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La política & industrialización desarrollada por el Eatado desde 1940 supuso dos 
responsabilidades para su creador: estimular y proteger fa incipiente inmistria existente 
y fom&ar la creación de empresarios y en ellos inculcar no solo la capacidad de crear 
la industria, sino tambib de dwigirla. 

Esia politica de industrializaci6n pro&jo problemas estructurales que 
dehnhron su agotamiento: el desequilibrio y falta de integración entre la industria y 
la agricultura, donde el sector de bienes de coasurno resulto el más afectado ya que 
provocó un mercado cautivo que alentb la falta de calidad y competencia e hizo 
innecesaria la incorporacion de nueva kcnologia. 

La industria fue incapaz de conipetir en el mercado extemo, pero a cambio 
gsran~w al empresario gi-andes y se,guras ganancias; por ultimo. como consecuencia de 
todas esas fallas se produjo el desequilibrio externo. 

Desequilibrios estructurales provocados por la polrtica de industrialización. 

El gobierno de kíMH, ai igual que el de JLP, ofreció como recurso de 
reconciliacibn un modelo & desarrollo economico y no medidas de cotto plazo. En 
1983 el ejecutivo dio a conocer el Plan Nacional de Desarrollo Economico, cuyo 
aspecto más importante fue e1 de reconocer. quizás por vez primera, graves 
desecpilibrios estructurales y d e s t a r  la voluntad de corregirlos. Los problemas eran 
en esencia cuatro: 

1) Desequilibrio en el aparato productivo y distributivo 
2) ineficacia del ahorro inIemo 
3) Fscasez de divisas 
4) Desigualdades en la distribucion de los b d i c i o s  del desarrollo 

Por lo general cuando se habla de msis (econcrmicaf nos referimos a todo el 
sistema e c o n h c o  de Wmco La crisis no es homogénea N absoluta. hay empresas a 
las que les puede estar yendo muy bien 
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Esta se vuelve un circulo vicioso ya que entxe ni6s desempleo haya,maos 
&man& de producictos habrá en e¡ mercado interno. io que traerá c.onsigo más 
desempleo, a menos que se active la econmnia con la meacion de mevos empleos 
productivos, o aumente considerablemente la demanda de productos en el exterior, tal 
que provocara la activacibn econcmica. 
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Pues bien, en lo sntes mencionado es necesario tomar en cuenta y hacer 
conciencia de los factores c , o n d i c i ~ . s  para mejorar !a ejemcion, eí des-0 y en 
consecuencia la productividad, los factores mas unportanles escogidos para esta Tesina 
son: el Clima Laboral y el Estrés; el primero incluye las condiciones de trabajo en las 
que se encuentra el empleado como son: e1 espacio fisico, las relaciones interpwsonales, 
entre otras. La segunda se refiere a la tension que atrayieiesa el indiviáuo tanto interna 
como eidemamente. 

Considero que es mportank exammar la relacton enire productividad, clima 
laboral y estres ya que estan altamente ligadas eiltre 31 y representan uno de los 
principales motivos en el auniento o dmmnucron de fa productividad, y as1 mismo de la 
buena o mala opinion que pudieran MZJ los trabajadores respecto a la msma 
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pmmu PARTE: MARCO TEÓRICO. 

CAPITULO 1. 

1.1. EL CONCEPTO DE OPINION. 

33hologicamente opinión proviene del lath opinio-oms, que significa concepto. 
Según la h a 1  Academia de la Lengua EIpdola, la primera acepción & opinión 

es: "concepto o parecer que se forma de una cosa cuestionable. fama o concepto en que 
se tiene a una cosa o persona" 

1.2. OPINION PUBLICA 

Existin múltiples definiciones & opúll6n publica, pero una defúación 
crece generalmente aceptada no existe. A pesar de eso. el uso de dicho término 

contllwamm. 

Además, se debe tener en cuenta un hecho yrq)ortanhsimo, porque lo que se 
puede describir corno opinion publica en la Francia dr?l siglo .XlTli es cosa distinta &I 
fenómeno indicable con el mimo e n o  en el sigio -%Y; y lo que se pretende 
c"nprender por opinión pública en los Estados Unidos de Korteamkrica, hoy, difiere de 
la realidad, en Wxico 

En otros tenninos: la opinion publica no es: algo estatico, sino algo sujeto a la 
transformación a la alterac:ion en el transcurso & la hist.oria; la opinion pública cambia 
y se modifica con otros factores, es% kúiuida por diferentes elementos y las 
aderelaciones que existen entre ellos; por coilsi,piente, la opinion pública es siempre 
descriptible y comprensihle como función de un conjunto de factores intmelacionados. 

Eso no causa sorpresa a quien entiende la opinion publica como fenómeno de la 
comunícacion humana y a quien comprende esta ultima como un todo de prt>cesos que 
se Muyen mutuamente y que constituyen sistPmas psicosociales, afectandolos y siendo 
afectados por ellos. 

En concreta, no hay opinion publica sm sees huncuio~. ;.pos u organizaciones 
saciales: la opbon publica tiene que vei con tiittorrs politicos, por ejemplo, la 
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. .. orgrnización y distsibucion del poder. los procesos de decision politica. La opinih 
jhbiica no se puede separar de las Utstituciones y productos &l medio. vale decir, de 
edkwiaies, radiodifusoras y estaciones de television. Pero la opinión pública tampoco 
es imaginable sin la comunicación total, es decir, la comunicación personal, directa y 
reciproca. Hay una defirucion de J. VQ. Lapiete que nos lleva, nuevamente, al ser 
humano con sus atributos individuales. sus experiencias y su sociabilkción: "Juicio 
que manifiesta una actitud. es decir, una disposcion pemanmte. simultaneamente 
menial y coiporal & reaiccionat a través de iin cierto tipo de comportamiento a un 
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CAPITULO IL 

II.1. TEORU DE LAS ACTITUDES. 

Una acütud contiene un ordenam¡e~& más o menos coherente de una variedad de 
datos. Aigunas veces ti- sentido; lo que quiero &cv con esta afimacion es que la 
variedad & observaciones y argumaitos que esa persona maneja se encueman en 
alguna medi& uniñcados y que ellos se dirigen para consúuir un caso Permanecen en 
una relación Mh>a; son claramaite disantos de un apgado de afumaciones que se 
rcfierem al miorno problema. Lo que la persona expresa en un momento dado se conecta 
& mrnara comprensible con lo que manifestó mormen te  o con lo que dira d e q u e c .  
tal como las parte de un cuento se hallan Iógiciunente conectadas Cobre esta base 
emp.endemos la predicción &l modo como una persona !espon& a un m e - x  
desarrollo. 

Solomon E. Asch (1972), & m a  que una actitud es una organization de 
e x p i m i a s  y datos refer- a un objetivo. También áIce que constituye una 
estnidina de or& jerárquico cuyas partes funcionan de acuerdo con su posicion en el 
todo. Al mismo t i e q o  una actitud dada es una e&mciura cuasi-abietta que funciona 
COmO Paft.4 & Un COfIkXtO m86 a@O. 

Una actitud p e e  el carácter de un compamiso con una manera de actuar Este 
aspecto representa UOB evaluación din8mica de una sihiacion dada en relaciim con una 
fuialidrd. También funciona a manera de orientación hacia los acontecimientos 
habituales y de contexto de los miaros. Posee algunos de las rasgos distintivos v 
firnciones de una hipótesis, por constituir una siskmaíizacih y un ordenamiento de ia 
e x p i e n c i a  -or. E<i consecuencia, relaciona los aconttcinuentos presentes con Io 
que ya conocemos y creemos. En concreto las actitudes nos sensibilizan a los 
acodecimiento s que podriamos pasar por alto; Tambih puede considerirselas 
responsables de las inLerpretaciones especiales que reciben. 

. .  

Las acütudas consthyen respuestas aprendidas o reacciones eniacionales 

Katz y stotland (í~60), defi& ía posiciw & que las actitudes humanas se 
forman con objeto de atendr?r a dctermkna das necesidades Para ellos, el entendimiento 
& la necesidad que provoca la formación de una actthid detemunada resulta 
kkpemable pua la comprensión del proceso de cambio de actitud 
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Las actitudes collat-yen valiosos elementos para la prediccion de contkictas, 
&saopsilm funciones específicas para cada uno de nosotros, ayudandonos 3 fotmx 
una idea mís estable de la realidad en que vivimos, y que nos swen, ai msmo tiempo. 
pan prokger nuestro yo de conociniicntos indeseables, son base de una 5etie cie 

shaciones sociales, como las relaciones de amistad y de 
c d i e t o ;  comüiuyen una noción que se encuentra directamente relacionada con 
aspectos & la comhcta, así como con kcpsdos puramente cognoscitivos 

La actitud social se d e r e  a un m e & o  en favor o en contra de un obieto 
social, el cual puede ser una persona, un hecho sociai.. o cuaiquier ptoducto de la 
actividad humani, en este caso se r&e a la buena o mala opinión que tengan los 
trabajadores ¿e su propia proeluctividad. 

, .  

Ucilizmdo las expresiones opinión y actmid como s i n ~ o s ,  Smith Eruner y 
wha! (1956). defrnai la actitud como una determina da clase de objetos, con un afecto 
cpraaaírftico; ser motivado en diversas fomiis por esta clase de objeto- a achiar en 
fonna caractsridica en relación con dichos objetos. 

Krech, Crutdifield y Ballacher (1%2), definen a fa actitud como un s ibma  
&radero de e~eluaciones positivas y negativas, sentim~entos emocionales y tendencias 
en fivor o en corúra en relación con un objeto social. 

Kinball Young dice que una acLibrd es esencialmente una fonna de respuesta 
aniiciprkraia, el comiaizo de una acción cpe no necesariamente se completa En e&+ 
e, remita mucho más dinámica y permhe p r e k  más facilmente las tendencias 
delconprortami cnto que una meca opinión o idea. 

Es preciso sáíalar ires rasgos kp&ar&s y prgnos de una actitud En prtniir 
lugar, las actitudes eStim generalmnte asociadas a unageries, ideas u obletos externos 

ia atención ~n s e p c i o  higar las actiiudes expresan una dtreccion i ~ r  ciecu. no 
Sirlo sdalan el comienzo de la respuesta manifiesta a una situacim sino yue tambien 
@ximen dorección a esa actividad 

Se clinrdenzan por implicar acercamiaito o alejamiento, gusto o disgusto, reacciones 
favwibles o desfavorables, amores u odios, y como estas 2stan dirigida- * a situaciones 
eqpedcas o generalizadas. En tercer lugar, las actitudes estan vmculadas con 
sasiniia5os y emociones. Asociaciones de grado o desapdo respecto de un objeto o 
situación ujenneriai en las actitudes. 

14 



Las actitudes son hiibitos úitemos en su mayor parte inconscientes, e indican las 
tendaraas reales de la C0lirluct.a manifiesta mejor que las expresiones wrtialtzadas que 
llamamos opiniones. Enlooces, si se irata áe predecir el comportamiento de un 
Uldivihro, es mis hporhnk conocer sus actikrdes y conocer SUE imágenes mentaleí: o 
SUS ideas. 

De estas diferentes dawciones de actitud podemos hacer una 
recgiillción de las semejanzas de las misorUis, la cual ms crea un nuevo concepto de 
actitud. Este será el cpe Utilipiré como defúiición de actitud para esta tesina. 

Def: Vemos a la actitud como una ot-ganuacion duradera de crzencias, 
expcñancias y copiciones en gencilil, dotada áe carga afectiva en favor o ai contra de 
un objeto social dcñnido. que pedispone a una accxon coherente con las copiciones y 
efcdoe relativos a dicho objeto. 

i 
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CAPITULO 111. 

111.1. EL CONCEPTO DE PRODUCTIVIDAü. 

La productividad no es una medida de la production N de la cantidad que se ha 
fabricado. Es una medida de lo bien que se han combmado y utilizado los recutso- para 
cunplir los resultados específicos deseables. 

