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RESUMEN

En la presente invesztigacién se hace un andlisis del Clima
Laboral que prevalece en la empresa Industrial Deshidratadora

S.A. de C.V.

Para medir esta variable se utilizé como instrumento el WES
( Work Environm&nt Scale ), el cual estd integrado por noventa
' reactivos referentes a diez subescalas que a su vez estan
contempladas en tres dimensiones.

Las subescalazs son: Compromizo, Cohesidén y Apoyo del
Supervisor que corresponden a la Dimensién de Relaciones;
Autonomia, Orientacién a la Tarea y Presién en el Trabajo, que
pertenecen a la Dimensidn de Desarfollo y Crecimiento Personal; y
Claridad, Controi, Innovacién y Ambiente Fisico, consideradas en

la Dimensidén de Mantenimiento y Cambio del Sistema.

Este instrumento se aplicé a una muestra aleatoria vy
representativa de treinta y cinco operarios y cinco supervisores,

quienes contestaron el cuestionario personalmente.

Con base en los rezultados obtenidos de la aplicacidén del

instrumento, se realizdé un andliziz general de la percepcién del
Clima Laboral, asi como un andlisiz especifico de la subescala

* Claridad *.




De acuerdo al andlisis de los  resultados que se realizé,
pudimos percibir que el Compromizso, la Orientacién a la Tarea y
el Control zon aspectos que tienen mayor influencia en esta
organizaciéné Cohezidn, Claridad e Innovacidn son caracteristicas
gque tilienen mayor presencia en el grupo de los supervisores a
diferencia del de lbs operarios que es considerablemente mas

bajo; Autonomia, Presién y Ambiente Fisico, al igual que las

anteriores subescalas tienen mayor repercusién en el grupo de los

supefvisores que en el de los operarios, vya gque estos dltimos
tienen establecida su rutina de trabajo; finalmente encontramos
que el apoyo del supervisor en esta empresa es insuficiente para
satisfacer las necegidades que requiere un buen  desempefio

laboral.




I. CLIMA ORGANIZACIONAL

HISTORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

:De dénde viene el concepto de Clima Organizacional? Esta
abstraccidén es muy reciente ya que fue introducida por primera
vez en psicoleogia industrial/corganizacional, pbr Gellerman, en
1960. Loz origenes tedricozs de este céncepto no estan siempre
claros en las investigaciones. Frecuentemente se le confunde con
la nocién de cultura y,’ algunas veces, de liderazgo y los
determinantes del <¢lima no son siempre tan explicitos como sus
efectos. De todas formas, analizando la documentacién sobre este
tema, parece que el conceptc de clima organizacional estd
constituide por una amalgama de dos grandes escuelas del
pensamientc que son subyvacentes a las investigaciones efectuadas

Yy que jamids se definen claramente.

Escuela de la Gestalt. Este enfogque se centra en la
organizacion de la percepcidn (el todo es diferente a la suma de
sus partes). En el interior de este acercamientos se relacionan

dos principios importantez de la percepcidn del individuo:

a) Captar el orden de las cosas tal v como éstas existen en
el mundo vy
b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracién a

nivel del pensamiento. Segun esta escuela, los individuos




comprenden el mundo gue los rodea basidndose en criterios

percibidos e inferidos vy ze comportan en funcién de la forma en
que ellos ven ese mundo. De tal modo, la percepcidn del medio de
trabajo y del entorno es lo que inflﬁye en el comportamiento de

un empleado.

Escuela Funcionalista. Segun esta escuela, el pensamiento y
él comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo
rodea v las diferencias individuales juegan un papel importante
en la adaptacidén del individuc a su wmedio. Al contario de los
gestaltistas que postulan que el individuo se adapta a su medio
porque no tiene otra opcidn, los funcionalistas introducen el
parel de las diferenciaz individuales en este mecanismo. Asi, un
empleado interactia con su medic y participa en la determinacidén

del clima de éste.

Como regla general, cuando se aplican al estudio del clima
organizacional, estas doz escuelas poseen en comin un elemento de
base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los
individuos tratan de obtener con el mundo que los rodea. Los
individuosz tienen necesidad de formacidén proveniente de su medio
de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la
organizacidén y alcanzar asi un nivel de equilibrio aceptable con

el mundo que los rodea.

Antes de abordar la definicidn del clima organizacional, es

conveniente subrayar qué ze entiende por estructura y por




procesos8 organizacicnales, dos grandes categorias de variables

extremadamente importantes.

1.
2.
3.

10.

* Estructura Organizacional "™ abarca los siguientes
elementos:
La envergadura del control administrativo.
El tamafio de la organizacidn.
El numerc de niveles jerarquicos.
La relacién entre tamafio de un departamento y el mimero de
departamentos comprendidos dentro de la organizacidn.
La configuracidén jerdrqguica de puestos.
El grado de centralizacidén de la toma de decisiones.
La especializacién de funciones y tareas.
El aspecto normativo.
La formalizacidén de procedimientos organizacionales.
El grado de interdependencia de los diferentes‘subsistemas.

I

En lo gue se refiere a la variable proceso organizacional,

ésta se manifiesta sobre loz siguientes elementos:

1.
2.

El liderazgo.

Los estilos y niveles de comunicacidn.

El ejercicio del control.

El modo de la resolucién de conflictos.

El tipo de coordinacidn entrerlos empleados vy entre los
diferentes niveles jerarquicos.

Los incentivos utilizados para motivar a los empleados.

El mecanisme de seleccidén de empleados.




8. El esztatug y las relaciones de poder entre los diferentes
individuos y las diferentes unidades.

9. Los mecanismos para socializar a los empleados.

10. El grado de autonomia profesional permitido a los empleados

en el ejercicio de su tarea.

De esta forma, estructura corresponde sobre todo a la
organizacidén fisica de loz componentes de una empresa, mientras
dque proceso se relaciona con la gestién‘de recursos humanosg. El
estudio del clima necesita entonces, a la vez, del examen de sus

componentes humanos y fiszicos.

DEFINICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

La palabra clima tiene una vraiz dgriega que significa
pendiente o inclinacidén. Clima es un conceptc menos general vy
menos vasto que medic y =e gitda en el mismo nivel que la

ecologia, el ambiente, el zistema social o la atmésfera.

El clima organizacional constituye una configuracién de las
caracteristicas de una organizacién, asi como las caracteristicas
perzonalez de un individuc pueden constituir su personalidad. Es
obvico que el clima organizacional influye en el comportamiento de
un individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede
jugar un cierto papel en su forma de comportarse.' El clima

organizacional €3 un componente multidimensional de elementos al




igual que el clima atﬁosférico. De hecho, este ultimo puede
" descomponerze en términos de hiumedad, de presiones atmosféricas,
de componentes gaseosos ( oxigeno, nitrégeno ), de contaminacién,
etc. El clima dentro de una organizacién también puede
descomponerse en términos de estructuras‘organizacionales, tamafio
de la organizacién, modos de comunicacién, estilo de liderazgo
de 1la direccidn, 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 organizacién e

influye en el comportamiento de las personas en cuestién.

Dentro de esta dptica, el clima estd considerado como una
medida perceptiva de los atributoz organizacionales y estéd

definida como una serie de caracteristicas que:

a) Son percibidas a propdésito de una organizacién y/o de sus

unidades ( departamentos) y que

b) Pueden ser deducidas segun la forma en que la

organizacidén y/o sug unidades ( departamentos ) actidan
{ consciente o inconscientemente ) con sus miembros y
con la szociedad!.

En toda organizacién el clima laboral es el factor
determinante que influye eh el comportamiento y en el desempefio
de los individuoz ¢gue la integran, asi como para el buen
funcionamiento y desarrollo de la misma; lo anterior s=se verad
reflejado en los resultados que ze obtengan y es entonces cuando

se comprobara si el ambiente laboral es adecuado o inadecuado.




CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La medida miltiple de los  atributos oréanizacibnales
congidera al clima como un conjunto de caracteristicas que:
a) Describen una organizacidén y 1la distinguen de otras
( productos fabricados o servicios ofrecidos, orientacidn
econdmica, organigrama, etc. ).
b) Son relativamente eztables en el tiempo e
c) Influye en el comportamiento de los individuos dentro de

la organizacidn.

Bajo este vocablo aparece un reagrupamiento objetivo de los
atributos organizacionales que son, de heého. una representacidén
de la naturaleza fisica de la organizacidén. El clima se convierte
entonces en un término general gindénimo de  ambiente

organizacional.

X El clima ez un concepto molecular y sintético como la
personalidad.

% El clima ez una configuracién particular de variables
situacionales.

X Suz elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede
seguir siendo el mismo.

X El clima tiene una connotacidén de continuidad pefo no de forma
tan permanente comc la cultura, por lo tanto puede cambiar

después de una intervencidén particular.




