No. 4615, col. El Vergel, Iztapalapa, 

Distrito Federal. 

Para esta investigacidn por acuerdo del grupo se hizo la 

clasificación üel tmafio de Las empresas según el número de 

trabajadores con los que cuentan, de esta forma se consideran 

Mfcro a aquelhs que su rango es hasta de 50 trabajadores, 

Pequeña a aquellas que cuentan con 51 hasta 100 trabajadores y 

tidumaa a aquellas cuya total  fluctda entre 101 y hasta 500 

traba jaiiores . 



I 

h.empresa I.D.S.A. se encuentra contemplada en el rango de 

operarios con los que cuenta Mediana 

es de 120. 

empresa ya que el  total  de 

e) SUJETOS 

Lax personas que se tomaron en cuenta para esta 

invest igacíbn fueron t r e i n t a  y c inco  operarios y c inco  

supervisores, escogidos aleatoriamente de los tres turnos en los 

que labora l a  empresa. 1 
I 

I 
I Se escogieron estos dos grupos por que son los que mayor 

contacto  t i enen  durante l a  jornada laboral y son los que perciben 

uniformemente e l  clima que impera en l a  organización. 

Lox datos socioecon6micos con los cuales se determin6 e l  

perfil de cada uno de los sujetos son: 

X Suo,  a) Masculino y b) Femenino. 

X RAÁñ, dividida en cuatro  rangos: a) 16-25, b) 26-35, e )  36-45 y 

d) 46 o m6s. 

X hrtado Civil ,  dividido en tres rangos: a) Casado, b) Soltero y 

c) Otro. 

X bcolaridad, dividida en seis rangos: a) Primaria, 

b) Scrcundaria, c )  Preparatoria, d) T k n i c a ,  e )  L i c a c i a t u r - a  y 

f) Otra. 

X Antigüedad, dividida en cuatro rangos: a) 0 - 1 ,  b) 2-5, c )  6-10 

y d) 11 o más. 



b s  trabajadores que se encuestaron fueron cuarenta, lo que 

representa WI treinta por ciento del personal total de la planta, 

es decir, ciento veinte son el cuerpa de operarios y supervisores 

con e1 que cuenta l a  empresa. 

I 
I 

Las variables a manejar en esta investigacibn son, como ya 

se mencionarcm en el planteamiento del. problema, el Clima m r a l  

, y Claridad subescala de &te, como Variable Independiente y 

Productividad como Variable Dependiente. 

X Clima Laboral 

Es la percepcidn que tienen los trabajadores de las 

características que presenta su lugar de trabajo, de la 

forma en la cual se desarrollan sus actividades y de la 

funci6n que ellos tienen como parte de ella misma. 

x Claridad 

Es el grado en que 10s empleados conocen la amplitud de sus 

rutinas diarias y como las reglas y politicas están 

explícitamente comunicadas. 



x PrOQlctividad 

Es l a  relaci6n que se d6 entre los productos fabricados y 

las recursos humanas, materiales, físicos y financieros, 

utilizados para su realizacidn. 

~ 

El operacionalizar una variable significa dar especificacibn 

de las actividades u operaciones necesarias para medirla. En este 
I caso la forma en que se mdira la variable Clima laral es a 

trav4s de los resultados que nos arroje l a  aplicaci6n del WES, 
I 

considerando las diez subescalas que 10 conforman; en el caso de 
la subescala GI-aridad se tomardn en cuenta los reactivos 7, 17, 

27, 37, 47, 57, 67, 77 y 87 del mismo instrumento y la forma en 

que se va a tyatar de dar operacionalidad a productividad es de 

acuerdo a l a  siguiente f6rmula: product0 
PaOWcCTIVIDAD = 

mras-hnabre 

Es importante mencionar que no tuvimos acceso a ningún dato 

respecto a l a  Productividad que se 

la información es confidencial y no nos fue posible obtenerla. 
tiene en esta empresa, ya que 

El instrimento a utilizar para l a  evaluaci6n del Cl ima 

Laboral en esta investigaciQn es el W (Work Ehvirormmt scale). 