Productividad = Resultados Lomdos 
Recursos -plea&s 

El concepto de productividad implica la inieraccion entre los distintos factores 
del lugar de trabajo. Mieniras que la produccih o resultados logrados pueden estar 
relacimados con muchos insumos o recursos diferentes, en forma de distintas reiac.ione5 
de productividrd, por ejemplo, prOmicciOn por hora trabajada, produccion por unidad d? 
&al o producción por unidad de capital; cada una & las distintas reiaciones u 
nidices de productividad se ve afectada por una serie combinada de muchos factores 
unpottantes. Estos factores detemiinantes incluyen la calidad disponibilidad de 10: 
mstariales, la escala de las operaciones y el % de utilizacion de la capacidad de 
pr-ón de la maquinaria principal, la actitud y el nivel de capacidad de la mano de 
obra, y la motivación y efectividad de los administradores. La manera corm estos- 
factores se relacionan entre si tiene un importante efecto s u h e  la podücri*dad 
resultante, medida según cualquiera de los muchos a c e s  de que se dispone. 

Productividad =Efectividad 
Eficacia 

La producción el redmiento a &empeño, los costos y resultados son 
compona&s del esfueno de productividad. 

La productividad afecta a todos como cansunudores_ contribuyentes y 
ciudadanos. Cuando las persanas se quejan de que ya no les alcanza el dinero para 
pqar sus cuentas de alimentos, la reparación de sus auEomÓviíes o sus irrrpuesos. y 
contrrbuir a limpiar el medio ambiente contaminado, es% hablando de algo .- mas cpe el 

Wrtentcr para satisfaca la demanda de los idviduos. 
simple k o ,  está hablando de productividad: de la capacidad para utilizar la, e ie€1.215'3.5 



IIL1.l. FACTORES QUE RESTRINGEN EL CRECIh.flETiTTO DE LA 
PRODUCTIVIDAD. 

incapradrd de los dingentes para fijar el tono y crear el ciima propicio para e1 
mejoramiento de la productmdad. 

Todos los dlllgeutes son respoclsabies de desanollar y mantmer un &ma laboral 
favorrble y un gnido de esirés adecuado para cumplir las metas organaacionalrs I 
pexsmales de los trabajadores A lo largo & penodos mas o menos extensos 13s 
actitudes de cualquier pp de trabajo se ven infiuidas por el duigente El clima de 
cuaiquier situación no sólo r&qa las actrtudes y los sentmentos indr.i.iduales de! 
grupo- 

El tamaño y la absdencia de las organizaciones tienen un efecto negativo sobre el 
aumento de h pmductividad. 

Cuanto más grande se vuelva una OrganiZaciOn, mayores seran los obstaculos a 
los que deban eníke&arse las commicaciones ifiteniai;, la unicidad y poposito3 -y el 
cumplimiento de los resultados. 

El niimero de mveiec con que cuenta una orgmzacion tambien afecta a la 
proáucüviáaá, es evidente que cuanto m i s  niveles haya, mayores reran 10% costos 
Demasiados niveles, incluyendo la proliferacion & puestos de "auxiliar" o de "auxiliar 
de", son una &,"ancia casi total de que la organtzacion padece de arteriosclerosis 

Los esfuerzos de los d a d v o s  tienden a frapentarse y a duplicarse. ia 
coordinación se vueive más dificil, las comunicaciones se hacen mas lentas y se 
&mwban, y la Loma de decisiones se retrasa. En estas tiempw die c.ambios t-apidos, una 
orgaaización &be ser dinámica, si &sea sacar el inaximo provecho de las 
oportunidades mientras mantiene al mínimo BUS costos. En otras palabras, la estnictura 
de la otgankción debe ser más operative y no más burocratica 

. I  

Incapacidad para medir y evaluar la praductividad & la f&zs de trabajo. 
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La fuena de trabajo, en la que predonunaban los obreros. ahora easa formada 
sobretodo por empleados. Este cambio ha tenida íupr antes que la may" patte de la3 
wganizaciones haya tenido trempo para determinar la fomia mas precisa de cuantificar 
la producción real. fisrca y kingible de sus obreros Puesto que el desmnpeho de Ivs 
empleados par lo genenl es menos fisico y tangible, pocas son las organizaciones que 
se han puesto a cuantificarlo y mucho menos a medvlo 

Los recursos físicos, los metodos mediante los cuales se presenta y se &va a calm 
el trabajo, así como los factores teutológkos actúan en forma individual y 
romaarda para restrniljr la pwiucrividad. 

Los recursos fisicor ¡fxluyen las instalaciones o lugar de trabajo, diseno y 
disposiciCin: la fonna como estan dispuestas las cosas, su tamaño y capacidad 

La maquinaria y el equipo, asi como las mat,erias primas, con fiewencia 
restmgen la productividad. Si la maquinaria y el equipo son antí.guos. estan 
des5atados, son poco seguros o se usan indebidamente, la paductiVidad del trabajador 
será la p i e  & las consecuencias. 

La calidad de las materias primas que se enpleen y la continuidad & SU 
abastecmiiento tambikn afectan la productividad 

IiL1.2. LA WACIDAD DE MEJORAR 

SI los pensam¡eatos de un ejecutmo se c e f h n  en los resultados positivos, estos 
no tardarh en llegar. Si, por el conirario, los enfoca a los resultados negativos, estos 
acabarin por materializarse 

Un ejecutivo ~lperirnentado está pedectamente consciente de la respw-abiiidad 
que titme la organización de asegirarse que sus empleados devenguen el dinero que se 
les pap ,  y también sabe que a la administración le conviene que los empleados utilicen 
toda su capacidad e inteligencia en la consecucion de las metas organizacronalzr 
Rdanás, el ejecutivo experimentado reconoce que las nececidadis organizacionales 110 
podrin satisfacerse mientras no se satisfagan tambib las necesrdadeie de 105 

empleados. 
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Los humanos y las wga&&xw. 

Si investigas a fondo cualquier problema, siempre te encontraras con  personas^ 
Las pusonas diseñan y operan equipos e instalaciones; conciben e Unplantan rnitoáos .y 
pocedimieotos; compran y utilizan materiales; venden e1 producto a smicio que 
poducai o proporcionan. Todas estas cosas y mis, pero con distintos grados de 
efectividad, las llevan a cabo personas. Si se ha de acrecentar la promictividad del 
trabajador se &be comprender tanto la naturaleza de las personas como la naturaleza de 
las organkaciones en las cuales trabajan. 

IIL 1.3. NATURALEZA DE LAS PERSONAS 

Exista cuatro nipuestos básicos respecto de las personas la uidi.jidualidad. la 
integridad, el comportamiento motivado y la  dhgmdad humana 

Cada persona es Unica. Asi como no existen dos huellas digitales iguales, ni dos 
copos de nieve iguaies, lo mimo sucede con las personas. Nacen con caracterist.icas 
ñoicas áiferentes y con capacidades o hbilidades distintas. Desde ese momenta nos 
enfnatsmos a personss, cosas y sucesos daerentes que se combinan para formar 
experiencias Unicas y personalidades diferenks. 

integridad. 

La vida de hogar de una persona no puede separarse de su vlda de trabajo La 
condición física no puede sqvararse de so vida de trabajo La  ~ondic~on fisica no piae& 
separarse de la condición emocional Las a w d e s  no existen por separado de SLIS 

antace- y conocimientos, la una afecta a la otra 

Curmdo se emplea a alguien, se acepta a la persona mera, no solo a un conjunto 
de a p t h i e s  y conocuniení.~~, cada ser humano es un sistema umco que materiaitza 
todas sus experiencias 

ComporCimLsnto motivado. 



- 
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El podes de motrvación de los dtriger$m solo es efectivo hasta el grado ai que, 
desde d puirto de vista del empleado, los duectwos controlan los medios con tos cuales 
el empieado puede miisfacer sus necesidades 

D i g d a d  humana. 

Puesto que las personas formati parte dei orden supenor, esperan que se 13% trate 
con respeto y chgrttdad. Cada tarea, por baja que sea, da derecho a la persona que la 
reaiiza, d respeto y ai reconocknknto que correspondan a ia manera como la haya 
desempeñado. 

IIL1.4. NATURALEZA DE LAS ORGA1yTZACIONES .'. 
- 

Las orgsnizaciones son sistemas sociales, tanto fmmies como tnfomaíes. y 
e* consthidas sobre la base de un mubio inieres y satisfaction de necesida&s #-. 

Sistemas sociales. 
8 .  

c- Dentro de cualquier orgamzacion, las acttwdadeñ se rigen por leyes saciaios 5 

por teyes pncoiógicas. 
e- 

C I  nmituo interés. 

Las wganizlictones se forman y se mantienen sobre la base de un conlunto de .<. 

intereses mituos d e  sus miembros 

.?* 

.̂. IIL1.5. AJUSTE DE CONDICIONES Y DESARROLLX) DE UY CLIMA 
CONDUCENTES -4 LA ELEVACIÓN DE LA PRODUCTWIDAD. 

La tarta espedfica consiste en motivar 3 las personas con quienes se iatiora para 
que alcancen niveles más altos de productividad 

&&a tres tipos generales de rnotivacion (o mecanismos disparadoresi a 
diEposición de los directivos, y con los que p u e h  tvansformar en accianes dr 
necesidades e impulsos de sus empleados - 



.~ . 

,~... 

c- 

le. 

f l  

c 

<*. 
. . 

.- 

.. 

I 

,. . 

. .. 

Motfviaón por el miodo. 

La motivación por el miedo se basa en el refuerzo ne,qativo - o castigo. no cabe 
duda de que este tipo de motivación se remonta a tiempos pehistoricos y se basa en la 
fuena y en la capacidad para castigar a un ¡ndivi&o o a un w p o  - o pri~arlos de algo 
que necesitan. 

Motivación por los incentivos. 

La motivación por medio de incentivos esta basada en el refuerzo posittvo o 
recompmsa. 

Las organiprciones que sólo han iratado de motivar a los empleados pot medio de 
incentivos y de recompensas se han visto derrotadas por la ley de 10s tendirmentcs 
decrecientes. Aunque no tiene nada de malo ofieca premtos tangibles a los esfuerzos 
sobrepaliedes de los indivduos o & los gnipos, estos premios san perdiendo 
efedvidad poco a poco, wando de ellos se espera que carguen con la responsabrlidad 
esencial de mantener productivos a los empleados La tendencia es que se pague rada 
vez mós de cada vez m s  

W a a ó n  por el cumplimiento 

La mofivacih por el cumplmento se basa en el cumplimiento por SI nümo Los 
empleados que e s t h  motmados p r  el cumplmcnto trabajas debido a un sentido del 
&satlo, del cumplimiento y del servicio a los demas que ellos sienten 

Sin duda, la mtimcirin por medio de1 cumplimiento de las metas es la fcierízi 
más poderosa y duradera que puede emplear un dirediyo. Cuando se orie.&.m las 
actmules del personal hacia la OrgantZaciOn, el trabajo, la familia, los amigoos y. sobre 
todo, hacia él mismo, que es lo más imp-, se mejora la ebnictura basica tant.0 de 
la paaonaliciad kumana como de la organización. 

IIL1.6. JERARQUÍA DE LAS !NF,CESIDADES HíJMAlTAS SEGlh MASLOW. 

A medida que se vaya satisfaciendo las necesida&s mas basrcas, una petsonu ira 
en pos de las necesidades mas altas. Mientras las necesidades basicas no sean 
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satisfechas, y ya que son prioritarias. los esfuenos par satisfacer las necesidades 
SUpaiores deben posponese. Maslow subdividir, el orden de lar necesidades m cinco 
niveles de prioridades. 
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1. Necesidades biológicas o tisicas basicas 
2. PrOteccIOii y sepidad. 
3.  Pettemncia y actividades sociales. 
4. Estimación y posición social. 
5.  Autwealización y autosatisfaccion. 

IíI.1.7. JERARQUÍA DE LAS NECESIDADES ORGAML4CIONALES. 

Una orgamZaciini está constituida por un grupo de personas Itgadas entre SI poi 
una relacih formal y cuyo popoSito consiste en cumpllr las metas organizacionale5 

que los mákiduos, las otgarupiciones tambien tienen sus propias neczsida&T 

La t e d a  orgafiizacional clásica se refiere a ciertas caractemticas de la 
orpnizauóq como son la autoridad, la responsabilidad, el intervalo de co>t&ol y Ius  
relaciones de dependencia. 