El clima esta.determinado en su mayor parte por las
caracterizticas, las conductas, las aptitudes, las expedtativas
de otrasz personas por las realidades socioldgicas y culturales
de la organizacién. ;

El clima es fenomenoldgicamente exterior al individuo quién,
por el contario, puede zentirse como un agente que contribuye a
su naturaleza.

El clima eg fenomenoldgicamente distinto a la tarea, de tal -
forma que se pueden observar diferentes climas en los
individuos que efectuan una misma tarea.

El clima estd basado en las caracteristicas de la realidad
externa tal como las percibe el observador o el actor ( la
percepcidn no es siempre consciente ).

Puede ser dificil describirle con palabras aungue sus
resultados pueden identificarze facilmente.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Es un determinante directo del comportamiento porgue actua
sobre las actitudes y expectativas que son determinantes

directos del comportamiento.




IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

En una forma global, el clima refleja los valores, las
actitudes vy las creencias de los miembros, que debido a su
naturaleza, se transforman a su vez en elementos del clima. Asi
se vuelve importante para un administrador el ser capaz de
analizar y diagndsticar el clima de su organizacién por tres

razones:

X Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de
insatisfaccién que contribuyen al desarrbllo de actitudes

negativas frente a la organizaciédn.

X Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador
los elementos especificos sobre los cuales debe dirigir

sus intervenciones.

X Seqguir el deszarrollo de su organizacidén y prever los

problemas que puedan surgir.

Azi pue=s, el administrador puede'ejercer un eontrol sobre la
determinacidén del clima de manera tal que pueda administrar lo

mis eficazmente posible su organizacidén.




COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El c¢lima organizacional estd formado por los siguientes

componentes:

COMPONENTES
1. COMPORTAMIENTOS
a) Aspecto Individual
X Actitudes
X Percepciones
X Personalidad‘
X Estrés
X Valores
X Aprendizaje
b) Grupo e Intergrupo
X Estructura
X Procesos
% Cohesidn
X Normas y Papeles
c) Motivacién
X Motivos
X Necesidades
¥ Esfuerzo
X Refuerzo
d) Liderazgo
X Poder

X Politicas




X Influencia
x Estilo
2. ESTRUCTURA DE LA dRGANIZACION
X Macrodimensiones
X Micreodimensionez
3. PROCESOS ORGANIZACIONALES
¥ Evaluacién del Rendimiento
X Sistema de remuneracidn
x Comunicacién

X Toma de decisiones

Los anteriores compénentes en su conjunto integran lo que es

el clima corganizacional, en la préctica =ze verdn reflejados a

través de los diversos resultados

actividad de cierta organizacién.

RESULTADOS
1. RENDIMIERTO
a) Individual
x Alcance de los objetivos
X Satisfaccidn en el trabajo
¥ Satisfaccidén en la carrera
X Calidad en el trabajo
b) Grupo
X Alcance de los objetivos
X Moral

X Resultados

que se puedan obtener en la




X Cohesidn
c) Organizacién
Producccion
Eficacia
Satisfaccidn
Adaptacién
- Desarrollo
Supervivencia

Tasa de rotacidén

* N N N M R R

Ausentismo

De esta forma se muestra como interctian componentes tales
como el comportamiento de los individuos, 1los grupos, la
estructura v los procesos organizacionales para crear un clima
laboral, que a su vez produzca los resultados que se observan a
nivel de rendimiento ofganizacional, individual o de grupo. Asi,
las caracteristicas que se observan en una organizacién provienen
de su tipo de c¢lima que es el producto de los diferentes aspectos
objetivos de la realidad de la organizacién como la estructura,
los procesos y los aspectos psicolégicos de comportamiento de los

empleados.




DIMENSIONES DEL. CLIMA ORGANIZACIONAL

Anteriormente vimos que la definicién mds comunmente
aceptada del clima organizacional es aquella que descansa en la
naturaleza subjetiva de los atributos organizacionales y dque
estipula que la percepcidn del individuo se apoya en una serie de

caracteristicas presentez en la organizacidén.

El comportamiento de los individuos en una organizacién estéd
bajo la influencia de numerozos estimulosz que provienen del medio
organizacicnal. En efecto, la organizacién gque constituye en
cierta forma una especie de microsociedad (un sistema social),
estd caracterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar
el comportamiento de los individuos. Varios factores pueden
entonces contribuir al ¢lima organizacional. El elemento crucial,
en este punto, es la percepcidén individual de los estimulos, de
lag obligaciones v de las posibilidades de refuerzo que dirigen
‘el comportamiento de un individuc en el trabajo. Por esta razén,
los datos de base que utilizan numerosas investigaciones para
determinar una taxonomia de losg factores del clima son las

percepcionez individuales de las propiedades organizacionales.

El numero de dimensiones que =ze encuentran, en conjunto, es
bastante heterogéneo puesto que se ven de doz a once dimensiones
en el grupo de investigaciones que se mencionan en los
componentes. También hay que  hacer notar que hay ciertas

dimensiones que coinciden entre zi, lo gue indica que hay varias

L




de éstas, comunes del clima entre las geflaladas por los
investigadores: Forehand y Gilmer?, Friedlander y Margulied,
Gavin®, Lawle®, Likert®, Litwin y Stringey; Meyer®, Payne?,
Pritchard vy Karasick!®, Schneider y Bartlett!!, Steers1, Halpin
y Croftsld.

Existen tres variables importantes en el clima

organizacional y son:

-a) Las variables del medio, come el tamafio, la estfuctura de
la organizacidén y la administracidén de los recursos
hﬁmanos que son exteriores al empleado. |

b) Las variables personales, como las aptitudes, las
actitudes y las motivaciones del empleado, y

¢) Las variables resultantes, como la satisfaccidén y la
productividad que estdn influenciadas por las variables

del medio y las variables personales.

En el problema considerado en esta investigacién, se
presenta a la productividad como 1la variable dependienfe,
relacionada con el c¢lima organizacional (variablg independiente)
que prevalece en una empresa perteneciente al giro alimenticio,
es necesario determinar cdémo repercute en el clima laboral el

comportamiento que tenga esta variable.




La productividad ze refiere, a la proporcidn que se logra
entre el producto fabricado o servicio proporcionado y los
insumos que han intervenideo en la realizacidén de este producto o
servicio.

PRODUCTO
INSUMO

PRODUCTIVIDAD

Es una medida para comparar la cantidad de salida de
produccién con respecto a la cantidad de entrada de sus
componentes.

Llamamos insumos a todo componente tangible o intangible de
la produccidén. Los insumos tangibles o medibles son los llamados

recursos, se pueden medir en la forma siguiente:

X Los recursos humanos, en horas-hombre.

¥ Los recursos mecdnicos, en horas-maquina.

X Los recursos materiales, en unidades varias, como kilos,
metros, litrosg, etc.

¥ Los recursos fisicos, en tiempo-uso.

¥ Los recursos econdémicos, en unidades monetarias.

" Log insumos intangibles que solamente pueden ser apreciados
como causa de las variaciones en la produccién son de diversa
naturaleza, como la armonia del grupo, la simpatia del
supervisor, la seguridad en el trabajo, la moral de los
trabajadores, etc. La mayoria de estos insumos intangibles se
estudian en la ergonomia, que es la técnica que estudia los

broblemas del hombre en su medic de trabajo.




La productividad no ez ezatatica, no s una simple proporciédn
de 1la produccidén y log insumos es una medida dindmica que busca
el incrementc de esta proporcidn en funcidn del tiempo. No es lo
mismo conseguir un incremento en la productividad en una semana

que obtener ese mismo incremento en un afio. 4

..



II. CLARIDAD DE LAS POLITICAS Y DE LOS REGLAMENTOS
EN LA ORGANIZACION

Moos e Insel elaboraron un cuestionario, titulado The Work
Environment Scale, susceptible de ser utilizado en 1la mayoria de
las organizaciones ( privadas, publicas, escolares ). Este
instrumento =ze compone de noventa preguntas y mide el clima en
funcién de diez subescalas, una de ellas es Claridad, la cual

serd analizada en esta investigacidn.

Esta subegcala mide hasta qué punte losg reglamentos y las

politicaz se explican claramente a loz trabajadores.

Establecidos los objetivos, la empresa puede dar normas y
orientaciones que sirvan de guia a la direccién vy loz mandos en

sus relaciones con loz trabajadores.

Estas politicas son dificiles de establecer cuando se trata
de adaptarlas lo méds rigurosamente posible al logro de los

objetivos fijados.

Para elle, hemos de prever que los objetivos no suelen ser
ni tan sencillos ni uUnicos sino por el contrario miltiples e
interdependientes; ademds no todos los objetivos pueden reducirse
a cifras sintéticas y medibles y ain menos las politicas admiten,

la mayoria de las vecesz, una sencilla definicién.




La empresa no es un grupo aizlado. Las politicas de gestidn,
econdmicas, digciplinarias, etc.; pueden llegar en su
planteamientc a compromisos ¢on politicas preestablecidad en
otras instituciones de mayor ambito, como =on: sindicatos,
iglesia, estado e inclusc con las de los mismos empleados y

trabajadores.