Realizado por el Dr. en Psicología Rudolph Moos, del Laboratorio 



de Ecologia Social, del. Departamento de Ciencias de Psiquiatría y 

Hedio Ambiente, de la Universidad de Stanford en Palo Alto 
I 
1 

California, Estados Unidos C 1981 )I7. 

Este instrumento est6 integrado por 10 subescalas que miden 

el ambiente social de diferentes escenarios laborales. El WES 
tiene tres formas: X La forma real: mide las percepciones del 

, ambiente de traba-jt2 existente; t La forma ideal: mide las 

concepciones del. ambiente de trabajo ideal y X La forma de 

expectativas: que mide las expectativas del centro de trabajo ( 

tales como las expectativas de 30s empleados de un nuevo ambiente 
I 

de trabajo 1. 

Las 10 subescalas clel WES estiman trea áimmsionwr: 

X La Dirnensi6n de Relaciones 

X La Dimensidn de Desarro11.0 y Crecimiento Personal y 
1 
1 1: La Dimensidn de Mantenimiento y Cambio del Sistema. 

La Dimensi6n de Relaciones es medida par las subescalas 

Compromiso, Coheslbn y Apoyo del Supervisor. Estas tres 

subescalas miden el grado de inter& y compromiso que los 

empleados tienen con su empleo; el grado en que los empleados son 

amistosos y se apayan entre sí; y el grado en que la direccibn 

manifiesta apoyo a 10s empleados y anima a los mismos a apoyarse 

entre sí. 

' 



e f ic icnec ia  y desenipefiar correctamente e1 trabajo; y e l  grado en 

que l a  gresirin del trabajo y la urgencia de tiempo domina e1 

ambiente laboral.. 

La Dimensi.6n de Mantenimiento y Cambio del Sistema es medida 

por l as  subescalas Claridad, Control, Imovaci6n y Ambiente 

Físico. Eatas subescalas estiman e1 grado en que los empleados 

conocen con exactitud sus rutinas diar ias y cbmo l as  reglas y 

Po l i t i cas  est6n explicitament,e comunicadas; e1 grado en que la 

d i r e c c i h  USA las reglas y las presiones para mantener a 10s 

empleados bajo control; el  grado de énfasis sobre l a  variedad, 

cambio y nuevas formas de hacer las cosas; y el grado en que el 

ambiente f ísico contribuye a un ambiente de trabaja placentero. 

Ei WES está integrado por: 

* Noventa reactivos, nueve por cada subescala; los cuales a 

su vez cincuenta y seis son directos y t re inta  y cuatro son 

indirectos, -si mismo se anex6 For consenso del grupo una secci6n 

de datos dernog.-áficos que recopila infarmaci6n acerca de Sexo, 

Edad, Estado Civ i l ,  Escolaridad y Antigiiedad de los empleados y 

I 
i 



Esta invest.i.gaci6n se ilev6 a cabo en l a  empresa Industrial  

hshidratadara, S.A. de C.V. I IDSA 1, lugar en donde después de 

concertar una c i t a ,  nos mtrevistmcs con su Director General, 

61 a su vez nos remitid con el Director de i?roducci6n, quien nos 

proporcionh la twayectoria de esta organizacidn a trav4s de cas i  

cuarenta I&ios de su fundaci6n y de l a  cobertura de su mercado. 
~ 

I 

La forma en la cual se llev6 a cabo l a  aplicaci6n de los 

cuestionarios fue en forma aleator ía  a los trabajadores y a sus 

respectivan supervisores de los tres turnos en los que l a b r a  l a  

I empresa. 