Al examytar las necesidades de la orgmhcion, en vez de su ea-cmra, tamhen 
podanor desarrollar las bases para un efícaz programa de mejoramento de 13 

j x w v i d a d .  

Se han establecido cinco niveles de prioridades para las riecesiáades 
orgonizacimales que son los sigui-: 

1.  Demanda 
2. Renirsos 
3. Dirección 
4. Eficacia 
5. Eficiencia 

IILl.8. LA COMPATIBILIDAD POTENCIAL ENTRE LAS -XECESIDADES 
DE LOS INDIVIDUOS Y LAS DE LAS ORGbpIIUCIOiWS. 



Hasta cierto punía, todos los miembros de cualquier orgmzacion úuscan 
satisfacer aus necesidades de éxito dentro del trabajo. Para satisfacer esta y otras de las 
necesidades indiwdwles, la organiprcih debe estwcturarse de manera que brinde la 
oportunidad de alcanzar el exit0 personal 

Las urganizaciones cuyos directivos sepan reconocer las necesidades 
individuales y las posibüidak & compatibilidad &e estas y las necesidades de is 
orgaakación estarán en una posicih muy favorable para satisfacer, tambiknnl esas otras 
necendak .  

Nbcsshlsdesdeprimersprioridad. 
,>.. 
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Las necesidades háividualcs más esenciales san biologicas o fisicas: alimento. 
vestido, habitación, etc. Si estas no se satisfacen, cuando menos hasta C ~ & Q  nivel 
mínimo, la sobrevivencia no es posible. La satisfaccicm de las necesida&s de los 
individros depende primordialmente & una remmeracion economica por parte de la 
wganipición o a través de ella. La sobrevivencia de la mganmcibn deperide de la 
demanda por sua pro&ctoa o servicios. En efecto, los deseos insatisfechos son ¡os que 
pemiiten no sólo la sobrevivencia de la organización, sino 4 que ésta proporcione 
trabajo a sus empleadas. 

La segunda necesidad esencial es de segundad Cada empleado necesita estar 
ssgrno de que su segwidad, tanto ñsica como económica, MI esta en peligro La segunda 
necesidad basta  de las organizaciones es la de los recursos que ha de emplear para 
sathf%ca la demanda por sus servicios o productos Una organization bien proyista de 
rccursoa está, por lbgica, en mejores condiciones de satisfacer las necesidades & 
seguridad de sus miembros 

Cuaado el irdivicfuo ha satisfecho gran parte de sus necesidades ñsicas y de 
sepidad, su atención se enfoca hacia la satisfaccion de las necesidades sociales 



Después de satisfacer la8 necesidades de demanda y de recursos la organizacton 
busca lo dirección que dehrmim c h o  combinar y utilizar los recursos dispombles L a  
mejor forma de lograr esta consiste en fijar metas especificas pata la organizacion 1' 
para aus miembros 

Necedbks de cuarta prioridad. 
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El sigui- nivel superior de necesidades del individuo está formado por lar: 
necesidadeo del ego o de automtba : la necesidad de saber que somos importantes, de 
que hemos hecho una contribución en favor del cunplimiento de metas que mlen la 
pena. El deseo del individuo por destacar, como una persona especial en una u otva 
fonna, es a l p  particularmenk sigmficativo y poderoso. EI comespondientí! ni:.el de 
necesidades para la organhción y la efectivida4 hacer lo que se debe 1iac.m. l o g a  los 
repulÉados. Para Ubtener resultados, la Wganizacih depende del trabajo individual o 
combmSdo de sus miembros. Sin el esñ>erzo individual m se llegaria a los resultados. 

UM combinación y una coordinación efectiva de los esñierzos individuales tiene 
un efecto smergico sobre la calidad y la cantidad de los resultados logrados 

Neceddadcs de quinta prioridad. 

La necesidad de aubwealizacih m p a  el nivel mas alto entre todas la,s 
necesidades individuales, y el nivel correspondi@ para ias organizaciones está 
constituido por las necesidades de efectividad y éxito. Debido a que el exito se & f í e  
como la medida en *e se logra un resultado fínal, .es eviderite la conpencia que existe 
eatre los témiinos éxito y realización. 

Una administración patticipaúva hace que todos esten ai tanto de las metas 
orpkacionales y de lo que espera de cada uno de ellos. ademas, es fuente dmamica de 
irifónnación comparativa entre el desempeño real y las metas o apectatwas 

IIL1.9. ESTABLECiMI3CNTO DE METAS 

Establecer metar, tanto personales como orgamzacionales. es algo tan practrco y 
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tan lógico c m  decidir a dónde y por qué medios se va a ir, antes de iniciar un :.¡aje. Si 
se va a mnprender una travesia que ya se ha reaiizado varias 'ieces, uno puede ha- Jarse 
en la cootumbre y hacer lo mismo, si todo salió bien. por desgracia, y apesai del éxito 

logado en el pasado, al establecer metas para las organizaciones no puede seguirse la 
costumbre con la mima efectividad 

En la mayor parte de los casos, la organizacich desea v a lugares a los que nunca 
se ha ido: un nivel de productividad, de calidad o de rentabilidad de los cuales no hay 
a n t e c e m .  Aun cuando se busca duplicar el anterior &cito, se hace incapie en lograr y 
por 10 menos mantener ese nivel. lo cual deber ser contrario u la experiencia @uesto 
que, de lo conbario, ya se estaria alli y no se necesitaria fingun mejoraniente para 
alcanzado otra vez). El proceso para fijar las metas consiste en prqararse para ir a 
detamMado iugar. Se ha deñnido ai éxito como la realizacidn progresiva dr inetas 
personales que valgan la pene. 

Ventajas al estabkcimknto de metas. 

Cuanto mejor se c o m p r d  el funcionamiento del proceso para establecer metas 
y su razoli de ser, mejw estarán preparados óirectores y gerentes para tomarlo en serio y 
hacer que les sima. En seguida aparecen algunos beneficios que, tanto los directivos 
como la wgrnizacion, pueden esperar a a e r  de un programa para el es&ablecirntento de 
fIWt3S. 

El establecirmento de metas orgamzacionales requiere que los directi\?os dei-man, 
espccíkmente , lo que a la orgaiirzacion le gustsria cumpiir Fs fiecuente que los 
ejecutivos desconozcan al detalle lo que la organmcion trata de cumplir y, por io tanto 
la forma como sus reapecti.,os p p o s  & trabajo pueden contribuv mejot en el 
cunplimiaito del esfueno global. Con la fijacion de metas se amplian tae perspectmas 
de los ejea~tivos y se elimma su costumbre de considerar el íiaturo su1 preocuparse por 
el pasado. 

Las metas sirven como aiterios para afinar la toma general de decisiones. LTna 
característica de un propma exitoso de metas Mganizacionales radica em que. al 
establecer priori&&, permite a los daecfivos decidir, con rapidez y precisian. entre 
dos cursos de acción cdict ivos.  Cuando las metas van acompaña&s de planes 
especiñcos para lograr su cumplimiento, tienden a dar confianza a los ejecutiros 

'? cj - 



Más que cualquier otra hemunienta gerenciai, la fijacion de metas 
oqanhcimales, cuando se ennienira bien implantada. puedr lograr la fosion de todos 
los recursos humanos ea favor del cumplimiento de niveles sin precedente de calidad 
proóucíividad y rentabilidad. 

IILIJO. PARTICIPACI~N DEL PERSONAL 

A corSinuacih se proporcionan &talles reiacionados con et C O I ~ ~ ~ O ~ ~ C G  de todo 
el personal y, por tanto, con el aumente en la participación en el cumplimiento de los 
objetivos orgariizacionales e individuales de los obreros. 

La participation del personal puede definnse como la unplicacion de lar 
9apleados en los procesos de la organiprción 

Esta impiicacibn es mental y emocional y estunula al empleado para que 
coníribuya ea el cumplunienío de las metas orpmzacionaies y personales de la. 
irabajadores y comparte la responsabiliáad del cumplmento Esta defmcion rncotpora 
tres @orta&s aspectos del proceso participative 
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lRcQui8itos para una parücipación efsctiva. 

Dado pie el estilo participative es el que ofrece mayor pot.encia1 para mejorar la 
produdividad, vale la pena revisar las condiciones más apropiadas a la participación de 
una adaiwstrpcih participativa, estas son las siguientes: 

1.- Arses de llevar a cabo cualquier accion es necesario propotcionm tiempo suficiente 
para que se di la par t iqac ih  Las situaciones de urgencia obviamente no puederi d a  
cabida a la participación. 

2.- El costo de la participación no &be exceder el valor de los beneficios que pueda 
producir. Aun cuando es dificil calcular el valor monetario de ciertos bmeiícios, se 
sugiere que se sugiere que sienpe se haga el interit0 respectivo. SI el personal dedica 
demasiado tiempa a la participSciMI, su trabajo nonnai no se hará a tiempo. 

3.- El v l ,  c m  conjunto de udiviáuos, &be iener interés por participar. Si no 
naurstra iuiarés, se debe respetar su derecho a no compranleterse y cxsluirlos del 
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proceso Se sugiere que penodícamente se o&exa una nueva oportunidad & participar 
a todos los. empleados que con antaioñdad lo hayan rechazado Tina vez que 4 
proceso se c0mnett.a en algo " conocido ", es muy probable que el empleado aproveche 
esa segunda oportunidad De mqma manera debe forzarse o intimidarse a los 
empleados que no deseen partinpar 

4.- El empleado debe contar con la capacidad de participar 

5.-  Los patticipant.S deben poseer la capacidad para com~lllcarse entre si, con nbleto de 
que puedan intercambiar ideas 

6.- Ni el personal operativo ni el personal ejecutivo deben sentirse amenazados  pot^ su 
participación Si el ejecutivo piensa que su participation d i m m e  su aut.oridad, dicha 
participación no funcionara con &ciencia. Si un empleado piensa que sll participacibn 
va a afectar su posición ante los demás, es empleado no debe patticipar. 

7.- Le parbcipacioli & los empleados que ademas representantes sindicales &be 
considerarse como " personal " y no como "oficiai ". 

8.- El enfoque del esfuerzo partic¡pativo debe centrarse en los resultados, bajo la fomia 
de cunq.>limiaito & las m s  orgamzacionales. 

9.- De toda la situación laboral, el factor fidam&d para lograr una pattictpacion 
efeaiva radica en la filosofia del ejecutivo para tratar con las personas. La filosotia 
adecuada se msmifjestB así misma bajo la forma de un estilo de liderazgo positivo y Q 
la ñrme convicción de que el cwnplimientn de las necesidades gerenciales y de las 
metas de la organización &pen& de una mayor coritribuci6n de parte & los empleados. 

IILl.11. PROGRAMAS PARA FOMENTAR LAPARTICIPACIÓN. 

Una vez que la o q p m c i ó n  cuenta con las condiciones que s r ~ e n  de apoyo para 
la participación el paso siguiente consiste en concebtr e implantat programs que hagan 
rwlidad esa participación. 

SI ae de&w el túmmo programa como un co"Ju"to de practicas pteesmblzcidas 
enfocadas a actividades lurntadas dcntro & la orgaruzacion, para obtener los mejores 
resultados,será necepsrio un buen numero de progamas coordmdos La introd~~ccion de 
propmas concebictbs para fomentar la productividad &be establecerse de tal forma 
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que un programa haya sido perfectame& asimilado antes de que se comunique el 
siguiente. Enseguida se presenta un grupo de programas, cada uno capaz de itnpuisar Is 
participactón El orden en que se presentan equivale al orden en que debetiati 
irnpiantarse 

Rcumión & cmn-. 

Las reuniarres de comunicacion tienen por objeto mantener a los en-ipleados bien 
iaformados acerca de lo que esta sucediendo o se esti plariteanáo en el lugar de trabajo. 
La informaciim debe commicarse de manera que evite tumores y especuiacimes Y 
realce la credibilidad del gerente de area. 
Snparvirion conwiititiva. 

La e d a  & la Supenmsión consultativa, puede resumirse en tres palahras. ; que 
le parece ?, la supervisión consultativa, como su nombre lo dice, sigmfka que el gerente 
consulta con sus empleados en un intento p w  ben&ciarse con sus ideas y sugerencias 
antes de tomar una desicih. A pesar de que no consulte cada tema con sus ertipleador. 
en e& fomia el geremte crea un clima adecuado para que los empleados aparten sus 
ideas y sugerencias. 

comités de perwnrs clrvt. 