Dentro de la empresa, no siempre es el departamento de
personal, quien marca la politica a seguir, en lo fundamental, ya
que estas directrices muchas veces proceden de la propia
direccién general o estdn establecidas en la empresa: como
tradicionales pero, aun en estos casos, el director de personal,
siempre ha de tener su propio criteric y tratar de dar

asezoramiento y direccién mas convenientes.

De un modo general hay que intentar que las politicas
impuestas o propuestas, cumplan con los siguientes requisitos:

a) En primer lugar deben presentar una cierta
generalizacién, es decir, deben ser uniformes en toda la
organizacidén. Log principios fundamentales tienen dque ser
aplicados en igual forma en todos los departamentos. Las
excepciones nunca agradan.

b) Deben ser especificas, de acuerdo con las caracteristicas
internas de la empresa. Deben prepararsze a la medida de la
misma no limitandose simplemente a copiar las de otras

empresas en todas sus partes.
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c) Deben ser expresadas con claridad, de manera que no haya
duda acerca de lo que en ellas ze propone.

d) En lo pozible, todo el personal debe conocerlas o por lo
menos anticipadamente deben comunicarse a todos los gue son
responsables de su implantacidén y cumplimiento.

e) Tienen que ser politicasvu orientaciones que no estén en
conflicto u oposgicidén con las de las entidades oficiales o

la realidad social del momento.

Ninguna politica puede ser efectiva, =1 se convierte en un
secreto a nivel solamente de la alta direccién. Su implantacién
serd mas facil, no sélo cuando es conocida por todos sino ademds,
cuando ae consigue de la mayoria un interés directo en ella, vy

una correcta interpretacién de todoz sus puntos.

Una vez aprobadas por la direccidén general, han de ser
formuladas © redactadas de una forma  sistematizada. La
formulacién de la politica es un procesc continuo que siempre se
precisa modificar la existente e incluzo adoptar otras nuevas

orientaciones.

Las ideas para estos cambios de politicas pueden provenir de
gran variedad de fuentes, como sgon: los propios productores, los
informes de los mandos, log sistemaz de sugerencias, las
encuestas ¢ superviciones de actitud, y todoz los demds medios de
comunicacién que estén establecidos y ain otros que pudieran

crearse.




Loz manuales  represgentan un medio de comunicar las
decisgiones de la administracidén, concernientes a organizar,
politicas y proéedimientos, ademas de clarificar la estructura
organizaciocnal y laz responsabilidades. Eﬁ la administracidn
moderna, el veolumen y la frecuencia de dichas decisiones va en
aumento. Las empresas progresistas han llegado ha considerar sﬁs
estructuras organizativas, planteamiento de politicas y préacticas
de procedimientos, simplemente como elementos de administracidn
que pueden y deben cambiar tan a menudo como se reqguiera para
capitalizar nuevas oportunidades y afrontar la competencia. Este
concepto de administracidn ha aumentado la necesidad y modoficado
también, el papel que desempefian los manuales.

En la actualidad se pone empefic en‘ei ugo del manual para
comunicar informacidn relativa a " cambios ". Se dizeflan los
manuales con vista a su legibilidad, sencillez y flexibilidad.

El trabajo de desarrollo de los manuales se considera como
el de mantener informado al personal clave de los cambioz en las
actitudes en la direccidn més bien que trazar al mismo tiempo la
grafica de la organizacidén y poner las politicas y procedimientos

en forma de libro permanente.’

Las politicas y los reglamentos formalizados pPor una
organizacién respecto a =sus trabajadores tienen un efecto
significativo sobre la percepcidén del clima organizacional de
estos ultimoz. Estas acciones de la direccién establecen y

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




el mismo hecho, el margen de juego de comportamiento admisible a
cada trabajador, es decir, los comportamientos vy las
interacciones que la direccidn Juzga necegarias, utiles vy
eficaces en el ejercicio de =suz funciones. Asi, el margen de
maniobra que le deja la organizacién al empleado permite a este
ultimo hacerse de una opinidén sobre el tipo de clima que vive. Si
las politicas vy los reglamentos restringen demasiado la emisidn
de sus comportamientos, éste ze podri entonces sentir cuatiﬁo

dentro de una corganizacién impersonal.

Una politica restrictiva sobre el comportamiento de los
trabajadores, no puede crear mds que una atmésfera autocratica y
suscitar en los empleados un sentimiento de opresién.' Una
politica tal puede acreditar una cierta eficacia a corto plazo,
pero a mediano o largo plazo se corre el riesgo de ver aparecer
una baja importante en el rendimiento de los empleados causada
por la falta de motivacidn, por las quejas, por una huelga, una
alta tasa de rotacidén, por el ausentismo y quizd por actos de

vandalismo.

Los climaz cerrados o autocrdticos frecuentemente van a
provocar, en los trabajadores, intentas reivindicaciones que
puedan ser justificadas, injustificadas o aun exageradas. De
todas formas, un clima de coaccién desata en los empleados

comportamientos que se transforman en derivativos de la presién

sentida.




En toda organizacién eg necesario para sSu  buen
funcionamiento dar a conocer politicas y reglamentos de la
empresa hacia los trabajadores vy de ellos hacia la misma. Por el
hecho de'ser politicas no significa que éstas sean restricciones
o instrumentds de opregidn, zino que deben considerarse como una
herramienta mdz en la administracién de toda organizacién; de su
correcta éplicacién dependeria realizar una adecuada toma de

decigiones para azi, alcanzar los objetivos establecidos.




III. MARCO REFERENCIAL
I.D.S.A.

El afio de 1956 marcd el comienzo de una nueva era para los
paises latincamericanos. Por primera vez en la historia de
México, una industria local desarrolld zu propia tecnologia de

secado por aspersidn ( SPRAY-DRYING ).

Debido a su constante invesztigacién y desarrollo, IDSA es
reconocida por su prestigio tanto en México como en el
extranjero. Es la pionera en su campo y participa activamente en

el crecimiento constante del mercadeo de productoz deshidratados.

En la actualidad vende productos alimenticios deshidratados
a las emprezas mas importantes del ramo, tanto a domésticas como
extranjeraz v representa asimismo a importantes organizaciones

internacionales.

Divisidén Productos de Consumo.

Fabrica diversas marcas lider come Lautrec, Sustitutoe Dé
Crema; Benedik, Café Sabor Capuchino, Vienéz o Moka; Limdén
en Polve; Maruka Preparacidén Para Cocktail Margarita; Sahara
Preparacidén Para Bebidas Refrescantes Sabor Limén, Naranja o
Jamaica y Diet Sahara, la primera limonada dietética en

polve en México.
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Diatyisuye los productos  de consume del  Grupo azi como  de
compafiiaz extranjeras a las cualez representa, en las
cadenas de supermercados v farmacias, con una cobertura del

90% del mercado nacicnal,

Divisién Ingredientes.

Produce y distribuye frutas vy vegetales deshidratados los
cuales emplea la industria como parte integral en las
formulaciones propias de vyogurts, panaderia, botanas vy

bhebidas refrescantes.

Divisién Contratos Por Maquila.

Su objetivo principal es maguilar deshidratacién por
aspersidén para laz mds serias industrias alimenticias y
qiﬁiéas mexicanas y del extranjero qgue necesgitan deshidratar

gus productos pero no cuentan con un deshidratador propio.

Divisién Tecnologia.

Es la reasponsable de la fabricacién y venta de
deshidratadores por asperzién. E1 TURBD SPRAY PLA ha sido
vendido a mas de 40 compafiiaz internacionalesz. Esta divisidn
también es representante de varias empresas fabricantes de

equipos para la industria alimenticia.
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Divisién Institucicnal.

Es la divisidn de servicioz alimenticios de IDSA. Distribuye
a las mdz importantes cadenas de hoteles, restaurantes y
aerolineas 4 cuenta con  una importante cartera,
representando también a varias compafiias importantes tanto

nacionales como extranjeras.
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IV. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La metodologia es la gulia bdsica de toda investigacidn, no
importa el tema de que se trate, va que es en esta parte en donde
se plantean las basesg, los principios v reglas generales que van
a fundamentar el estudio; apoyva en la recoleccidn de datds Yy su
respectivo anilizis; ademi&s de permitirnog ir revisando los
avances que se vayan dando, ézto con el fin de asegurarse que se

van cumpliendo los objetivos previamente establecidos.

En la presente investigacién la metodologia se encuentra
conformada por los siguientes puntos:
a) Problema
b) Hipdtesis
¢) Disefio
d) Escenario
e) Sujetos
f) Definicién de las variables y su operacionalidad.
g) Instrumento

h) Procedimiento

a) PROBLEMA GENERAL |
Z Qué influencia tiene el Clima Laboral sobre el indice de
Productividad dentro de la Mediana empresa del ramo
Alimenticio de la zona de Iztapalapa ? |




PROBLEMA ESPECIFICO
¢ Qué influencia tienen la’ Claridad de politicasz vy
reglamentos sobre el indice de Productividad dentro de la
empresa 1.D.S.A. ?

b) HIPOTESIS GENERAL
A mayor influencia del Clima Laboral en los trabajadores,
mayor serd el indice de Productividad en I.D.S.A.