Se habia acordado que l a  aplicaci6n de 10s cuestionarios l a  

real izariamos nosotras como invest igadúras ; pero a l  

entrevistamos COR e l  Director General üe l a  empresa nos inform6 

que ese procedimiento resultar ia imposible ya que no mía parar 

$u prducci6ri para gue rcalizar.amos nuestra investigaci6n; ante 

esta sit.uaciCn nos vimos en l a  necesidad de aceptar l a  opci6n que 

(01 nos ofrecit5, 4sta fue, dejar los cuestionarios a l  Director de 

prduccídn para que los repartiera a los trabajadores y los 

contestaran en a l w n  momento que tuvieran libre Q que inclusive 



Para que el Director Gentrral aceptar-a esta investigación se 

tuvieron que hacer modificaciones a 10s cuestionarios; la palabra 

empleado Cs) xe cmbi6 por trabajador (es). Esta modíficaci6n no 

alter6 ei contenido ni. el sentido de 1.ss reactivos, por eso fue 

que se realizh. 

El aceptar- estas condiciones y modificaciones a nuestro plan 

de investigacidn, fue debido a que el número de empresas 

dizsponibles para l a  investigacibn grupa1 es muy limitado y 

preferimos aceptar 10 que se nos afreci6, por que no hizo 

variaciones en ninyh aspecto, que no l levar a cabo nuestro 

trabajo. 



v. RE531JLTAMm 
I '  , 

I 

La mediüa perccrptiva de 10s atributos individuales , 

representa una clef inici6n dduct iva del c l i m  orqanízacional que 

responde a l a  prijlérníca clue vincula l a  percepcidn del clima, los 

valares, act itxdes u opiniones personales de los empleadas y 

considera, ínc:luso, si1 grado de sa t i s f acc ih .  Lo anterior 

s ign i f i ca  que e l  individua percibe el  clima organizacional 

únicamente en funci6n de l a s  necesidades que l a  empresa le  puede 

satisfacer:  de esta forma el clima organizacional no puede ser 

estable en el tiempo, ni uniforme dentro de una organizacih o 

departamento, puede en"r.oncex cambiar según el  humor de los 

individuas a 10s que se refiere. 

Lús resultados obtenidos de l a  gerccycibn que tienen del 

clima laboral, lox trabajadores de l a  empresa Industrial 

Deshidrataüors S.A. de C.V., se repwsentarh a través de cuadros 

y gráficas dandose así ,  una imagen m6s clara del ambiente que 

impera en esta organizaci6n. 
/ 
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de la Empresa Industrial Deshidratadora S.A. de C.V. 
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FIGURA No. 3 

Percepción del Clima Laboral obtenido en los Supervisores 
de la Empresa Industrial Deshidratadora S.A. de C.V. 
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Ccirnparación de la percepción del 'Clima Laboral en Operarios 
y Supervisores de la Empresa Deshidratadora S.A. de C.V. 
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PERCEPCION DE CLARIDAD EN I.D.S.A. 
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Industrial Deshidratadora S.A de C.V. 

CUADRO 100, 5 

DA!I!W 

mAD 
16 - 25 
26 - 35 
36 - 45 
46 - HAS 

Alv!rIGuEDAD 
2 - 5  
6 - 10 
11 - MA8 

5 
21 
10 
4 

32 
5 
3 

21 
15 
2 
2 

13 
7 

20 



.. 

TOTAL = 40 TRABAJADORES 
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53 

16 - 25 
13% 

46 - más 
10% 

36 - 45 
25% 

~~ 

TOTAL= 40 TRABAJADORES 
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TOTAL = 40 TRABAJADORES 



PRIMARIA 
53% 

SECUNDARIA 
38% .. 

TOTAL = 40 TRAElAJADORES 
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AñALiSIS POR SüBESGALM 

En este punto se realiza una interpretacidn de los 

resultados obtenidcm en cada iina de las subescalas del WW, con 

base en la percepción que obtuvimos del perfil del clima laboral 

existente en 1a empresa Industr i d  Wshidratadora S. A .  de C. V. 

cympRcm3[80 

Esta subescala 

sienten canprcrmet idos 

El promedicr en 

trabajadores de esta 

mide hasta gut5 punta los individuos 

en su trabajo. 

esta subescala 6.05, muestra que 

S e  

los 

empresa, tmnplcn con su trabajo poniendo 

esfuerzo y dedícaci(4n en 41, $ s e g ú n  este resultado creemos que 

ellos consideran que vale La pena trabajar en esta empresa por 

que el trabajo que realizan les resulta interesante. 