El término " personas clave ". como aquí se emplea, puede defuime como 
aquellos empleados que, por la naturaleza de los puestos que ocupan o por su talento. 
apt¡ü~des, experiencia y actitud positiva, tienen mayores posibilidades de contribuir en 
el logro de metiis de la wganización. 

El directivo selecciona un niunao limitado de tales personas. como 
repr-s de sus colegas para que participen en reuniones proganiadas con 
regularidad, con el fin de tratar problemas específicos, y lo auxilien en 13 i%m3 de 
decisiones. 

La n>perviSiÓn democrática va miis alla de la supervision consultativa, debido a 
cpe ciato poda & torna de &skiones se del- en aigunos de los empleados El USO 

MVO de la supervisión democnitica depende de dos fadores muy mqmrtantes Las 
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empleados a quienes se brinde la oportunidad de tomar decisiones deben posea el 
conocimiaito, la capaadad y el sentido común necesarios par3 tomar una buena 
decisiOn; y el chre&o &be centrar su a h i o n  en las respectivas ,metas 
organkcionales y estar al pendiente de la posibilidad & que surjan metas petsonales 
conflictivas. 

Fijación de metas por bs empleados. 

Aigunas organizaciones han llevado acabo experimentos en los cuales permiten a 
SUS empleados que fijen SUS propias metas de irabajo. C u d  se trata de situaciones en 
que ha teni& éxito la implaníación de programas destinados a fomentar la participación, 
como loo menciDnados anteriorniente, o cuando se trabaja con un , p p o  de excelentes 
realizadores, pamitir que los empleados fijen sus propias metas puede ser una opcion 
viable. Para I o p r  que un programa de fijacik de metas por 10s q i e a d o s  sea 
efectivo, también hay que asegurar su cqativilidad con las metas de la oraanizacion. - 

Un circulo de calidad, es un gnipo de ocho a diez Q ~ ~ S O M S  que realizan el nusmo 
trabajo, bajo la direccion del mismo supervisor y que se reunen cerca de una hora cada 
semana cm el fin de ¡dentifcar, anatiZar y resolu-er problemas relacionados con el 
producto O senicio que r e a l m  no solo relativos a la calidad 

b s  circulas de calidad materiakan la aplicacion practica de lar: &as 
buman&ar-mdustnales, desarrolladas en un ptmccpio pot Douglas McCrezor Abraham 
Maslaw, Frederic Hersberg, y David McClellan Los circulos de calidad sebasan en una 
técnica & resolueion participativa de los problemas 

Este concepto, va más allá de pedir a los empleados que aporten sus sugerencias 
mimas que serán evaluadas y quizás implantadas por terceros 

Las tecnicas específicas enpleadas por los ctrculos de calidad, yiclupen las " 

toomeri$ss de ideas " y los diajpnas causa y efecto 

IIL1.12. LAACTITUDDE " IRMAS ALLÁ " 

Nomuilmeiite quienes s m  los mejores en sus campos reciben recompensas 
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mucho mayores que las recibidas por personas que producen tesultados leuemente 
inhiwes. 

Y si esb sucede con los individuos, 10 m¡mo ocurre can las organkciones. Dos 
Ocgrnuaciones pueden caracteNmrse por contar, pm lo generat, con una alta motivacion 
entre su personal y con un ambiente operativo conhcente a un mejoramiento de1 
cr- y la proáuuCtivide4 sin embargo$nhiras una áe ellas logra muy buenos 

resuitadas, la otra logra resultados excepcionales. La diferencia, o plqueiío inarepn, casi 
siaipre es consecuencia de una disposición de ir mas atla, que da la unpresion de 
i m p r e p  la atmósfera y de electrizar a los empleados de la orpnizacion de mas exito 

. .  

Cuando una disposición & ir más allá existe en un medio ambiente laboral 
centrado en las recompensas que cuenta con mediciones de la productirdad y nietas 
con seatido, con retroalimentación sobre el desempeño y con una patticipacidn de los 
empleados bien establecida, todos los sistemas se encuentran " tuncionales '' y e! 
mfwto es su limite. 

Es eseneial tener bien establecidos esos requisitos previos consistentes en un alto 
nivel de motivación enbre el personal y un ambiente operativo conducente a una 
evaluación de la podu&dad, anles & poder desanollar una disposicion para it. mas 
allá. En tanto no se satisfagan esos requisitos previas, cualquier accion rmenciaí 
encaminada a desanottar esa disposición po&i 
manipulación. Es necesario, primero, motivar a los empleados y encauzarlos hacia las 
metas que pueden darse cuenta de que los intentos para desarrollar una disposicion para 
ir m i s  allá son un medio que puede ayudarles a lograr lar- metas personales y las de 1s 

lnterpretarse como un intento 

orgaiizacón. 

Son mrchas las acciones que un directivo puede liacer para provocar un3 
dirsposicibn be ir inis allá. Se analizan las cuatro areas en las que hay que concentrar los 
efierzos correspondientes: 

1 .- Participación en el " gran d i d o  '1 

2.- En busca de la excelencia. 

3.- Reiteración de lo positivo. 

4.- Gestación de un espíritu competitivo 



IIL1.13. PARTICIPACIÓN EN EL " GRAN DISENO ". 

Es i<rrgorianíe que todo el personal este consiente de la fmalidad de la empresa 
Esh no miplica dimigar información confidencial. Sqgufica sm hricos y smceros con 
el perwnul en todo lo comxmierbe a las aspiraciones de la alta direccioti respect.0 & la 
-esa y a ai plan general para I h a r  a cabo tales aspiraciones. 

Muchas son las organizaciones que se muestran reacias a comparts; con SUS 
empleados, cualquier uiformación concerniente a sus planes ha.- mucho despues de 
haber echado los datos, y quizás hasta despres de su anuncio público en los medios de 
commicación. El resultado es que las personas no se sienten *I participantes del secreto 
" o no logran tener sentido de pertenencia a un grupo, dado que las noticias 3cerc.a de 
los planes del grupo siempre las reciben de una fuente extema~ AI compartir los planes 
con el personal, se logra que éstos se sientan emocionalmente comprometidos 3 

cumplklos. Si cada quien esta al tanto de " e1 gran diseño ". se sentira mas inchado a 
aceptar como suyos los planes de la empresa y mas dispuesto a contribuir en SU ixtto. 

Cualquiera que sea el Nvel en el que trabaja el empleado dentro de la 
organkción, adquiere prestigio al estar enterado de lo que la empresa planea iie:rar 9 

cabo, 

A medida que los empleados conocen los planes de ia empresa. tienen mas 
posibilidades de proyectar una imagen plblica favorable. tanto de SI msmos corno de l a  
empresa. 

Compartir " el p diseño " con el personal produce un doble efecto positivo 
sobre la orgknipción No solo a m  fa sensaaon de pertenencia v la motwacion &I 
empleado por l o w  las metas organizanonales, smo que se elinuna ese WCIO 

informativo que los rumores negativos requieren para poder florece \. generar esos 
b o r e s  de ¡megundad a tad0 lo largo y ancho de la wpmacion 

Es mucho menor la infi ición de rumores en las organizaciones donde el 
inúnero de mCc@itas esmestor. 

IIL1.14. EN BUSCA DE LA EXCELENCIA. 



Cuaado se habla de una adttud para ir más allá, se habla de una anticipation 
positiva prevaleciente; una serisacik de que el d a n a  5 a a  mejor para t.odos los 
asociados de la organización. 

Para los b d c i o s  previstos por realuarse, entre los dingentes de la organizacron 
debe existir un cwstante empeño por alcanzar la excelencia 

Sin embargo, para que una q a n m c i o n  pueda logar un propeso continuado, 
algo tiene que cambiar. Esforzarse por alcarizar la excelencia unplica una actitud de 
mente abierta en lo concerniente a la creatividad y ai cambio dentro de la organmcioti 

Para que los resuliados sigan mejorando. las condiciones deben tambien. seguir 
C e m b w d o  . La flexibilidad y la apertwa de mente de los empleados respecto del cambio 
e& en función del ambiente crea& por los dwectivos 

Raitarwoa .* de lo positivo. 

El primer indicio visible de esa imposición para ir más alla se encuentra en la 
manifestación de expectafivas positivas. Una expectativa posit.iva equivale a l a  
esperanza o creencia en que el va a ser mejor.. 

Los directivos tienen la responsabilidad de moaear a toda hora una expectatiia 
positiva aote los empleados y colegas a iravés de todo lo que se &ce o io que se hace 

La siguiente parte piede dar una idea de como logratlo 

Los probkmrs son oporhinidades. Los probíemas son opottunidades 
diab.rsadis. La única f m  de descubrir o Senalar esas oponurilda&s es buscandolas 
C b n d é r m  Ius problemas como opoitunidades y los empleados acabaran iiacimdo lo 
mismo. El optimismo, ai igual que el entusiasmo, es contagioso 

Es fmdamcntal pemmneeer tranquilo y amigable. Las cualida&s de calma y 
valenüa son rasgos que se adquieren con la práctica El directnw que se gana el respeto 
y la confianza de su gente pemnuiece tranquilo y amgable m cualquier presion en que 
se enaientre 

Situicion de ias costumbres negativas por hábitos positivos. hl sustituir las 
cootumbres personales negativas por positivas, se msira mas confianza y se attarra La 
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vohintad de los compañeros y subordinados, para que compartan la disposicion de 
llegar mas lejos. 

Dwmstrrdón de entusirgmo por el iuturo. El entusiasmo es con tapso  
Cumdo los Qrectivos se entusiasman por las metas de fa orgaruzacion y e1 futuro de 
ésta y de todos los que confonnq ese entusiasmo se .ÉrareJnitua 3 los compañeros y 
SubOrdaiodOS 

csstwoa de un espsntn competitivo. 

Si los directivos l o w  captar la forma como ~WCIOM la competencia y 105 

badícios gue pueden alcanzarse de un hábil patrocmo & la competencia. los 
renilladm son exiraordinarios 

Por el c m o ,  el dirigente sin éxito, ese que se conforma con poco y solo 
cansigue enemista des y resenlimiento, por lo general ignora las razones por las cuales 
lar personas de las organipiciones dishtan cm la competencia 

Las personas compiten deniro de las organuaciones porque al hacerlo satisfacen 
muchas de sus necesidades. he aqui algunas de las necesidades humanas que pueden 
satisfacerse mediante la competencia dentro del ambit0 de trabajo 

1.- NsccsLdrdts Sociales. 

2- Necesidde~ de segundid. 

3.- 11iw~sidl(ibs de amor propio. 

. .  4.- Nsccaidsdas de aimplimien to. 



CAPITULO Iv. 
iV.1 LQUÉ ES EL ESTRÉS? 

Si alguna vez se ha tenido un mal &a de trabajo ( J  quien no7\ entonces se t i n e  
una pista de lo knodkante que puede resultar el estres Si tener dias malos en ei 
trabajo se ha convertido en algo normal en vez de ser una excqicion. entonczs es posible 
que se sea una víctrma del estres laboral El trabajo no tiene por que convertuse en una 
nitina. 

No es fácil encontrar una defín¡ciÓn generalmente aceptable de "estrés''. La 
palabra es utilizada con vaguedad, y Mer- personas y p p o s  le dan distintos 
sigmficados. Médicos . ingenieros, psicólogos, consultores a&misirat.ivos, iiiipuiskas y 
legos, todos la usan de m a  di- que les es propia. Los nWAcos hablan &I estres 
en temiinos de mecanirnos fisiológicos; los ingenieros, en terminos de soporte & carral .. 
los psicólogos, bashlose en el cambio condudual; los consultores administrativos se 
refieren a las necesidades de la organkicib~ los lmistas io consideran como 
acentuación silábica, y los legos como casi cualquier cosa bajo el sol, desde las 
conplicaciones en el balance del presupuesto familiar, hasta los padres cpe se teman 
por ciertas cosas que sus hijos hacen o dejan de haces. .%@rias personas sugieren 
el estrés cs natural e incluso deseable (iopenieros, lingüistas). otros, que es algo gur 
padecemos (médicos y legos). 