HIPOTESIS ESPECIFICA \

A mayor Claridad de politicas y reglamentos para los
trabajadores, mayor =serad el indice de Productividad en
I.D.S.A.

c) DISERO
8e refiere a la planeacidén y la forma en que se realiza el

andlisis de datos en la investigacién.

En estd inveztigacién retomamos el Disefilo Experimental
BExpost-facto, Kerlinger ( 1975 )1 nos proporciona la siguiente

definicidén:

" La investigacién expost-facto es una bisqueda sistematica
empirica, en la cual el cientifico no tiene control directo sobre
las wvariablesz independientes, por dque vya acontecieron sus

manifestaciones ¢ por ger intrinsecamente no manipulables. Se




hacen inferencias sobre las relaciones de ellasg, sin intervencidn
directa, a partir de las variaciones concomitantes de las

variables independientes y dependientes ".

Este tipo de disefio se tomé como base en esta investigacién

porque el Clima Laboral es una variable que no puede ser
modificada va que existe en todas las organizaciones
independientemente de 1la actividad que ésta tenga, de =sus
directivog, de sus empleados o de =us trabajadores. La
variabilidad del clima laboral unicamente puede surgir del cambio
en el comportamiento de los individuos y no de fuerzas exteriores

que puedan manipularlo tedricamente.

d) ESCENARIO

El 1lugar en donde se llevé a cabo nuestra investigacién fue
en la empresa Industrial Deshidratadora, S.A. de C.V. (I.D.S.A).
ubicadé en Av. Tlahuac No. 4615, col. El Vergel, Iztapalapa,

Distrito Federal.

Para esta investigacidén por acuerdo del grupo se hizo la
clasificacién del tamafic de las empresas segin el numero de
trabajadores con los que cuentan, de esta forma se consideran
Micro a aﬁuellas que su rangce es hasta de 50 trabajadores,
Pequefia a aquellas que cuentan c¢on 51 hasta 100 trabajadores y
Mediana a aquellas cuyo total fluctia entre 101 y hasta 500

trabajadores.




La empresa I.D.8.A. se encuentra contemplada en el rango de
Mediana empresa yva que el total de operarios con los que cuenta

es de 120.

e) SUJETOS

Las personas dque  se tomaron en cuenta para esta
investigacién fueron treinta y c¢inco operarios y cinco
supervisores, escogidos aleatoriamente de los tres turnos en los

que labora la empresa.

Se escogieron estos dos grupos por que son los que mayor
contacto tienen durante la jornada laboral y son los que perciben
uniformemente el clima gue impera en la organizacidn.

Los datos socioceconémicos con log cuales se determiné el

perfil de cada uno de los sujetos son:

X Sexo, a) Masculino v b) Femenino;

x Edad, dividida en cuatro rangos: a) 16-25, b) 26-35, ¢€) 36-45 y
d) 46 o mas.

x Estado Civil, dividide en tres rangos: af4Casado, b) Soltero y
c) Otro. |

x Escolaridad, dividida en seis rangos: a) Primaria,

b) Secundaria, ¢) Preparatoria, d) Técnica, e) Licenciatura y

£) Otra. |

x Antigiedad, dividida en cuatro rangos: a) 0-1, b) 2-5, ¢) 6-10
y d) 11 o mds.

e e e




Los trabajadores cue se encuestaron fueron cuarenta, lo que
representa un treinta por ciento del personal total de la planta,
es decir, ciento veinte zon el cuerpo de operarios vy supervisores

con el gue cuenta la empresa.

f) DEFINICION DE LAS VARIABLES Y SU OPERACIONALIDAD

Las variables a manejar en esta investigacién son, como ya
se mencionaron en el planteamiento del problema, el Clima Laboral
y Claridad s=zubeszscala de éste, como Variable Independiente y
Productividad como Variable Dependiente.

X Clima Laboral

Ez la percepcidén gque tienen los trabajadores de las
caracteristicazs <que presenta su lugar de trabajo, de la
forma en la cual se desarrollan sus actividades y de la

funcidén que ellos tienen como parte de ella misma.
x Claridad
Es el grado en que loz empleados conocen la amplitud de sus

rutinas diarias y como las reglas y politicas estén

explicitamente comunicadas.




X Productividad

Es la relacién gque se d4 entre los productos fabricados y
loz recursos humanos, materiales, fisicos vy financieros,

utilizados para su realizacién.

El operacionalizar una variable significa dar especificaci&n
de las actividades u operaciones necesarias para’medirla. En este
caso la forma en que se medira la variable Clima laboral ez a
través de los resultados que nos arroje la aplicacién del WES, -
considerando las diez subescalas que lo conforman; en el caso de
la subescala Claridad 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 tratar de dar operacionalidad a productividad es de
acuerdo a la siguiente fdérmula: Producto
. PRODUCTIVIDAD = Horas hombre

Es importante mencionar que no tuvimog acceso a ningin dato

respecto a la Productividad que se tiene en esta empresa, ya que

la informacién es confidencial y no nos fue posible obtenerla.

g) INSTRUMENTO

El instrumento a utilizar para la evaluacién del Clima
Laboral en esta investigacidén es el WES (Work Environment Scale).
Realizado por el Dr. en Psicologia Rudolph Moos, del Laboratorio




de Ecologia Social, del Departamento de Ciencias de Psiquiatria y
Medico Ambiente, de la Univerzidad de ¢&Stanford en Palo Alto
California, Estados Unidos ( 1981 )17,

Este instrumento estd integrado por 10 subescalas que hiden
el ambiente social de diferentes escenarios laborales. El WES
tiene tres formas: X La forma real: mide las percepcioneé del
ambiente de trabajo existente; x La forma ideal: mide las
concepciones del amblente de trabajo ideal y X La forma de
expectativas: que mide las expectativas del centro de trabajo (
talez como las expectativas de los empleados de un nuevo ambiente

de trabaijo ).

Las 10 subescalas del WES estiman tres dimensiones:
X La Dimenzidn de Relaciones
X La Dimensidn de Desarrollo y Crecimiento Personal y

X La Dimenszién de Mantenimiento y Cambio del Sistéma.

La Dimensidén de Relaciones es medida por las subescalas
Compromiso, Cohesidén y  Apoyo del Supervisor. Estas tres
subescalas miden el grado de interés y compromiso que los
empleados tienen con su empleo; el grado en que los empleados son
amistosos v =e apoyan entre si; vy el grado en que la direccidén
manifiesta apovo a los empleados y animé a los mismoz a apoyarse

entre =s1.
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La Dimensidsn de Dezarrollo v Crecimiento Personal ez medida
por las subescalaz Autonomia, Orientacidén a la tarea y Presidn en
el trabajo. BEztas subegcalas estiman el grado en que se anima a
los empleados a ser autcsuficlientes y a tomar sus propias
decisioneszs: el grado de énfasis en planear sug actividades, la
eficicnecia v desempefiar correctamente el trabajo; y el grado en
que la presidn del trabajo y la urgencia de tiempo domina el

ambiente laboral.

La Dimenzién de Mantenimiento y Cambio del Sistema es medida
por lasz vsubescalas Claridad, Centrol, Innovacién y Ambiente
Fisico. Estas subescalas estiman el grado en que‘ los empleados
conocen con exactitud sus rutinas diarias y cdmo las reglas‘ ¥
politicas estén explicitamente comunicadas; el grado en que la
direccién usa las reglas v las presiones para mantener a los
empleadoz bajo control; el grado de énfasis sobre la variedad,
cambioc y nuevas formas de hacer las cosas; vy €l grado en que el

ambiente fizico contribuye a un ambiente de trabajo placentero.

El WES estd integrado por:

x Noventa reactivos, nueve por cada subescala; log cuales a
su vez cincuenta vy seis zon directos vy treinta y cuatro son
indirectosz, azi mismo e anexd por consenso del grupo una seccidn
de datos demograficos que recopila informacidén acerca de Sexo,

Edad, Estado (Civil, Escolaridad y Antigiedad de los empleados y

ST
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X Una nhoya de peom s La e cada reactive tiene dos

opciones: Cierto v Falszo.

h) PROCEDIMIENTO

Esta invesztigacidén ze llevd a cabo en la empresa Industrial
Deshidratadora, S.A. de C.V. ( IDSA ), lugar en donde después de
concertar una c¢ita, nos entrevistamos con zu Director General,
él a au vez nog remitidé con el Director de Produccién, dquien nos
proporciond la trayectoria de esta organizacidén a través de casi

cuarenta afioz de su fundacidén y de la cobertura de su mercado.