COHEBiIoñ 

Se basa en las relaciones de amistad y apoyo que viven los 

trabajadores ent.r.c si. 

En el promedio obtenido en esta subescala 5.05, se encuentra 

que es impi-tante para los trabajadores que se establezcan 

relaciones cordiales entre ellos; les resulta importante mantener 

buenas relaciones ya que ciiando se presentan conflictos 

repercuten en el desenrpefia de 811 trabaja. Lo anterior se refleja 



APOYO DEL iffupERVISOR 

Se refiere al agoyo y est irnula cfue proporciona e1 supervisor 

a sus submdinados. 

En esta dimensibn se Obtuvcj un puntaje del 3.625, lo que 

significa que Las sup,ervisores de esta empresa quiz& dan paco 

apoyo y estímulos a los trabajadores' a su cargo,, es decir ,  que 

probablemente nó les dan confianza para externar sus 

inconformidades, lea exigen ni& de l o  que pueden aportar., adernas 

de no interesarse en sus problemas personales y fisicos. 

Avro#oMIA 

\ Mide hasta qu4 punto la srganizaci6n mima a sus 

trabajadores a ser autdnornos y a tomar decisiones. 

E l  4,025, representa e l  grado de autoncrmia que se percibe en 

l a  empresa, con este resultado nos podemos dar cuenta que los 

trabajadores t2.enen que acatarse salamente a l  trabajo que se les 

asigna, nc se les da in i c ia t i va  para tomar- sus propias decisiones 

y como se obser~d en l a  subescala anterior, los supervisores no 

apoyan lo suficiente a 10s trabajadores coma para aprender cc~sas 

nuevas, aunque &stas tengan relaclbn con su actividad. 



mpefio y respcnsabilidad eon que l o  realizan. Consideramos que lo 

anterior tambib es consecuencia de las  políticas establecidas en 

esta empresa, dentro de &stas se pueden mencionar. l a  puntualidad, 

la eficacia y el cwnplimientcj de sus tareas en e1 tiempo y lugar 

asigandos e 

pRIs8ION 

Se basa en la presi6n que ejercen los supervisores sobre los 

empleados para que se lleve a cabo e1 trabajo. 

Esta subescala ectá representada por 4.75, 10 que 

consideramos significa que no existe una presibn constante hacia 

los trabajadores FOU parte de sus supervisores, ésto no 

representa que ellos tengan posibilidad de descuidar sus labores; 

ya que como se rnenciond en la anterior subescala, los 

trabajadores son eficaces y eficientes en e1 desempefio de su 

trabajo, es decir, pueden terminar tranquilos y sin presiones el 

trabajo que se ies asigne. 

I 
, 



organizaci.án, lo anterior no es suficiente ya que las políticas y 

reglamentos no son muy explícitos, &to se refiere a i  

desconocimiento que en ocasione!a 10s trabajadores tienen respecto 

a cuáles son sus derechos y obligaciones exactamente; como se 

mmcion6 en la subescala de apoyo del supervisor, 61 se mantiene 

indiferente ante l a  reafirmaci6n de estos conocimientos. 

Se refiere a las reglamentos y a las presiones que pueden 

utilizar l,os supervisores para controlar a sus empleados. 

El 6,tj en este factor, es el  que ha obtenido mayor 

puntuacidn en esta investigacidn, &&o nos representa que en la 

organizacidn existe un a l t o  interés en mantener un estricto apego 

a seguir poll-ticas y reglamentos aunque IQS trabajadores no 

tengan l a  claridad suficiente de los mismos, a pesar de ésto no 

es necesario -ftie los supervisores est6n checandcr de cerca a los 
trabajadures, y& que el desempeño de su trabajo probablemente lo 

realizan ef icientemente sin que sea necesario mantenerlos 

vigilados. 



las nuevas f’cxmis de llevar a cabo el. trabajo. 