Intmtmnm &ar claro un poco más las cosas dando un vistazo al origen de la 
palabra. Parece haber llegado al idioma mgies (entre. los siglos XII y 33Tb del termino 
ñancés * o  destrcwre, que signüicaba ser colocado bajo e&rechez u opesicin 
(fkances antiguo: estresse). Por consiguierbe, su forma inglesa Onginal era distress. y a 
través de los s@os a veces perdía el "di" por mala pronunciación. por lo que en ta 
actualidad, en mes, existen dos palabras, etress y distress, que tienen sieyifjcados 
bastank diferenies, el primero ambiguo. en tanto que e1 sepnáo siempre indica algo 
desagradable. 

Por lo Lanto, en tcxminos de sus or+, s ú w s  tiene que ver con la Constricción 
u opresión de al* tipo, y distress con el e&& de estar bajo esta ConsirtncciOn t i  

opresih. Pero el ingles modem0 parece necesitar una palabra que se ubique entre 
presión y énfasis, que contenga aigo de las connotaciones potenc.iatrnmte d o í ~ t - 0 ~ 3 ~  de 
la primera y a l p  de las connotaciones más neutrales de la ultuna. Con el paso del 
ti- stress (en español e.&&) se ha convertido en esa palabra. 
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El esiré# representa aquellas con&ciones bajo las cuales los mdividuos enfi-entan 
exigencias del medio que no pueden satidkcer de manera fisica o psrcolopca ’i est3 
p o m a  aig.n tipo de alteración en uno u otro de estos niveles 

En base a lo mensio~do &mente podemos lieear a una deftnicion hte:-e > 
rmrltifacética de ia palabra a s ,  esta signüica una ewgeflcta a las capactciacies de 
adaptación de la mente y el cuerpo Si estas capacidades permiten que la pwi-nria 
conbrole tal y &suOte la esthulación unplicada, entonces el estres presentado 
se pede decir que es positivo. en otras palabras que tiene caracter de supenwencia 

Si no lo petmiten y la exigencia resulta debilitante. entonces el estres presentado 
es negativo y, por lo tantD crea sintomas de agotamiento. ñusiracioa emociones 
negativas, problemas intetpersonales, problemas de salud, disminucibn del rendimiento v 
en nnidias ocasiones nos lleva al abuso de ciertas sustancias como el alcohol y úrogas 
Esia deñnición es Útil de tres maneras. Primero, deja claro que el estres puede ser bueno 
O malo (o edar entre ambos), sino que, en virtud de que existe un rango muy amplio de 
cosas que pueden exigir algo a la mente y al cuerpo: como los hjos de los vecinos que 
tocan a la puerta y iuego huyen o como la amenaza de fa Tercera Guerra Mundial; hay 
un rango de cosas que pueden causar estrés (estresores). En segundo lugar setlala que 
no son íos acontecimientos los que datemllnan que estemos o no esiresados, sino 
wrestr%s reacciones a ellos. Y en tercer lugar, la defitiición nos dice que el estres e- una 
exigencia a las capacidades de la persona. Es 11 naiaxaleza y el grado de estas 
capacidades ( es decir algo dentro de nosotros niirnos) lo que determina nuestra 
respuesta a dicha exigencia. Si nuestras capacidades soti suficienteniente buena.?. 
rcqmdemos bien; si no lo son cedemos. 

El e&és se puede &vi& en das faces el e-es normativo y el e: -tres n.o 
normativo U primero es un estres que podemos controlar y c i e p  a :roluntad (Et la 
presa&ación de un examen, la entrega de una cierta canttdad de trahajo o la pe~titactori 
de una prueba atlética) El segunáo es un estres que no poclemor- controlat a :duntad 
(Ej: un taremoto, la muetíe de un %liar, eic )* 

N.2. VARIAELES MODERADORAS 

La percepcih de una situación everrbrahente cargada de estres, depende de las 
variables moderadoras que son los factores individuales y los fact.or-es socioculturales. 
De hecho, un individuo puede percibir una situacih conlo tin desafio v otro la pirede 
sei*v cuno una amenaza. Las variables moderadoras afectaii la relacion agent.& de 
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eslréw'smtrnnq la cual no siempre es directa. 

Fidorss individuaies. 

Evidentemente, el nivel de tolerancia ai estres varía de una persona a otra. Hay 
pasonss que ajustan sus comportamientos en f u n c h  de las demandas del entorno 
Exiden ciertas situaciones de estrés que se pueáen calificar coni0 relativamente 
objetivas y producen estrés en la mayoria de los individuos, Sin mibarp, otras 
situaciones únicameate afectan a algunas individuos en particular 

Por otro la&, no existen personas que opongan una determinada resistencia al 
esbis, mEs bien exidcn mecanismos & evaluacih de situaciones objetivas? ?os cua!es 
son diferentes enire una persona y otra; lo que explica las diferencias que hay COI', 

respceto a la manifestación de los sintomas &I estrés. Por afiadidura, los seres Ituinanos 
parece s u  que poseen estrategias de enfoque a los a w s  de es&&.. las cuales 
son también bastanLe personales o urdividuaies. Poáría decirse que las per, sonas sep.iras 
áe sí mimas que demuestran autocoatroi pueáen elegir con myor faciiictad una 
estrategia activa, como la lucha, y que las personas ¡ntrovertidas son mas dadas a elegir- 
una estrategia pasiva, como el escape. 

El estrés de la vida privada. 

Si el estres es un fenómeno adicional que requiere un consumo de etiwgia de 
adaptación, el es&& de la vida p e r s d  saca su q i a  del mismo deposito iZri 
mientras más elevado es el &és de la vida personal, el uidividuo dispone de menos 
recursos para eoh.cntarse al estres de la vida organizational 

Carrctahticas de la personaEdad: 

L=personris dep- parece ser que se adaptan mejor a la presencia de un 
M o r  autoritan o, aunque se sienten menos comodas en situaciones ambiguas -y que 
imptican toma ciecisimes. Parece que dichas personas desanoiian esta &pendencia 
al ac- a realizar las desiciones que toman otros. que los iibr'tan as1 de las 
responsabili&&s idmenies a la toma de decisiones. 

. .  

Por otra parte, las personas autónomas se encuentran en mejores condtcionel- para 
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&hitar la vida profesional y la vi& privada, su fuerza de caracier les p m ~ e  i l e ~  - 
en fiaieidn de rn interés personal y eater menos sujetos a la manipulacion El centro de 
conhol de estas personas es más uitemo que extemo y pueden áommar xnepr las 
situaciones. 

La zorm de separation &e la vida profesional y la vida prrvada con fiecumcra 
es daícildc establecer. La invanón de la vida profesional sobre la vida priva& e< para 
mwhos údñrimios una fuente & estfés, que dificilmente pueden conbolar 

Las persoaas flexibles se adaptan con mayor factlidad al cambio y la adaptacion 
que el miam, requiere es una de las fuentes mas hcuenies del estres De hecho. estas 
p o n a s  se si& menos iiusiradas si las cosas no suceáen corno se habia pte-i!sto 
Por el coiibario, las pei.gonas ri j jdaa se siexkm mas cmnoáas en empresas & caracta 
buroCriitico, por lo pneral, estas empresas buscan inmuaizarse al cambio por medio de 
nomas inflexibles. 

Ertroversion e miroversion. 

Los inirovertidos son muy poco dados a c o r m ~ c ~ ~ s e ,  no gustan & compartir sus 
mociones. Sus discusiones michas veces se siti>an a nivel funcional y rara vez 
solicitan el apoyo de los demás c u d  se- rxiflentan a problemas 

El exirovertido puede con mayor facilidad aprovediar el apoyo social que aftece 
el gnipo en el caso de una situación amenazadora y. de esta maera, aumentan sus 
posibilidades de respwder mejor a las amenazas del entomo 

fisten do6 tipos de persanslidades A y B en las cuales una de ellas tiende a 
depmollar problemas cardiacos (tipo A), y sus principales caraderisticas son 

Tipo A Tipo B 

v competitivo v Poco unpaciente 
v Agesivo 
v Ambir;ioM> 
v En contra de delegar 

*as 

v Esta a favor del trabajo en equipo 
* Hace uso áe sus ratos libres 
v Poco competitivo 



v Preocupado por el tiempo v Preocupación moderada 
por el tiempo 

El individuo tipo A se puede considerar como un trabajador obstinado en buscar 
la perfección. Es conpetitivo, nwy pocas veces está de acuer& con las diversiones y rl 
trabajo es el c e o  de su vida. La hrcha coristante de este tipo de persona ocasiona una 
p4turbación del &no de su si&m endóWn, y esto tiene como consecuencia la 
presencia elevada de ahenalina constantanente en su tolrente sanguineo. Por io tanto. 
los individuos de tipo A p.ese&n un conjunto de comportamientos que aumeaan el 
riesgo de una dennedad csrdiovascular. También tienden a ser más susceptibles de 
pacibir y vivir los agentes de esires que otras personas. 

La naturaleza de las relaciones que emsten entre un uidiviáuo v su entorno 
itmediato asi como todo lo que culturalniente lo forma tiene un impacto relattyo sobre 
su nivel de tolerancia al estres 

La ausencia de un a m b i e  de confianza entre tos colegas de trabalo. los 
supervroores y los subaüemos, puede ser un factor que dtsmnniya el mvel de tolerancia 
inherente al esirés de la tarea. Un trabajador que no encuentra nurgun alicientz en su 
entamo y ademas considera que su tarea es rno11otoIu1, esta en un ambienk propicio para 
la manaestación de los s ihmas del e&& 

Cnltura dei eatorno de trabajo. 

Ai igual que hay una c u b  a h a &  para las profesiones especificas, asi existe 
una cultura prapia para detamina dos tipos de empresas e, inciuco. para los distintos 
elementos constmitivos de las mismas. De este modo, la cultura propia pars el servicio 
de producción es diferente de la del servicio de Uivestigacirin de mercados: estos 
diversos pubsistemas poseen sus propios valores. Las características de dichas culturas 
iufluyen en la implicación personal de los miembros de un medio. admias de efectuar !a 
importancia que ellos conceden a su trabajo. 

Cada persona responde de una manera subjetiva a una situacion dr estres 
objeüva y la relacih entre el estrés y sus consecuencias no es directa. 
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W.3. CONSECUENCIAS DEL ESTRÉS 

Algunos s h a s  del esúés como la uisatisfacaon. pueden considerarse al 
xrkiam, tiempo como causa y/o consecuencia del estres hsi, la msatisfaccion causada 
por algunos agentes de estres, petenorme& puede provocar estres en vvtud de un 
efW de arrebato 

Los sintomas del estrés se localizan tanto a nivel humano como a nivel 
OrgwizaciOnSl: 

Nivel hmnano. 

Las consecuencias del &és pueden ser mínimas y inanifestarse a traves de una 
aumento del ritmo cardiaco. o tan graves que pueden llegar a ocasionar una muerte 
prematura. Los efectos a muy corto plazo de un agente de esaes, por ejemplo un mido 
r e p d o ,  afectan poco al individuo y sólo aumentan rncnnentaneammte el nivel & 
secreción de adrenalins, fa tensión &al y el &no carhaco. En muchos casos. la 
conducta de lucha o escape provocada por el agente de es&& permite eliminar la fuente 
de CSErés. Por el conbrrio, un estrés sostenido y experimentado durante un período 
largo, como ni& con frecuencia en las organizaciones, no siempre puede dar lugar - 3 

reacciones de lucha o de escape y sí puede tener consecuencias fatales a mediano o 
largo plasm. Por otro lado la continua adaptación de la org9niWcih puede llevar al 
agotamiaito de la emrgía de la adaptacion y crear ptoblemas emoc.ioriaier i' 
fisiológicos. 

Síntomas & naturaleza fisidogica: 

El "ganim sometido fuertemente al estrés empieza a manifestat- suitortias tales 
como el aumcnio de la tensión attmia1,aceleración del ritmo cardíaco. poblemas 
reppiratorios, niveles elevados de colesterol, catecolminas y esteroides y: pur. últ.rrno. 
fiecuenim dolores de cabeza. Cuando la energis de adaptación empieza a agotarse, 
entomes aparecen las manifestaciones caráiovasculares y dermatol¿@cas, los trastornos 
que pueden iiegar a ser mis o menos irreversibles. 