La forma en la cual ze llevd a cabo la aplicacién de los
cuestionariosg fue en forma aleatoria a losg trabajadores vy a sus
respectivos supervisores de los tres turnoz en los que labora la

empresa.

Se habfa acordado que la aplicacidn de los cuestionarios la
realizariamosg nosotras COomo investigadoras; pero al
entrevistarnos con el Director General de la empresa nos informd
que ese procedimiento resultaria imposible va que no podia parar
8u produccidn para que realizaramos nuestra investigacién; ante
esta situacidn nos vimos en la necesidad de aceptar la opcidn que
él nos ofrecid, ésta fue, dejar los cuestionarios al Director de
produccidén para dque log repartiera a los trabajadores y los

contestaran en algin momento que tuvieran libre o que inclusive
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se loz llevaran a =1 cansa para que o contegtaran vy due

llamaramos dos dias  después para =saber sl ya eastaban listos vy
pasar a recogerlos.

132750

Para que el Director General aceptara esta investigacidn se

tuvieron que hacef modificaciones a los cuestionarios; la palabra

‘empleado (=) se cambid por trabajador (es). Esta modificacidén no

alterd el contenido ni el zentido de loz reactivos, por esco fue

que se realizd.

El aceptar estas condiciones y modificaciones a nuestro plan
kde investigacién, fue debido a gque el nimero de empresas
disponibles para la invéstigacién grupal es muy limitado vy
preferimos aceptar lo gque se nos ofrecidéd, por que no hizo
variacioneg en ningtin aspecto, que no llevar a cabo nuestro

trabaio.
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V. RESULTADOS

La medida perceptiva de loz atributos individuales,
representa una detf'inicién deductiva del clima organizacional que
responde a la polémica gque vincula la percepcidén del clima, los
valoresg, actitudes u opinicnes personales de los empleados vy
considera, incluso, s grado de szatisfaccién. Lo anterior
significa que el individuo percibe el clima organizacional
Unicamente en funcidén de laz necesidades que la empreéa le puede
satisfacer: de esta forma el clima organizacional no puede ser
estable en el tiempo, ni uniforme dentro de una organizacidén o
departamento, puede entonces cambiar segin el humor de los

individuos a los dque =se refiere,

Loz resultados obtenidos de la percepcidén que tienen del
clima laboral, log trabajadcres de la empresa Industrial
Deshidratadora S.A. de C.V., se representaran a través de cuadros
y graficas dandose asi, una imdgen mas clara del ambiente que

I4

impera en easta organizacidn.
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CUADRO No. 1 ]
SUBESCALAS Operarios y Promedios

Supervisores

COMPROMISO 242 6.050
COHESION 202 5.050
APOYO DEL SUPERVISOR 145 3.625
AUTOROMIA 161 4.025
'ORTENTACION A LA TAREA 242 6.050
PRESION - 190 4.750
CLARIDAD 205 5.125
CONTROL 264 © 6.600
INNOVACION 210 5.250
AMBIENTE FISICO 171 4.275

v

su Figura
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M=
10
50.85
M= = 5.085
10
VARIANZA
E = |
V=
n
x i »
.965 ‘ .931225
-.035 .001225
-1.460 2.131600
-1.060 1.123600
1.015 1.030225
-.335 .112225
.040 .001600
1.515 2.295225
.165 .027225
-.810 .656100
EX=50.850
M= 5.085
= 8.31025
8.31025
V= —————— V=.831025
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Percepcion del clima Laboral obtenido en los trabajadores
de la Empresa Industrial Deshidratadora S.A. de C.V.
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oo e mrermenita on g3 Cuadra Nel2 Yy su Figura
correspondiente, se puede ddentificar la percepcidén del Clima
Laboral por parte de loz Operarios de la empresa  Industrial

Deshidratadora 8. A de C.V.

CUADRO No. 2
SUBESCALAS , Operarios Promedios
COMPROMISO 209 5.971
COHESTON 179 5.114
APOYO DEL SUPERVISOR 121 3.457
AUTONOMIA 141 4.028
ORTENTACTON A LA TAREA 218 6.228
PRESION | 172 4.914
CLARIDAD 177 \ 5.057
CONTROL 226 6.457
INNOVACION 180 5.142
AMBIENTE FISICO 146 4.171
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Percepcion del clima Laboral obtenido en los Operarios
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corresponiiente,  se  puede ohservar

Laboral en 1o cque respecta a

CUADRO No. 3

sn el Cuadro

AT

Nex, 3

¥y s Figura

la percepcién del Clima

los Supervisores de la empresa

Industrial Deshidratadora ©.A de C.V.

SUBESCALAS

Promedios

COMPROMISO

COHESION

APOYO DEL SUPERVISOR
AUTONOMIA

ORIENTACION A LA TAREA
PRESTON ”
CLARIDAD

CONTROL

INNOVACION

AMBIENTE FISICO

3

26
18
28
38
30

6.6
4.6
4.8
4.0
5.2
3.6
5.6
7.6
6.0
5.0

I




FIGURA No. 3
Percepcion del Clima Laboral obtenido en los Supervisores

de la Empresa Industrial Deshidratadora S.A. de C.V.
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Fryoexl Cusdra Nooo 4 0w

au Figura correspondiente, se muestra

la percepcidn de Claridad de los Operarios y Supervisores de la

empresa Industrial Deshidratadora S.A. de C.V.

CUADRO No. 4

| No. DE OPER./ SUPER.

OPERARIO

SUPERVISOR
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OPERARIOS | " SUPERVISORES o

- OPERARIOS + SUPERVS

e e S RS




A continuacion =¢ hace raetferancia en el Cuadro No. 5 vy aus
Figuras correspondientes (5, 6, 7, 8 yv 9 ) a los Datos
Demograficos de la muestra representativa extraida de la empresa

Industrial Deshidratadora S.A de C.V.

CUADRO No. 5 |
DATOS RESULTADOS
SEXO |
MASCULINO . 40
EDAD

16 - 25 5
26 - 35 21
36 - 45 10
46 - MAS 4
EDO. CIVIL

CASADO 32
SOLTERO 5
UNION LIBRE

ESCOLARTDAD

PRIMARTA 21
SECUNDARIA 15
PREPARATORIA 2
TECNICA ‘ 2
ANTIGUEDAD

2-5 13
6 - 10 7
11 - MAS 20
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TOTAL= 40 TRABAJADORES




CASADO
80%

e Esmne,
|
LE

e e W R AN EREEL] 1 -5
AR LRI G GHE AR R D T N1} !
bt B2 R A T R } 3 i J ] L - .
¥ BHEE A
R T I
I

8%

SOLTERO
13%

TOTAL = 40 TRABAJADORES




PRIMARIA
53%

-

P

/

38%

o
\T————"//

SECUNDARIA

' V

5%

TOTAL = 40 TRABAJADORES

. ‘ . _




& ®
R 2 X
2 h

i
Bow AL KW

RERD?

i
)

40 TRABAJADORES

TOTAL




W
VI. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

ANALISIS POR SUBESCALAS

En este punto se reallza una interpretacién de los
resultadoz obtenidos en cada una de las subescalas del WES, con
base en la percepcidn que obtuvimos del perfil del clima laboral

existente en la empresa Industrial Deshidratadora 8.A. de C.V.

COMPROMISO

Esta =subeacala mide hasta qué punte los individuos se
sienten comprometidos en su trabajo. /

El promedic en esgta subescala 65.05, muestra que los

trabajadorea de esta empresa, cumplen o¢on su trabajo poniendo

esfuerzo vy dedicacidén en €1, segun este resultado creemos que !
ellos conzideran cue vale la pena trabajar en esta empresa por

que el trabajo que realizan les resulta interesante.

COHESION

Se baza en las relaciones de émistad ¥ apoyo que viven los
trabajadores entre =i. | |

En el promedio obtenido en esta subescala 5.05, =e éncuentra
que es importante para los trabajadorez cque se establezcan
relaciones cordiales entre ellos; les resulta importante mantener
buenas relaciones va gque cuando  se  presentan conflictos
repercuten en el dezempefio de su trabajo. Lo anterior se refleja

en alguncs aspectos de su comportamiento como lo ez el convivir
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durante =u cvorar o e oomada, asi o como lag reunionesz realizadas

fuera de 2u horaric de trabajo.

APOYO DEL SUPERVISOR

Se refiere al apoyo y estimulo que proporciona el supervisor
a sus subordinados.

En esta dimenszidén se obtuve un puntaje del 3.625, lo que
gignifica que los supervizores de esta empreza gquizid dan poco
apoyo y estimulos a losz trabajadorez  a azu cargo, es decir, que'
probablemente no leg dan confianza para externar 2us
inconformidades, les exigen mas de lo gue pueden aportar, ademds

de no interesarze en =sus problemas personales vy fisicos.

AUTONOMIA
y Mide  hasta qué punte la organizacidén anima a sus
trabajadores a szer autdnomos y a tomar decisiones.