En est& s’ubscala se o b t u ~ m  un prome3i.o de 5.25, lo que 

representa (que en esta órgmizac . ih  1.0s procedimientos de trabajo 

ya cst6n eutahlecidos, por rea l izar  ningin 

cambio en l a  rutina y forma de trabajo. Las nuevas ideas que se 

l l ~ m  a presentar sun siempre puestas en prdctica poi-. l a  

direccidn primeramente sin que los trabajadores puedan dar 

opinión alguna a l  respecto segw se percibe, asi las 

procedimientos se mantienen iguales y no presentan ningún cambio. 

10 qui; no se permite 

crear un miente fisico, sano y agradable para sus empleados. 

En este aspecto se mcont r l  que el  ambiente f í s i co  que 

existe en esta empresa representa un 4.27.5 de las respuestas 

pos i t ivas  del.. t o ta l  de la muestra, &.to nos refleja que e l  lugar 
> 

de trabajo presrentari a l c p a s  condicicmes adversas como lo es el 

excesivo calor que hay, una venti laci6n par l o  que es necesaria 
, adecuada. TamhitSn se pueden detectar algunos aspectos favorables 

que probablemente se presente c m  el objeto de cumplir 

reglarrientcss, como la son la limpieza y el orden. 
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~)(~.s]FTcI& de habm realizada un análisis detallado de las 

subescalas que confot'nian e 1 WE5, abtiivimos como resultado el 

perfil del, clima laboral de la empursa Industrial kshidratadora 

S.A. de C.V. 

Esta empresa debe aprovechar la cohesisjn que existe entre 

SUB trabajadores para que mejoren atin m6s sus relaciones de 

trabajo, esta csracterj-stica est& unida a l a  necesidad que tienen 

los ernpleadm por trabajar e 

Actualmente el control que se debe ejercer hacia e1 personal 

ea1 mayor debiclcl a la inestabilidad que existe en el país; además 

principalmente, ~ C J Y  l a  segur idad y estabilidad de la organizaciih 

no es recomendable tener conflictos 3 aborales que perjudiquen la 

imagen y rendhiento de l a  rriisma. Los administradores deberh 

buscar las condiciones nzAs favorables para e1 buen desempefio y 

manejo de la crganizacietn y una hen-ramicnta para lograrla es el 

mantener bajo contrcd ti-ao 10s factores que participan en la 

mpr esa ; con 10 an t-er i.or pizdemos crx-r obrrr ar que el csntroi 

utilizado de una forma adecuada resulta benefico para la  

organizac idn . 



a) En  est.,^ empresa quizá no se tiene un tchczl conocimiento 

de las p o l i t i c a ~  y reglamento.: a seguir en 10 referente a los 

derechos y cpwtunidades que timen Los trabajadores ; en lo cfue 

respecta a l a s  rutinas y procxdimientos de trabajo, &stas si se 

presentan claras, consideuarnos qiie este desconocimiento es debido 

a que nc1 le ha sido pctsible a la empresa hechar a andar los 

mecanismcjs 13 instrumentos necxsmiós con 10s cuales se realice 

una difiisidn de las políticas de una forma adecuada. 

bS Suponemos que e l  control clue existe en la empresa se 

ejerce de das formas: en Io que se refiere a los operarios el 

grada de control es cm el fin de que se cumpla con los 

procedimientos existentes en l a  empresa y sobre 1.0s supervisores 

el Control es muy estricto ya que de ellos depende que el trabajo 

se realice en el tiempo y con las condiciones requeridas; &to 

se puede cl.xtrrokm.-ar. en 

subescala en el. ~ubro de Los Supervisores. 