Síntomas & naturaleza psicológica: 

&&re los sintomss que se estudian con mas frecuencia se encumran el estado 
depresivo, la ansiedad, la intabitidad la fatiga y la msatisfaccion en el tmbaio que soii 
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los cpe se relacionan con el e&s 

Es importante hacer notar que los agerttes de estres positivos provocan slntornas 
p¡colÓg¡cos positivos. De esta manera un ascenso que se deseaba desencadena un 
sirJoma psicológico de satisfacción. La sitwción anterior no necesariamente es el caso 
de los sintomas fisiológicos que generafmente son negativos para el organismo en virtud 
del desgaste o deterioro que eqxmmnh El estrés psicolOgico puede conducir 
f m m  a un agotamiento nervioso que deja impotente a la persona Ii-ente a la tut.ina 
misma de la vida. 

Síntomas de naturalus oondudual: 

Los comportamientos que con más íkecuencia se asocian con el estres ron e¡ 
tabaquismo, el uso del alcohol y de las drogas, los problemas de apetito y de peso. as1 
como los problemas sexuaica. Algunas de esas actiwdades. por ejemplo el uso &I 
alcohol y de las drogas, indudablemente tienen un efecto de anestesia a nivel consciente 
y e  permite olvidar de momento, las ameiiazas de la realidad 

Al tener un efecto sobre el renduniento dc los mdiwduos, el estres tiene kmbien 
un efecto sobre el rendhimto de la organización El estres poser efectos negativos - 
hectos a nivel de la orgrrntzación en lo que respecta al rendtrmento. ademas de tenet 
ccnsecuencias Mdyectas 

La disminución del desempeño es en si una prueba de que el ejecutante de una 
tarea dada experimarta un esirés exagerado. Varios duigentes de empresas creen que e1 
eshés co&ióuye direchmente ai mej&ento del desempeño. al lograr un esfuerzo 
más ronstarde el agente de estrés acrecienta la motivacion. 

El nivel de esirés demasiado elevado es nocivo, sobretodo cuando el individuo 
debe realizar una tarea compleja. En ese caso se necesita cierto nivel de coticentta&n v 
un nivel de alto estrés puede enredar la conciencia. Bajo el efecto de un ebtres intmx. 
el nivel de motivaciini para resolver un problema adquiere tal fuerza que la perception 
se limita a los indicios evidentes y se ignoran aquellos que pueden permitir la solution 
del problema. Además, la ansiedad elevada que normalmente ac.onipai5a a un riivcl alto 
de esir& conduce a respuestas au td t icas ,  mal controladas por e1 organrmo. que 
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pajudican el desempeño; de esta manera el sujeto se preocupa más pm r z h x  su 
ansiedid que por reaíizar su tarea. 

Efectos indirectos: 

El &rés presenta consecuencias indirectas sobre el rendimiento global & la 
wganización a causa &l incmmnh del nivel de ausentismo y de reasos.  a h á s  ck 
ser causa de aceideates y de dias perdidos por eufamedad. 

El est& organizational es a&mas el origen del aumento $e las quejas y de la 
tasa de rotaciiwi & los empleados y afecta, en general, la moral de estos. Las 
c a n s e d a s  indirectas del estres se pueden considerar como smtomas de uila salud 
orgmizacional que empieza a decaer. 

"., 

<-. 
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CAPITULO Y. 

V. 1 DEFINICION DE CLIMA LABORAL. 

Toda sm>acih de trabajo implica un conjunto de factores especificas en t.t 

individuo. hleo como las +pLitudco y caractmihcas fwicas y psicologicas y, a cambio, 
ésQ pracata entumos sociales y fisicos <rue tienen sus patticularidades propias El 
individuo aparece -es como iimaS0 cidro de un cluna determinado pot ta 
natunleza partieular de la 0g;illllaCioa Ad, la predicrion del comportamiento 
ñmdnñdual basado edríctsmmta en las carachisticas personales es uisuficitlde y lles a 
muchas vetas I coacluir que el compartmricnto depende en parte de la situacion Lo 
cuai RtaLcr quc la fami. de coárpatarse un mdividuo en el trabajo no dzpmde 
solame&e. de fw csaCtairitiCar paeanrles rin0 tambikn de la foma en que este percibe 
au clima laboral. Por ejemplo, si un ampleado ve el clima de su empresa como una cosa 
--romportwáaito s de defsnsa para tratar de sustraerse a esta 
tensión 

En el miam, orden de iders, mantis vems no hemos visto aparecer huelgar o 
torhiguimos m el trabajo a causa de un clima laboral presuntamente malsano para 10s 
emplwdoe o mmdo é-s se nantai cauhos áentro de una organimcion impersonal 

El clima trmbiái es m y  unporfimte en el desarrollo de una orgatuzacion, en CIA 

evohrción y ai N admptaaón al m d i o  axtaiOr. Un cluna demasiado rigido, una 
eftnrctura argrnincionil mal definida y no evolutiva haran que una empresa se deje 
avdajar ficihnaide por sus comp&dores y entre en una fase de deaecuniento 
inconh.olable. 

La palabra clima ti- una ruZ @ga que silyiiñca pendiente o inclination Clima 
es un concepto manos p e c a 1  y memos b a a  w e  medio y se situa en el mpm~ ni,;c! 
que la ecologia, el d i a l & ,  el si- sociai o la atmósfera 

El sigui- m a t h  miesira lis caracteristicas propias del concepto de clima 



Clractdsücas dei concepto de U i m a  

- El clima es un concepto molecular y shtdtico como la personalidad. 
- El clima es una cdgumci6n partiailat- de variables siaiacionales. 
- s u s c l a n a t o s ~  . ~ os pueáen variar aunque el clima puede seguir siendo 

- El c l i  t i e  una connatación & cardirn>iáad pero no de € o m  tan permaneníe 
el miam>. 

como la cultiar, par lo tanta puede crmbiar despues de una inten.ención 
particular. 

-El c l i  esti datsmiuia ' do en N mayor pahe por las características, las 
cmhctas, las aptitudes, las eqnxiaúvas de otras personas, por las 
realidadea posioló&as y culturales de la Organizaciim 

- El clima es fewmax>i<gicamnte &or al iudividuo quien por el contrario. 
pie& s h e  como un aeaJe que coatribuye a su naturaleza. 

- El clima es faiomaioi<gicamnte &stink, a la tarea, de tal foma que se pueden 
obsavar áüku&es climas en los individuos que efecíuan una m i m a  tarea. 

de la realidad extema tai como las - El c l i  esti Impido rn las c a r a m  
pacióe el obewador o el actor (la pereqrcibn no es siempre conscienk,~ 

- Puede ser díñcil desaibirlo con palabras, aunque sus resultados pueden 
idaJiñcme Mcilmaita. 

- Tiene consecuencias sobre el comportarillento. 
-Esunddammirde diracto del comportemiento porque actua sobre las actitudes 

y expectrtivao que son detennimimees directos del comportamiento. 

, .  

El clima laboral pie& descanponerse en tefrmnos de estructuras 
ograineioniles, tamaño de la oaganipciixi, modos de cOrrmntcacion estilo de Iiderazgo 
& la dirccCióa, etc. Todos estos elanartos se sanan para €miar un cluna particular 
cbtado & sus propias caractsiPticas que representa, en cierto modo, la personalidad de 
una organhción e inñuye en el conportrmierdo de las personas en cuestion 

En resume& el clima laboral respon& a la polemica que vincula la percepcion 
del eluna a los valores, actihides u opiniones personales de los empleados, y consideta. 
mcluso, N @ido & 4sfaccl 'ón. Los principales defensores de esta tesis definen el 
c l i  como elamsiitos mrrmciltc individwl relacionado principalmente con los valotes 
y neceridrdas & los individuos. En e& orden de ideas, e1 duna se vuelve entonces 
sirOoina0 & opiniones pasearles y el clima sentido por los empleados es mas una 
fuaciiin & sus caracterisücas personales que de los factores orgaruzacionales 
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SEGUNDA PARTE: PLANTEAMIENTO METODOL~ICO.  

vI.1. DESCRIPCION. 

PLANTEAMiENTO DEL PROBLEMA: 

Dctemanar jCuáles son las &des Sementicas de Productividad y Trabajo, los 
y la percepción del Clima Laboral que tienen los trabajadores de la niveles de 

Universidad Autoaoma Metropolitma-I;dapalapa? 

vI.l.l. Obi(rtiv0s. 

OBJETIVO GEMeRAL: 

s de Productividad y Trabajo, los niveles de Estres Conocer las Redes SananLiCa I .  

y la pacepcih del Clima Labord. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

- Conocer la Red Sanmtica gue tienen los trabajadores de productividad 
- Debctai. el nivel estréo de los trabajadores tanto mascultno como femenino 
- IMectar si el clima labml es positivo o negativo en sus mdicadores 

commicacián, satisfacción y ñusiración 

vI.1.2. Hlpbte6sis. 

KA: Los trabajadores tienen uua buena opMiOn de productividad 

HO: Los trabajadores no timan una buena opinion de productividad 

HA: Los trabajadores ti- una buena opinión de trabajo 
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HO: Los trahjadores no tienen una buena opinión de trabajo 

HA: L o w  irabajadares tiam un nivel de &és elevado. 

HO: Los irabajadores no tienen un nivel de cstres elevado. 

HA: Los trabajadores tiems una pacepción favorable &i clima laboral. 

HO: Los irabajadores IK) tienen una percepción favorable del clima laboral. 

y1.1.3. DstarmBtldQi de Variabks. 

VARUBLES: 

VD: Opinión de la productividad. 

VI: Fadorco: - Esbes. 
- Clima laboral. 

. Comniicación. - Frustración . Satisfaccion 

Estoe hctores son inportardes incluirlos ya que se relacionan duecta o 
indirectrmaate con mesbo obj- de eshidio, que es la opunon & productividad, una 
variación ai cualquiera de loa factores puede &ir en la variable depend~mte 

El prepaite tema de estudio es relevante ya gue me permitira tener un3 clara 
donnación de lo que opibim los trabajadores rcspado de su productividad y conocet 
cuál es 6u paraniaito y comportmnieato respecto al trabajo que estan desempeñando 

En lo persenat, es muy relevante ya cpe me pemiitua obtenet expenencia v 
canocim¡aitor. La realipcih exítosa de esta tesina me ayudara a la elaboracron de 
mVsdíg.cioma poptsiores, de tal modo que me sirva de apoyo mi la realizacion de las 
misirrasi. 
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DEFINICIONES VAIUABLES 

Opuiiím de la Productividad: Es una "suposiciirn" sobre la mfannacion gur 
r d i m o a  de medio, una sospecha basada ai indicios sobre la proporcibn que se logra 
entre el prochicto fobricrdo o servicio proporcianado y los insumos que han Uittrumido 
ea la realipciini de ése producto o servicio. 

Se medva coo la ayuda de un previamente validado y codiabilizado. 

E&&: k un estado de fuste tensión, coqmmde al coquito de reacciones 
fisiológicas y psicológicas que werimnh el orgaiil9no cuando se somete a fueites 
tUWhl¡?S. 

Es&&: Se medin con la ayuda de un iristnrmento previamente validado y 
CoiáIibilipdO. 

Clima Laboral: Se refíere a los factores emocionales que rodean a UM persona 
daap del trabajo. 

Clima Laboral: Se medirá por medio de un ktrum&o tipo Likert, ya validado y 
coirtiabilipdo. Se d>aivo a partú de la mabiz de coveriaruni 40 items de los 5 1 que eran 
arigmilmente. 

El porcentaje de validación del imtnmmb es (Standarited item alpha) de 7 1.25 



DEFINICIONES INDICADORES: 

. comynicación: Es un proceso dinámico que fundamenta la existencia, progreso 
y &io del conportmiiento de la vida social, porque la comunicacion conlleva a 
trairuiccioneo adre pcrrsonaf en donde lo que se da es esencialmente un puente de 
wgpmñcados eitrc loa individuos. Dicho puente mluye por lo menos a dos personas la 
que anria y la qua recibe. 