El 4.025, represzenta el grado de autonomia gue se percibe en
la empresa, con este resultado nos podemos dar cuenta que los
trabajadores tienen que acatarse zolamente al trabajo que se les
asigna, no se les da iniciativa para tomar sus propias decisiones
y como se cbservé en la subeszcala anterior, los supervisores no
apoyan lo suficiente a losg trabajadores como para aprender cosas

nuevas, aunque éstas tengan relacidén con zu actividad.




ORIENTACION A LA TAREA

Evalua hasta qué punto el olima estimula la planificacidén y
'la eficacia en el trabaioc. |

En ezte aspecto del c¢lima laboral se obtuveo un puntaje del
6.050; lo cual se debe principalmente a la atencidn que ponen los
trabajadores al desempefiar su trabajo, ademas de la eficiencia,
empeiioc vy responsabiliﬂad con que lo realizan. Consideramoz que lo
anterior también es consecuencia de las politicas establecidasz en
esta empres=za, dentro de éstaz se pueden mencionar la puntualidad,
la eficacia y el cumplimientc de sus tareas en el tiempo y lugar

asigandos.

. PRESION

Se basa en la presidn que ejercen loz supervisores sobre los
empleados para que se lleve a cabo el trabajo.

Esta subescala eztd repregsentada por 4.75, lo que
consideramos significa que né existe una presidén constante hacia
los trébajadores por parte de s=us superviszores, ésto no
representa que elloz tengan pozibilidad de dezcuidar sus labores;
vya que como se menciond en la anterior subescala, los
trabajadofes son eficaces y eficientes en el desempefio de =u
trabajo, es decir, pueden terminar tranquilos y sin presiones el

trabajo que e les azigne.




CLARIDAD

Mide hazta gqué punto loz reglamentoz ¥y las politicas se
explican claramente a loz trabajadores.

La evaluacidn de esta zubeszcala nog arroja un promedio de
5.125, ésto rvepreszenta que es posible que en la empresa las

actividades que =ze realizan llevan una planeacidén asi como una
organizacidén, lo aﬁterior no e2 suficiente yva que las politicas y
reglamentos no o 2on muy explicitos, ézto ame refiere al
desconocimiento que en ocasiones log trabajadores tienen respecto
a cuales son sus derechoz vy obligaciones exactamente: como se
menciond en la subescala de apoyo del supervisor, €1 se mantiene

indiferente ante la reafirmacidn de estos conocimientos.

CONTROL
\

Se refiere a los reglamentos y a las presiones que pueden
utilizar los supervisores para controlar a sus empleados.

El 6.6 en este factor, ez el que ha obtenido mayor
puntuacidn en esta investigacidén, ésto nos representa que en la
organizacién existe un alto interés en mantener un estricto apego
a seguir politicas y reglamentos aunque los trabajadores no
tengan la claridad suficiente de los mismos, a pesar de ésto no
es necesario que log supervisores estén checando de cerca a los
trabajadores, yn que el desempefio de su trabajo probablemente lo
realizan eficientemente =in que sea necesario mantenerlos

vigilados.

et okl ey s




INNOVACION

Mide la lmportancia gque la direccidn puede dar al cambio v a
las nuevas formas de llevar a cabo el trabajo.

En esta subezcala =ze obtuvo un promedico de 5.25, 1lo que
representa gue en esta organizacidn los procedimientos de trabajo
ya estin establecidos, por 1o que no se permite realizar ningun
cambio en la rutina y forma de trabajé‘ Las nuevas ideas que se
llegan a presentar =zon siempre puestas en practica por la
direccidén primeramente sin que los trabajadores puedan dar
opinidén  alguna al respecto seguin se percibe, asi los

procedimientos se mantienen iguales y no presentan ningin cambio.

AMBIENTE FISICO

Se refiere a los esfuerzos que realiza la direccién para
crear un ambiente fisico, sano y agradable para sus empleados.

En este aspecto =ze encontré aque el ambiente fisico que
existe en esta empresa representa un 4.275 de las respuestas
positivas del total de la muestra, ésto noz refleja que el lugar

de trabajo presentan algunas condicicnes adversas como lo es el

excesivo calor gue hay, por lo que es neceszaria una ventilacién

adecuada. También se pueden detectar algunos aspectos favorables
como lo es la buena iluminacidén que ‘prevalece, asi como el
espacic y el orden existente en el lugar de trabajo, situacién
dque probablemente 3e presente con el objeto de cumplir

reglamentos, como lo zon la limpieza v el orden.

\




ANALISIS GENERAL

Despuész de haber realizado un andlisis detallado de las
subezcalaz que conforman el WES, obtuvimos c<omo resultado el
perfil del clima laboral de la empresa Industrial Deshidratadora

S.A. de C.V.

Eata emprezsa debe aprovechar la oohe=zidn que existe entre
gus trabajadores para gue mejoren ain mds sus relaciones de
trabajo, eata caracteristica estd unida a la necesidad que tienen

los empleadeos por trabajar.

Actualmente el control que se debe ejercer hacia el personal .
eg mayor debideo a la inegtabilidad que existe en el pais; ademis
principalmente, por la seguridad yvestabilidad de la organizacidén
no es recoménd&ble tener conflictos laborales que perjudiquen la
imagen v rendimientce de la wmisma. Los adminiétradores deberin
buscar las condiciones maz favorahles para el buen desempefio y
manejo de la oganizacién v una herramienta para lograrlo es el
mantener bajoe contrel todo log factores que participan en la
empresa; <on  lo anterior podemos corroborar gque el control
utilizade de una forma adecuada rezulta benefico para la

organizacidn.




Comeidderame s onn Dare s 1o rempltados  obtenideoz 1o

siguiente:

a) En esta empreza  quizd no se tiene un  total conocimiento
de las politicasz v reglamentozs a seguir en lo referente a los
derechoz vy oportunidades que tienen los trabajadpres; en lo cue
respecta a las rutinaz vy procedimientos de trabajo, éstas =i ze
presentan clarag, consideramos que ezte desconocimiento es debido
a que no le ha sido pozible a la empresa hechar a andar losg
mecanismos o instrumentos necesarios con los cuales se realice

una difu=zidén de las politicas de una forma adecuada.

bj Suponemos que el control que exizte en la empresa se
ejerce de doz formaz: en lo que se refiere a log operarios el
grado de control ez con el fin de gue se cumpla con los
procedimientos existentes en la empresa y sobre los supervisores
el Control ez muy estricto va que de ellos depende que el trabajo
se realice en el tiempo vy con las condiciones requeridas; ésto
se puede corroborar en  los reszultados que ze obtuvieron en esta»

subezcala en el rubro de los Supervisores.

c) Es probable que los empleados ze =ienten comprometidos
con la empresa, por que cumplen con el trabajo que se les asigna
poniende esfuerzo y dedicacidn en é€1l, son responzables y no es
necesarico gque el supervizor tenga que imponerles tiempos y
actividades para que cumplan <on sus obligaciones; tal vez el

compromiso que ellos sienten con la empresa zea debido al tiempo




que  llevarn laboprande agul,  7ooagpen La mayor fa de la  muestra
presenta una antiguedad de mis de once afios de prestar su
servicio lo que nos lleva a creer que su trabaje les resulta

interesante vy atractive por el tipo de productos que fabrican.

d) Los datos muestran que en esta empresa no se fomenta la
posibilidad de adoptar nuevas ideas para propiciar un cambio o la
opcién de crear nueveos procedimientos de trabajo, ante esta
gituacidén ez probable que la libertad de tomar decisiones sea

casi nula por parte del operario, debido al tipo de trabajo dque

‘es rutinario v reglamentado por normas previamente establecidas y

claramente definidas por la empresa.

e) El ambiente de trabajo qué ze percibe, segun los datos
obtenidos, esta organizacién, presenta aspectos desfavorables
como lo zon el exceszivo calor due hay en el lugar debido a la
falta de ventilacién; pero en contraparte existen elementos
favorabhles come lo son el espacio due ze tiene, la iluminacidén y
la limpieza que hay en el lugar, tal vez estas condiciones
favorables sean implementadas para buscar conseguir un mejor
rendimiento vy desempefio de los operarioz, resgultado que

redituaria un beneficio directo para la empresa.

Es importante hacer notar que al perasonal de oficina no se
le dié participacidén en e=zte andlisiz debido a que ellos tienen
una percepcidén totalmente diferente del clima laboral en que

estdn inmersog: son circunstancias totalmente diferentes las que
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exigten de g lugar a obro O trabatar con una computadora a
trabajar con una maguina deshidratadora ) vy tratar de generalizar
las opinicnes, daria como consecuencia resultadosz falsos en esta

investigacidén.




CONCL.USION

Para todas las organizaciones ez muy importante permanecer
en el mercado vy obtener el mayor grado de utilidades posible,
para ésto es necesario que se lleve lo mis adecuadamente posgible

la administracién de la mizma; esto no es facil, para lograrlo es

‘necesario tener un conocimiento de los alcances y limitaciones,

asi como de 1loz puntos fuertes y débiles que tiene la

organizacidén en los recurzos con los que cuenta.