los resultados que se obtuvieron en esta 

cS Fss probable que las empleadcis se sienten comprometidos 

con l a  empresa, poi- que cumplen con el trabajo que se les asigna 

poniendo esfuerzo y dedicacibn en él, son responsables y no es 

neccsariej que el supervisor tenga que imponerles tiempos y 

actividades para que cumplan con sus obligaciones; tal vez el 

compromiso que ellos sienten m n  la empresa sea debida al tiempo 

I \ 



d3 Los datos muestran que en esta empresa no se fomenta la 

posibilidad de adoptar nuevas ideas para propiciar un cambio o la 

opci6n de crear. nuevm proced.imientox de trabajo, ante esta 

s l tuacidn es probable que l a  l.ihc3rtad de tomar decisiones sea 

casi nula por parte del operario, debido a l  t i p  de trabajo que 

ea rutínario y reglamentado p c ~  nomias previamente est,ablecidas y 

claramente definidas por l a  empresa. 

e )  El ambiente de trabajo que se percibe, se- los datos 

obtenidos, esta organizaci6n, presenta aswctos desfavorables 

como lo son el excesivo calor que hay en el lugar debido a la 

una percepci6ri total.xnente diferente del clima laboral en que 

están inmersos; son cj.rcunstancj.as totalmeRte diferentes las que 

falta de ventilación; pero en cmtraparte existen elementos 

favorables C U ~ O  10 son el espacio que BE! tiene, la iluminacidn y 

la limpieza que hay en el lugar ,  tal vez estas condiciones 

favorables sean implementadas para buscar conseguir un mejor 

réndimiento y desempeño de los operarios, resultado que 

redituaria un beneficio directo para l a  empresa. 

Es impor-tante hacer notar que a l  gerssnal de oficina no se 

ellos tienen le di6 participacibn en exte an$lísis debido a que 



investigación. 

, 



coNcIJus1oN 

Para todas las organizaciones es muy importante permanecer 

en el mercado ‘y obtener el rnayc,r grado de utilidades posible, 

para ésto es necesario que se Lleve 10 más adecuadamente posible 

la administracíhn de l a  misma; esto no es fácil, para lograrlo es 

necesario tener un conocimiento de los alcances 3 limitaciones, 

así como de los puntos fuertes y débiles que tiene la 

organizaciOn en los recursos con los gue cuenta. 

Por otra parte para las trabajadores es indispensable el 

tener un empleo para satisfacer sus necesidades, es así que 

procura mantenerlo con su buen desempeño y dedicaci611, de no 

ocurrir ésto resultaría necesario para las organizaciones 

mhntener u11 estricto control de las actividades que se realizan 

en el interior de las mismas. 

\ 

k la intrigracibn de las  necesidades que tiene por una parte 

l a  organizacicin y por otra el trabajador, surge la conveniencia 

de mantener un clima laboral adecuado para el buen desarrollo de 

ambas partes. 

Eh esta &poca de gran competencia, la calidad y la 

exeelencia son factores de gran trascendencia en todas las áreas 

y en esta que es l a  productiva es conveniente estar actualizados 
en el adecuado manejo y utilizaci6n de los recursos humanos, 

materiales y financieros con los que cuenta toda empresa. 
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SUOEREEIAS 

Despuks de haber realizado el análisis de los resultados de 

este trabajo, como investigacioras consideramos conveniente 

aportar las  recomendaciones que en este punto presentamos. El 

propbsito de nuestras sugerencias es dar a conocer el perfil 

general del Clima Laboral que percibimos de su Organizacidn. 

a) Realizar una revisirSn del apoyo que proporcionan los 

supervisores hacia los trabajadores a su cargo. Debido al puntaje 

tan bajo ( es el más bajo de tadas las subescalas 1 que se obtuvo 

en l a  evaluacibn. 

bl Reafirmar el conocimiento de políticas y reglamentos 

existentes en l a  organizaci6n, principalmente en lo concerniente 

a los derechos y oportunidades que tienen las trabajadores, ésto 

es, darles principalmente a conocer datos como: prestaciones, 

apoyos, estímulos, recompensas, etc; que sean aplicables en 

general a todoc los trabajadores, que sean difundidas en un 
lenguaje claro, sencillo y flexible, asi como ser dadas a conocer 

antes de su apl.icaci6n a todo el personal. 