Ahora bien, con ñnes de poder medirla, SUS indicadores correspondiente- c son 
Waracción vabrl mire compañeros, Tipo de relaciones estrechas o supeYftciales e 
m e a s  corno el chisme, el n r m o ~  loa cualas son manifestaciones de una falta de 
conuuicación abierta y formal. 

. Satisfacción: Tendaicia positiva emocional a perctbv como motivante la 
actividad labaral dirigida a realizar detemma . das necesidades. Es el resultado de varias 
actitudes quc tisn! el empleado hacia SU trabajo, las caractensticas mdn.i&ales y las 
relacionss da gupo fuera del trabajo. 

Indicadwcs: Reconocimiaito de la enpresa, tipo de trabajo relacionado al salario 
en la que se pretende conocer la equidad de la difícultad del trabajo-mueldo y ambiente 
gqd, el cual antardanos como el establecimiento de equipos de trabajo. sin la 
resistencia de los compañeros y si su colaboración. 

. Fturtrición: I3 la no consecución de motivos perseguidos y en coixecumcia 
por la inoaüsfaccih de la necesidad que inicialmente esturiulo la actividad del 
trabajador aetndo una actitud de resipación o apaüa. 

Indicadores: Tipo de trabajo, éste se va a comprender a partu de la rutina y de la 
falta & conocimientoe para realizar bien el trabajo, Toma de desiciones, se refiere a la 
participación del trabajador en su labor y linepmimtos de la empresa el que entendenlos 
como &ciWonei tomadas por parte de los dyectivos de las male$ los trabajadores 110 

están de acuecdo. 

IA fornip de medir los udicadores de la variable Cima Laboral es por medio de 
unlmhmmto en el que se va a cuaatiñCar la percepcrion de esas, dicho instturnento 
tie caractuipticao metodológicas tipo wcert: 
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VARIABLES 

COE~UMCACION 

SA= ACUÓN 

FRUSTRAUÓN 

INDICADORES 

-3ntetferencias. 2 ,  15. 18, 38 
-útasccián verbal entre compaiieros 21, 33, 

-Tipo de relaclones sociales 8, 13.15, 29 
36,37,40. 

-ñeconocimi~ por parte de la empresa 1,3  
20,32 

í4,27, 31.3s  
-Tipo de trabajo relacionado con e1 trabajo 6 ,  

-Ambiente grupa1 7,11.23,24 

-Tipo de trabajo: 12-17. 19, 22.2X 
-Toma de decisiones: 5 ,  16. 25.30 
-Lineamientos de la empresa 4,9. 26.34. 39 

vI.2.1. REDES SEMANTICAS. 

Uno de los elementos mas ~gaiaales del trabajo & campo es Psicologia Social y 
y e  (Y c11 si una fmna de a n a l k  otros popibios elementos, es el llamado comuninente 
"anhiisis de conlniido ideol6gim" de los sujetos. En temllnos generales. consiste en 
pnilizsr las idaas, argrrnizaC6n lógica y creencias de los sujetos; sin embargo. existen 
muy pocos - s o procsdmúaatoi objetivos capaces & analizar este contenido 
iáeacional o, en g4ncral, las ideas y ertruchnas & conocimiento de los wjetos. 

Una de las poai~ alternativss que se ttene r?n la actualidad para evaluar los 
aspectw mis colripljos del conocmiiado y los valores de las personas. y al mismo 
tiempo ES ficil de aplicar, es la teoria de redes semanticas ma forma be e7,iiluacion 
wnge de ir inveskqación madema en Psicologia Experunental, en particular ltci area de 
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C O p i C i ó a i  
Cumdo difasiites autoras áemoskaron la diferencia que existe entte la memoria 

rutbark o qisódica y el conocimiento general o memoria semantca, se dio origen a la 
tawir de redm smtWkas. 

Eaia a una altanttiva PQR los estudios de actitudes que cornidera que para 
a£adar el c o m p d  del canocimiado de las actitudes que tienen las personas. se tiene 
que afecta Ir oqankción del mim. Daibo de la PEicologia Social. no se ha tomado 
en cuenta m estudiado con métodos objetivos la iufwmeción que poseen los sujetos ni 
cómo e& agamPda 

El hsdio de que los cocibnidoi de las redm semPrdrcas esten uifluidas por las 
csraaidcas y apariencias de cada irillividuo o del grupo al que peitenece. hace 
posible mhmr la Orgrnizaeión del conocnniado, de la cultura basica y de los valores 
de I<w: sujetos, es decir, no sólo toma en la irrfotmacion que el sujeto tiene sino 
todr su conmonsión 

Se distribuye a los wijetw para que p w e n  la red s e c a  de cada uno de los 
conmptos que el investigador &dare n l m ,  para este estudio en particular los 
c(w1ccp01; son TRABAJO y PRODUCTIVIDAD, y se los presenta por emito o 
varbalmnle, amtando todas las palabras que los definan, para lo cual puede usar 
s u d v o s ,  adjcüws, verbos, o adverbios, pero no arttculos. peposiocioi~es ni 
cuaiquier otn parUcula grpmitica. 

De& de que los sujctoo anotan báas las palabras definidoras de cada 
cancepto, se les pide que las jenrrquicen, es deck, que anohm el numero 1 a la paiabra 
que mejor dcñai el concepto, el rnUnero 2 a la que lo haga en segundo lugar. Y asi 
suceshmente hasta agotar todas las palabras deümdwas de cada concepto Se 
poporcionan a los sujetos ejemplos como el siguiente. 

C h ~ e p t o  MANZhl4k Deñnidwas - roja ( 2 >. h t a  [ i i. arbol ( 3 ). etc , en 
dwde el e o  ¡dca el orden de jerarquipción que ocupa cada defmdora 

Se obtandrm los iiguieates valores para a nalmr los datos obterudos de las 
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diversas poblacioneE: 

i) VALOR J Se enlistan todas las palabras defínidoras daerenks generadas por un 
de sujetos para cada concepto y se obtiene el mimero total de &fídoras, es 

decir, se CWnLajca Is riqueza de la red. 

2) VALOR M: Se hacen cohirmas a la derecha de la lista de las palabras definidoras y 
se SIWKSW del 1 ai 10. A conliniación se toman los protocolos de los sujetos y se 
locakm cada definibm y su jerarqía en la lista hecha anteriormente, marcando una 
fiecucncia en la columna que indica el nimero dado ai el protocolo. Posteriormente 
aparece en la tabla aiantas v e c e ~  se le a- a cada palabra el primero, segundo, 
tercero, ctc. lugar de + d a .  Se obtiene el valor de cada una & las palabras 
d á i n i h  mltipiicando la &eaiencia de cada una de eilas por la posicion que ocupa 
de acuerdo ai ordan asignado por los sujetos; 
ctiuidole un valor de 10 a los co(Lcdptxra ordenados en primer lugar. 9 al segundo fugar y 
asi w>ccnivamaite hasta llegar al valor de 1 cuando el concepto se ha jerarquizado m 
décimo iugaq se van sumanlo los productos parciales. 

Este sistema de punhiacibn permite aiantiñcar y diferenciar la importancia que 
dan los sujetos a cada una de las palabras deñmdoras en la red sernantica generada para 
un concepto específico, por lo que indica el peso sermudlco de cada Mtnidora 

r -  3) CONNNTO SAM: Es el p p o  de las 10 definidoras de valor M mas alto generadas 
par un grupo para cada concepto. 

4) VALOR G. Se toma el conjuoto SAM y se obtiene el promedio de las diferencias 
entre los valores M de las &finidoras de la siguiente manera al valor M que se 
encuaib. en primer lugar se Le rwtr el valor M del segundo lugar, y asi sucesivamente 
para después sumarse y dividirse &e 9. Este valor permite cuantificar la demidad de 

"- 

- Is red d c a .  

- 5 )  VALOR FMG: Se toma el c- S A M  para cada concepto y a la p r m a  palabra 

Este valor permite cupatiflcar la distsncia entre las palabras 

&finidora, es deck, a la de valor M más alto, se le a s i p  UR valor de 100% y se 
detumim el p o r m j e  de las simlases palabrar defuudoras COR reqecto a la primera 

I 

_. 6) VALOR S: Es el W de deAnidoras gumales poc sujeto pata cada coiicepto. 
necedmiiaite menor que el valor J. indica la riqueza & las redes individuales de los 



,-- 

sujetas pan cada concepto en patticular 

7) VALOR F: Es el pomdio de definidoras genasdas por un sujeto para una lista & 
cMIocptoG dados (cahgosias). También mdica la nqueza de las redes tndividuales de 
caóa uno de los sujetos. 

8)  VALOR L: Se toma el conjunto SAM como refemcia j w a  asignarles el valor h4 a las 
palabraa defiuidams que cada sujeto individualmerde proporciono y que se encuentran 
en S A M .  Una vez lo l ipdos  los conceptos comúnes en la red del sujeto v S k i  se 
wlllo~ los valores M este es un valor individual. 

,-. 

-,. 

e- 

<.-* 
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.I 
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9) VALOR CAR Es la mina & los valores L de cada concepto para cada uno áe 10s 
nijetos. 

10) VALOR Z: Es la suma de los valores L de cada concepto para cada uno & las 
sujetos. 

11) VALOR B: Suma de dafuadorr ’ s generadas por un grupo de sujetos para cada 
conwpto; mryor que J. Rique~a dependid de grupo. 

12) VALQR C: SC torm el conjunto SAM como referencia del orden en que deben U las 
paiabraa d e f i u i h s  y se compaan con el de las respuestas de cada sujeta. Si el sujeto 
rcietta en escribir la definidora en el miam, orden de SAM se le asignan diez puntos. y 
por cada higar que se aleje se le resta un pmto. Se m a n  los puntos obtenidos en cada 
palabra y se calcula el porcentaje con respecto al malorno puntaje posible. que decada 
uno es 100. EBtc es el indice de COIIFBII~O de cada sujeto con su p p o .  

13) VALOR Q: Se toman los corrjwtos SAM de los grupos diferentes y se calcula el 
índice de consenso que bay entre ellw. Si una dafwdora aparece en el mismo lugar del 
conjunto se asieyiarín 10 pmtos y por cada lugar que se aleje se resta un punto. 

Se amum los puntos obtatiáos en cada palabra y se calcula el porcentaje con 
respecto al maoimo punkje posible, que ea 100. Este es el d i c e  de consenso entre dos 
krupos. 

14) VALOR H: Calificación Z de los valores C. ._ 

IS) VALORRR- Cmrelaión &e todos los valores M de las defindoras comunes entre 
,* 
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los gnipor. 

lo) VALORV: Nirmero de verbos gensados por un p p o  

17) VALOR P Se obtiene una coll.4lación eatre los valores J (riqueza de red) 3; los 
valores G (densidad de red) de cada concepto. 

18) VALORN Se obtiene una comlación entre los valores J y los valores Q de cada 
compte. 

19 VALOR O: Se obtiene una correlación eatre los valores J >' íos valores C de cada - suj;ujsto 

/- 

- Se hace una macriz de doble entrada en donde se muestran cuantas &Fmido,tas 
cannms tiene cada par de conoeptos resultantcs de todas las combinaciones posibles 
Eeto indica el númn> de dcfinidoras que cOnectan a los conceptos de las rerizs v, por lo 
trilito, SI iatetrelación. 

I_ 

".. 
e* 

1Y. 

- Tambiim se indica el mimero de veces que un concepto, a h a s  de ser definido, s w e  
como dcenidor & otros c-. Ea0 muestra v e  la red se activa y que un rmsmo 
concepi~ prsde ser dsfiaidor o dcñaido, dependiendo de que patze de la red se active 

e- 

r- 

I- 

Sc decidió aplicar un Msumanto de asosiación de palabras que se evalua por 
medio de Reds$ SanBUticae, y el formato es de la siguiente forma 

" 

*- 
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ESTUDIO DE 0F"IÓN 

&tamos hcieado una invesbgación sobre la opinión (I los rnextcanos hacia al 
temi: TRABAJO. NOE g h a  saóer su prado de viste, por favor le pedúnoc que nos 
responda a la cuesüón que le hacanof enseguida. 

D e ,  en famia de cohirmq las cinco primeras palabras que se le ocwran en 
reiaciin al TRABAJO. 