Por otra parte para los trabajadores es indispensable el
tener un empleo para satisfacer sus necesidades, es asi cque
procura mantenerlo con su buen desempefio vy dedicacién, de no
ocgrrir ésto resultaria necesarico para las organizaciones
mantener un estricto control de las actividades gue se realizan

en el interior de las miszmas.

De la integracién de las necesidades que tiene por una parte
la organizacién y por otra el trabajador, surge la conveniencia
de mantener un clima laboral adecuado para el buen desarrollo de
ambas partes.

En esta época de gran competencia, la calidad v la
excelencia =zon factores'de gran trascendencia en todas las areas
Y en esta que es la productiva es conveniente estar actualizados
en el adecuado manejo y utilizacién de los recursos humanos,

materiales v financieros con los gue cuenta toda empresa.




SUGERENCIAS

»‘Después de haber reaiizadd e] andlisis de los resultados de
este trabajo, como investigadoras consideramos conveniente
aportar las recomendaciones que en este punto presentamos.‘El
propésito de nuestras sugerencias es dar a conocer el perfil

general del Clima Laboral que percibimos de su Organizacién.

a) Realizar una revisidén del apoyo gque proporcionan los
supervisores hacia los trabajadores a su cargo. Debido al puntaje
tan bajo ( ez el mds bajo de todas las subescalas ) que se obtuvo

en la evaluacidn.

b) Reafirmar el conocimiento de politicas y reglamentos
existentes en la organizacién, principalmente en lo concerniente
a los derechos‘y oportunidadés que tienen los trabajadores, ésto
es, darles principalmente a conocer datos como: prestaciones,
apoyos, estimulos, recompensas, etc; que sean aplicables en
general a todos los trabajadores, due sean difundiaas en un
lenguaije claro, sencillo y flexible, asi como ser dadas a conocer

antes de su aplicacidén a todo el personal.

¢c) Congideramos dque los operarios se sienten comprometidos

con la empresa, este es un punto que la Direccidén puede

aprovechar, ya que ellos se sienten a gusto en su lugar de
trabajo, con lo que la corganizacién podria dar mds opcidén a la

participacién y por lo tanto generar con ello el crecimiento de
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la mizma; es cunvenieﬁte recordar que el  trabaiador busca hacer
mids accezible su labor e idea formas que i se dieran a conocer
podrian redituar bene?ibio en ambas partes.
\
d) Para fomentar la participacidén consideramos que es
neceszaric el apoyo del supervisor aszi como el ofrecer estimulos o
recompengas por su participacidn en su desarrollo personal vy

organizacional.

e) Un punto que podria considerarse ser aprovechado, se
refiere a las buenas relaciones que loa trabajadores mantienen en
el interior de la empresa y la antigiedad que tienen los
operariog laborando, lo cual da como rezultado dedicacién al
trabajo sin necesidad de tanta presién; también es importante
congiderar que se trata de personal relativamente jéven con lo
que ge podrian obtener mejores resultados en la aplicacidén de sus
recurso® humanog, materiales y financieros en favor de la

organizacidén.

f) En lo que respecta al ambiente fisico seria importante
tratar de disminuir el calor existente o implementar un sistema

de ventilacién adecuado en el &rea de trabajo.

Es importante reafirmar que las presentes recomendaciones se
hacen solamente con baze en los resultados obtenidos de las

encuestas aplicadas; asi la perspectiva cque se tiene no es tan
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amplia coms para aflrpar gue en realidad esza es la situacidn dque
prevalece en la empresa. Noz permitimoz ofrecer estas sugerencias
sin saber que lo gque nosotros proponemos, tal vez ya sea aplicado

en esta organizacidn.
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k* CUESTIONARIO ORIGINAL
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INSTR UCCIONES :

DESPUES DE LEER CUIDADOSAMENTE CADA
~ | PREGUNTA, CONTESTE SIMULTANEAMENTE EN LA HOJA|
DE RESPUESTAS CON C (CIERTO) O F (FALSO) SEGUN LA

SITUACION ACTUAL QUE PERCIBA EN LA EMPRESA.

1

El trabajo es verdaderamente algo que te reta.
Los compafieros de trabajo se interesan por ayudar a hacer sentir bien al
nuevo empleado.
Laos supervisores les hablan cordialmente a los empleados.
'En esta empresa, pocos empleados tienen responsabilidades importantes.
Los empleados ponen mucha atencién en terminar su trabajo.
En esta empresa, hay una presion constante para trabajar.
Las cosas estén a veces bastante desorganizadas.
Hay un estricto interés sobre seguir politicas y reglamentos.
Se valora hacer Ias cosas de manera diferente.
1o En general, en el sitio donde se trabaja a veces se siente mucho calor. ”"
11. No hay mucho espiritu de trabajo en grupo.
12. El ambiente social en esta empresa, es individualista.
13. Los supervisores usualmente felicitan a los empleados que hacen algo bien.
14. Los empleadaos tienen libertad para hacer lo que quicren. -
~ " 15. Se pierde mucho tiempo debido a Ia ineficiencia.

. 16. Siempre parece haber urgenciaen todo. -
; ~ 17. Las actividades estéin bien planeadas. ' e T
- 18. Los empleados pueden usar cualquier tipo de ropa-en el tnbajo si asf lo
desean.
=~ 19. Siempre se estdn ensayando ideas nuevas y diferentes. -
20. La ikuninacién es extremadamente buena.
21. Muchos de los empleados sélo asisten para mmpﬁrm mhonrio de trabajo.

22. Los empleados se interesan por sus compatfieros.
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23. Les superviseres ns aceptan las criticas de sus empieados.

24. Los smpicades sem metivades a totuar sus prepias decisiones. .

25. Raramente las cosas se dejon para madiana.

26. Los empleades no tiemen posibilidad de relajarse durante las horas de trabaje.

27. Las regias y los reglamentos ne son clares.

28. Se espera que los emtplendes sigan ias regias al trabajar.

29. Esta empresa, apeya Ia puesta en prictica de mmevas ideas.

30. El espacio de trabajo esth muy Heno de gente.

31. Los empicades estiin orgaileses de perienecer a la empresa.

32. Los empleades muy raramente conviven después del trabajo.

33. Ususimente Jos supervisores dan tode ¢l crédito a Ias ideas que aportan los

34. Los empicados usan su prepia imiciativa para hacer las cosas.

35. Esta emipresa es altamente oficiente y orientada hacin el trabajo.

36. Nadie trabaja en exceso.

37. Las responsabilidades de los superisores estin claramente definidas.

38. Los supervisores mantienen una vigilancia estrecha sobre los empleados.

39. La variedad y'el cambio no sen muy importantes en esta empresa. -

40. Esta empresa tiene ima apariencia elegante y moderna.

41. Los empleados ponen mucho esfuerzo en lo que hacen.

42. Los empleados expresan francamente lo que sienten.

43. Los supervisores a menudo critican a los empleados sobre cosas sin
importancia.

Mmmmam:mwamfhrmdmm
surgue un problema.

45. Hacer mucho trabajo es impertante para los empleados.

46. No hay presiones de tiempo.

47. Los detalles de los trabajos asignades, se explican a los empleados.

48. Se siguen Ias regias y reglamentos estrictamente.

49. Los mismos miétodos de trabaje se han empleado desde hace mucho tiempe.

50. A este lngar l¢ favorecerian algunos nuevos decorados interiores.

51. Pocos empleados se’prestan como volkmtarios.

52. L.os empieados a menudo comen juntos.

53. Los empileados generalmente tienen confianza para pedir un aumento.

54. Los empieados generalmente no tratan de ser tnicos y diferentes.

55. Se enfatiza sobre primeroc trabajar y luege divertirse.

36. Es dificil mantener al mismeo ritmo la carga de trabajo.

57. Los empleados a veces estéin confundidos sobre qué es lo que tienen que hacer
exactamente.

58. Los supervisores siempre estin checando de cerca a los empleados.

59. Raramente se ensayan nuevas formas de solucionar las cosas.

60. El color y la decoracién hacen al lugar agradable, célido y jovial para
trabajar.

61. Vale Ia pena trabajar en esta empresa.

62. Los empleados que tienen problemas con otros en la empresa no desempefian
bien su trabajo.

63. Los supervisores esperan demasiado de susempludos

64. Los empleados aprenden cosas nuevas atin cuando no estén relacionados con
el trabajo.

65. Los empleados trabajan muy dure.

66. Los empleados pueden terminar tranquilos su trabajo y sin presién.
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73. MWMHMMMNMM
74. Los emplendes trabsjan Nien adin cui ansencia del superviser.
75. Los emplendes parccen ser bastante ineficientes. ’
76. Siempre hay linites de tiompo para cumplir con ¢l trabaje.
77. Las regias y las peliticas camsbian constantemente.
7&Seampeheqh*u~dﬁnumm-hsn¢sy
costumbres.
79. Hay un sanbiente agradable y novedoso en ¢l lngar de trabajo.
80. Los muebles estim usualmenie bien arregiados.
81. El trabsajo es muy inferesante. ‘
; 82A-c-dolosemple'dummnproblemasalhbhraaspaldasdehs
7T T compalends. -
83. Lummmuﬁcndenammpmm
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_ . metasde trabajofoturss. == I e
85. Los empleados ng&mmneg-ntamambqar :
86. Los empicados tienen que trabajar tiempo extra para terminar su trabajo.
87. Los supervisares alientan a los empleados a ser limpios y ordenados.
88. Si un empleado Hegn tarde, puede reponer ¢l tiempo quedéindose después del
horario de trabajo.
89. Las cosas siempre parecen estar cambiando.
90. El lugar de trabajo siempre estd bien ventilado.