c )  Consideramos que los operarios se sienten comprometidos 

con la  empresa, este ea un punto que la Direccibn puede 

aprovechar, ya que ellos se sienten a gusto en su lugar de 

trabajo, con l a  que l a  orgmizaci6n podría dar más opcibn a la 

participacihn y por 10 crecimiento de tanto generar con ello el 

i 



la m i u m k t ;  e:? fitmveni.ente ~.c-ic;~r:I<i~ que el Lrahajador. busca hacer 

ni6s accesible sil lahar e idea fcrmas que si se dieran a conocer 

podrían redituar hme f  icio en anhas partes. 
r 

d) Para fomentar l a  participación considerarnos que es 

necesario el apoyo del supervisa- a s í  como el ofrecer estímulos o 
recompensas por su particlpacidn en su desarrollo personal y 

organizacional . 

e )  Un punto que podría considerarse ser aprovechado, se 

refiere a las buenas relaciones que los trabajadores mantienen en 

el interior de l a  empresa y la antigüedad que tienen los 

operarios laborando, lo cual da como resultado dedicación al 

trabajo sin necesidad de tanta presibn; tambih es importante 

considerar que se trata de personal relativamente jóven con lo 

que ee podrian obtener mejores resultados en la aplicacidn de sus 

r m s o s  humanos, materiales y financieros en favor de la 

organizaci6n. 

f )  En io que respecta al ambiente físico sería importante 

tratar de disminuir el calor existente o implementar un sistema 

de ventilacidn adecuado en el Area de trabajo. 

Es importante reafirmar que las presentes recomendaciones se 

hacen solamente con base en los resultados obtenidos de las 

encuestas aplicadas; as1 l a  perspectiva que se tiene no es tan 
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** CUESTIONARIO ORIGINAL. 
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DATOS D€MOGR&ICOS 
S€XQ a) Masculino b) Femenino 

EDAD a) 16-25 b) 2635 c) 36-45 d) 46 o más 

E S T A 0 0  a) Cawdo b)Sdtero c) Otro 

ESCOLARIDAD a) Primaria ( ) b)Secundaia( ) 
c) Preparatda ( ) d) Técnica ( ) - 
e)Licenc'iatura( ) f)Olraf ) 

o o 
o o o 0 

_- a w l  - o ( - 1  o 

AIURGU€D~- 0-1 ( ) 2-51 -) &lo( ) 11 Óm&( 1 
- __ - 

I 



** CUESTlONARáO MODIFICADO. 

IN8 TR UCCiO NE S : 
DES- DE LEER CUIDADOSAMENTE CADA 

PREGUNTA, CONTESTE S I M U L T A l V U E ~ E  EN LA HOUA 
DE M-AS CON' C (CIEITI'O) O (FALh30) SEGoN LA 

SI'IWACI~W ACTUAL QUE PERCIBA EN LA EMPRESA. 
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SEXO a) Masculino b) Femenino 

EDAD a) 16-25 b) 26-35 c) 36-45 d) 46 o m á s  

ESTADO a) Casado b) Soltero c) Otro 

o o 
o o o o 

clwt o o o 
iESCOIA~Aü a)PrimaRcl( ) b)Secundaria( 

c) Preparatoria ( ) d) Técnica ( ) 
e) Licenciaiura ( ) f) Otra ( ) 

RllmOtlfDAO 0-1 [ 1 2-5( ) 640f 1 l l Ó m Ú s (  ) 





A contínuacídn se presenta l a  plantil la utilizada para la 

tabulación de las resultados; este instrumento se elaboró con la 

ayuda de l a  hoja de respuestas, sombreando los espacios de los 

cincuenta y seis reactivos directos en l a  opcidn de falso y los 

treinta y cuatro reactivos indirectos 

destinada para la opci6n de cierto, de 

tabular solamente los resultados que nos 

deseada. 

sombreados en l a  parte 

esta manera se pudieron 

aportaban la informacih 

7 I ) e  esta mera, con l a  ayuda de esta plantilla se pudieron 

obtener los resultados y dar l a  interpretacibn de los mismos. 
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