DATOS DEMOGRAFICOS

SEXO a) Masculino b} Femenino

) { )
EDAD a) 1625 b)26-35 c) 36-45 d)46omas

() () () ()
ESTADO a) Casado b) Soltero c¢) Otro
avie - () () ()
ESCOLARIDAD q) Primaria ( ) b) Secundaria ( )

c) Preparatoria { ) d) Técnica( )
‘ _ e)licenciatura({ ) f)Otra( )J___
_______ ANTIGUEDAD 0-1() 2-5{) 610( ) Homcs( )
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__16. Siempre parece haber urgencia en todo.

CUESTIONARIO MODIFICADO.

INSTRUCCIONLS:

DESPUES DE LEER CUIDADOSAMENTE CADA
PREGUNTA, CONTESTE SIMULTANEAMENTE EN LA HOJA |~
DE RESPUESTAS CON C (CIERTO) O F (FALSO) SEGUN LA

SITUACION ACTUAL QUE PERCIBA EN LA EMPRESA.

El trabajo es verdaderamente aigo que te reta.

Los compafieros de trabajo se interesan por ayudar a hacer sentir bien al
nuevo trabajador.

Los supervisores les hablan cordialmente a los trabajadores.

En esta empresa, poces trabajadores tienen responsabilidades importantes.
Los trabajadores ponen mucha atencdién en terminar sa trabajo.

En esta empresa, hay una presién constante para trabajar.

Las cosas estén a veces bastante desorganizadas.

Hay un estricto interés sobre seguir politicas y reglamentos.

Se valora hacer Ias cosas de manera diferente.

10 En general, en ¢l sitio donde se trabaja a veces se siente mucho calor.

11. No hay muche espiritu de trabajo en grupo.

12. El ambiente social en esta empresa, es individualista.

13. Los supervisores usualmente felicitan a los trabajadores que hacen alge bien.
14. Les trabajadores tienen libertad para hacer lo que quieren.

15. Se pierde mucho tiempo debido a la ineficiencia.
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17. Las actividades estén bien planeadas. . T
18. Los trabajadores pueden usar cualquier tipo de ropa en el trabajo si asf lo
desean.

19. Siempre se estin ensayando ideas maevas y diferentes.

20. La iluminacién es extremadamente buena.

21. Muchos de los trabajadom sblo asisten para cumplir con su herario de
trabajo.




22. Les trabajaderes se inferesan per sus compafieros.

23. Les superviseres ne scoptun las criticas de sus trabajadoves.

24. Los trabajaderes sen metivades a tomar sus propias decisiones.

2S. Raramentie lns cosas so dojan para mafinna.

26. Los trabajaderes ne ticnm m od de reiajarse durante las horas de

trabaje.
27. Las reglas y los regiamensies ne son claros.

~ 28. Se espera que los trabajadores sigan Ins regias al trabajar.

29. Esta empresa, apeya la puestia en prictica de nuevas ideas.

30. 1 espacie de trabajo esth muy lleno de gente.

31. Los trabajadores estin orgulloses de pertenecer a la empresa.

32. Los trabajadores muy raramente cenviven después del trabajo.

33. Usualmente los supervisores dan (odo el crédito a las ideas que aportan los
trabajaderes.

34. Los trabajadores usan su propia inicistiva para hacer las cosas.

35. Esta empresa es aliamente eficiente y orientada hacia el trabajo.

36. Nadie trabaja en excese.

37. Las responsabilidades de los superisores estén claramente definidas.

38. Los supervisores mantiemen una vigilancia estrecha sobre los trabajadores.

39. La variedad y el cambio no son muy importantes en esta empresa.

40. Esta empresa tiene una spariencia elegante y modemrna.

41. Los trabajadores ponen mucho esfuerzo en lo que hacen.

42. Los trabajadores expresan francamente lo que sienten.

43. Los supervisores a memudo critican a los trabajadores sobre cosas sin
importancia.

44. Los supervisores alientan a los trabajadores a confiar en sf mismes cuando
surgue un problema.

4S5. Hacer mucho trabajo es importante para los trabajadores.

46. No hay presiones de tiempo.

47. L«deu“ﬁdehsmbamawnmhnahsmhjm

48. Se siguen las reglas y reglamentos estrictamente.
49. Los mismos métodos de trabajo se han trabajador desde hace muche tiempo.

50. A este lugar le favorecerian algunos mievos decorades interiores.

51. Pocos trabajaderes se prestan como volhmtarios.

52. Los trabajadores a menudo comen juntos.

53. Los trabajadores generalmente tienen confianza para pedir un aumento.

54. Los trabajadores generalmente no tratan de ser énicos y diferentes.

55. Se enfatiza sobre primero trabajar y luego divertirse.

56. Es dificil mantener al mismo ritne Ia carga de trabajo.

s7. Lostrabajudomavmsesﬁnmﬁndidoswbnquéuhqmﬁmque
hacer exactamente.

58. Los supervisores siempre estin checando de cerca a los trabajaderes.

59. Raramente se ensayan nuevas formas de solucionar las cosas. :

GOEImhryhdecoraciﬁnhacenalhgaragndable ciﬁdoypvhlpara

“trabajar. - e

61. Vale la pena trabajar en esta empresa.

62. Los trabajadores que tienen problemas com otros en la empresa mo
desempefian bien su trabajo.

63. Los supervisores esperan demasiado de sus trabajadores. "

64. Los trabajaderes wpundmcmsmmwandomeswnmdas
con ¢l trabajo.




6S. Los trabajaderes trabajan muy dure.
&mww-mﬁunm
67. MMwﬂmMnhM

71. Es dificil hacer que ¢l tnhjulwhbmlhqoem

72. Los trabajadores a menude hablan con otres sobre sus problemas personales.

73. Los trabajaderes comentan sus problemas persensies can los supervisores.

74. Los trabajadores trabajan bien aéin en ausencia del supervisor.

75. Los trabajaderes parecen ser bastante incficientes.

76. Siempre hay limites de tiempe para cumplir con el trabajo.

77. Las regias y las peliticas cambian constantemente.

78. Se espera que los trabajnderes se amolden estrictamente a las regias y
costumbres. .

79. Hay un ambiente agradabie y movedose en e lugar de trabajo.

80. mmmmmm

81. E! trabajo es muy imteresante.

ﬂzAmmdoksMbWumpMﬂMhr-apHsdehs

compafieres.

83. Los supervisores realmente defienden a sus trabajadores.

84. Los supervisores se¢ reuinen regularmente con sus trabajadores para discutir
metas de trabajo futuras. .

8S. Los trabajadores regularmente Hegan tarde a trabajar.

86. Los trabajadores tienen que trabajar tiempo extra para terminar su trabajo.

87. Los supervisores alientan a los trabajadores a ser limpios y ordenados.

88. Si un trabajador Bega tarde, puede reponer &l tiempo queddndose después del

horario de trabajo.
89. Las cosas siempre parecen estar cambiando.

90. El lugar de trabajo siempre esth biea ventilado.

DATOS DEMOGRAFICOS
SEXO a) Masculino  b) Femenino
() ()
EDAD a) 1625 b) 26-35 c) 36-45 d) 46 omas
() () () ()
ESTADO a) Casado b) Soltero c) Otro
civiL ( ) () ()
ESCOI.AlmAD a) Primaria { ) b) Secundaria{ )
c) Preparatoria { ) d) Técnica{ )
e) Licenciatura ( ) f) Ofra( )
ANTIGUEDAD O-1( ) 2-5( ) 610( ) 11Omas|{ )

GRACIAS POR SU COLABORACION
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A continuacién se presenta la plantilla utilizada para la
tabulacién de los resultados; este instrumento se elaboré con la
ayvuda de la/hoja de respuestas, sombreando los espacios de los
cincuenta y seis reactivos directos en la opcidén de falso y los
treinta y cuatro reactivos indirectos sombreados en la parte
destinada para la opcidén de cierto, de esta manera se pudieron
tabular solamente los resultados que nos aportaban la informacién

deseada.

+De esta manera, con la ayuda de esta plantilla se pudieron

obtener los resultados v dar la interpretacién de los mismos.
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