0 o o 

Par último, las palabras que u&ed nos poporciom, califiquelas en orden de 

Por ejemplo: Suponga que estamos defynard0 MANZANA y que las palabras 
mpahncu (da mayar 1 a menor 5). parr definir TRABAJO con mas presición. 

que 8c rmipiomron fiaeron: 

SEXO M ( )  F() POR SU ATENCION. M E  GRACIAS 

M.z.2. pilotso. 

1vhisitrr: 60 sujetos del area adminishh del Instihito Mmcano del Seguro - Social, 

5 3  



x 

,.I.. 

~. 

,..,.. 

.. 

.. 

11 

,....,, 

,,-. 

, .- 

. -  

, . *. 

..-. 

Hospital Ganasal da Zona # 30. 
iüúmexo de áiaa & aplicación: 3 

APLICACI~N DE  os mm-os 
MUESTRA: h o n  60 sujetas de mbos sexos (indistintamente ) del area admuUsirativa. 
de los cuales a 30 de ellos se les pidió que respondieran al múurnento con la palabra 
TRABAJO y a lop oíroa 30 se les pidió que co&!skan el mimo úistnimento. solo que 
con la palaóra PRODUCTIMDAD. 

Esto se r d i z b  ¿e pawnr en paxm eníreghdoles un cuestionano a cada uno y 
en su raipactivo hgar de trabajo. Aqui no tomé em cuenta el sexo, SI dos personas 
eshbanjunku; a una le apegaba el de TRllBAJO y a la otra et de PRODIJCTnWDAD 

El total & palaóras defniidoras y sus frecuencias, de la palabra Trabajo. se 
niucrraanenelamcol. 

TRABAJO 

SAM FMG U 

Satif icclhl  
Necesiáad 
Propso 
Relac. Humanas 
Agadable 
Retqnmabilidrd 
coni3hncia 
Colabeaación 
Procluctivo 
Puntualidad 

134 
132 
1 02 
87 
82 
69 
67 
66 
63 
63 

100% 
98.5% 
76.1% 
64.9% 
61.1% 
51.4% 
50.0% 
49.2% 
47.m 
47.0% 

2 
30 
1s 

13 
2 
1 
3 
O 
- o 

71.6  9 = 7.88 

5 a 

Valor J: 161 Valor S: 10 X'alor 
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RESULTADOS 

Para Sete ~nipo es f k q  @Ortrrrte la Satisfaccibn dentro de1 trabajo, su1 embargo 
es muy la necedad que mueainn por el mismo, pero al msmo tiempo siením 
gue ti- un progem. También las RelacioneP Humanas son de suma unpoitancia pa 
ra ellos, lo que mpon$o gue hace Agrridable el trabajo y e  r e a l m  

Este p p ~  &  pet^^^, a temiinos genarales, tienen una vmon positiva de su 
frabajo y, lo m i s  w, les  pista asisti a él. 

El total & palabras deñmdorrs y sus .freniencias, de la palabra Productivráad. se 
muaEranaiefanax02. 

PRDDUCTIVIDAD 

Valor J: 173 

SAM 

1sO 
175 
112 
103 
102 
71 

63 
55 
50 
47 

ValorS: 10 

FMG 

100% 
97.2% 
62.2% 
57.2% 
56.6% 
39.4% 

35.0% 
30.5% 
21.7% 
26.1% 

G 

5 
63 
9 
1 

31 
8 

8 
5 
3 
- O 
133 % 9 = 14.7 

Valor B 290 

RESULTADOS 

Para esta gnqm la Productividad represerda una Calidad en io que hrtcm. una 
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Eficacia en su l a k ,  el Trabajo en sí; una Mimuna o superior Productividad; y por 
último una bparción. 

En mi observación psreonal poCiria decir que todo ésto se contrapone a la actitud mima 
de los ti.bajadoras cm el desanpeño de SUS labores; puedo a s e p a r  que la mayotia. SI 

no es que todos, naiimn un trabajo mediocre, pero lo que si no les voy a rebatu es la 
paibwlidrd de llegada al trabajo, ya que si llegan tarde los regresan a su casa a. les 

el &a. 

Dadas IM crractaiáicaii del Hoepita4 Iw trabajadores no teman la opottunidad 
& disb.aremucho tianpo encantcstra el iiatnimento ; hubieron algunas personas que 
se tardnbanmis de una hora en contedar el idmmnío , ya sea por las mtmupcioiies 
c o a i t d 4 s  de Iw derechohabim o por su faita de conocun~entos. es dew. que 1x0 

sabiai gue palabras poner 

Para la aplicación del insbumento no pedi permiso a algun superior ya que tema 
el acaso al luw p c k  a que en ese momento estaba pestando mi S ~ I C L O  social en 
esa depsndams, . . hago referencia a esta bformacih ya que la gente no toniaba muy en 
sui0 lo que elaaba haciendo por ser un trabajo persomil y no de la ínstttucion 

Como recomeadaci 'oms para reforzar la actividad de la kistitucion puedo sugeru 
lo riguiaite: 

Promoves, a todoli los niveles, el conocimiaito de la historia de la empresa. para 
que los trabajadwcs sinihn frmilirridad con la bistibicion. 

fi necesario we los trabajadores sepan el porque de la ñincicrn que estan 
rcalipndo pan que se den utta idea de la Liportancia que tiene su trabajo y por ende lo 
reaiicen con m i s  inpetaa y de la mejor manera posible 
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Vi.3. E W B  de pwcepeión del Cüma Laboral. 

Para la aplicación y análisis del si@* o se util¡z& ma escala de 
actihidtipoLikat,cqieeificadomelAaexo3. 

vI.3.1. Llbrt. 

La escala & Lkut consta de una sgie  de afirmaciones de opiruon acerca de am asw&o. La actitud de la emom se mide puliimdole que indtque hasta que punto 
esri & acu.c<Io o en desacuerdo con cada item E&a se hace pidiendo a la persona que 
cvahie Cada itan en una escaia & resqmesta de cinco punros (totalmente áe acuerdo. dc 
acuerdo, irxiifermk, en desacuerdo, totalmaitc en desacuerdo) El puntale de actitud de 
una persona es la suma de sus evaluacioneo indtvichales 

WLat supon: que cada afínnación que se usa en la escala es una funcion ¡meal 
de la mima dllnasión de actitud. Esta suposición es la base para la operation de 
amiar la puntuación de cada p o n a  (Nmatoria de las evaluaciones áe cada persona) 
para obtma el *je final. Otra implicación es que los items en la escala deben estar 
attrrmante correlacionados ni un atributo común y, por lo tanto. los unos con los &os. 
Eo importanile señaiar que Likert no p.esupona que hay iritffi.alos iguales entre los 
valores & la escala. Por ejemplo, es muy posible que la diferencia entxe "de acuerdo'' y 

de acuerdo" se-a micho mayor que la diferencia entre "de acuerso e 
I" md&m&P. Esto W c a  que una escala de Lilrert puede proveer ínformacion ac~m-ca 
del odemuni& de la gede en un continio, pero no indica que tan cerca o cuin 
sq~araúas podrian estar a t a s  actitudes. 

M.4. EWideAp~dach ' ddEritrEs. 

Escala de apreciación del estrés: Esta M a  de escala sobre el estres ha sido 
&e&da con el objetivo de c o l l o ~  el peso de los distifiros ac<mtecimientos en la vida 
de los inlivimios. 

Cabe destacar tres objekios: 

17 Conocer el número de acmtecimieiitos estresantes que han estado p-esentes en la 
vida del sujeto. 

-Resencia 0 o Ausencia (NO) del acontecimiento estresante en la vida del sujeto 
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20) Apreciar la h t e r d a d  con cyie cada uno rive o ha vivido esos sucesos vitales (O 1 I 
3)- 

30) Conocer si esos aconbccmiientoa estresarkes han &ado de afectarle (p j  o todavia le 
siguen deciando (A). En este paamebo se hace una consideracih uidepdiente de las 
siturcioner gue todavia afectan o que han deja& de hacerlo. 
h ¡tema recogar una vasts gama de frctorer que pueden generar estres. 

Esta scala  t h e  como ñroeión primpal el estudio &l estres en el ámbito 
laboral. 

Va dirigida a la población cyie está trabajando por cuenta ajena comprendida 
entre las edidas de 20 a 60 años. 

ia d a  mmta de 50 erninCiados dincribuidos en ires ambitos del conteido 

1 ~ 

.. 

. .- 

,I- 

I. 

... 

-Trabajo cm si m h o .  
- C m  laboral. 
-Relación del sujeto can el -bajo. 

ias variables a tener en cuds en la m i e m  ha sido la edad y sexo 

De esta scala  debe obtenerae de manera directa dos tips de puntuaciones: las 
gue cansrpolldai a la presencia de situaciones de eptrés (en la actualidad o en el 
paordo) y las que apresan la iatenndrd con que se han experimentado. 

Para obtaiia estos valores es aconsejable proceder de la forma siguiente: 

17 Comprobar sobre la hoja de respuesias que todas las contestaciones "SI" van 
midas  & las mar- caneopondiaSrss en la columna "Tiempo", sino fuera us1 se 
trazará una raya roja a lo largo de toda la fila, lo que indicara que esa respuesta ha sido 
anulada. 

20) Se oblcndi.ui los valores parciales de M d a d  en A y en P sumando 10s puntos de 
mtensl&d (1, 2 o 3) con que se haya nilifícado cada respuesta positiva o bien 
niuitlpiicrdo em aaimero de respuestas de cada categoría pot los valores medios que 
figuran em la Última columaa de la Tabla 1 Sin0 hubiera s&afado ninguno de lor 
valores & "-&d" se considerari 'a como O 

I- 
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TABLA 1 

Froa*an~ Afeceiciánen iaensidad Valores promedios en 

Med D.t. Med D.t. Med D.t. Med D.t A P Total 
ESCALA del 9 el tiempo P~cieler totales 

S 21.68 8.37 12.1 9.5 27.3 30.4 51.6 15 S ¡.e5 1::S 1.8: 

37 La puiSuación directa total es igual a la sum de ambos valores y podra 
trans€annarse en Oaitit consultando la tabla 2. 

En la patte infetivr de la Hoja de respuestas aparecen unos recuadros para anotar 
las divenas pnihianonas ~bLaiidr~ en el proceso. 

h i t a d o s  obLaiidw por un sujeto mon de 38 d o s ,  economista 

Número de SI-27, disrnbuidos de la forma siguiente: 12 en A y  12 enP 

EnA: 1SIvalora&conO=O 
3 S i d w r d o s  con 1 = 3 
5 Si valorados con2 = 10 
3 SIvalorados con 3 = 9 

En totel 22 piatas en A ( m i d a d  del esités en el presente) 

EnP: 1 S I v a l o r a & C o n O * O  
3 Si M f O d O 6  C m  1 = 3  
7 SI valorados con 2 = 14 
4 S i~ lwrdos  con 3 = 12 

En total 29 piiitos en P ( m i d a d  del esir& en el pasado) 

La pmtWnOn total a partir de los valores en A y en P es 51 puntos. 
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Pero tambiái se bubiera obtenido a traves de los valores promedios flabla 1) 
8 -  

En A. 12 SIpw 1.96 = 23.52 

En P: 15 SI por 1.92 = 28.80 

En total 52 puntos. Efte indice total de inLensiclad se transformara en puntuacion 
centd; ea este caso 50. Luego se comparan loo reniltpdos totales y parciales con las 
mediar obtenidas por el p p o  d v o  en cada escala (Tablas 1 y 2) 

TABLA 2 

Bammos en intendad total 

Ceniil Fscain C ”. 

_. 

.b.” 

99 112-117 
95 105 
Po 100 
Po 93 
75 82 
70 75 
65 68 
60 65 
55 61 

50 57 

45 53 
40 50 
35 4.6 
30 43 
25 39 
I5 35 
10 31 
5 27 

Med 57.7 
D.t. 15.6 

,- 
L. -a de Apreciación del Estrés a utilizar en esta part?, tdene como formato 

,-- el mosirado en el Anexo 4. 



VIS. Aplk& final, Anilisis y €bsdta&s. 

El pocedimicnto que se utilizo en la aplicación & 10s in&rumentos fue, 
phmmw&e, el de aplicar el irrsinimerito de redes semánticas a los trabajadores, 
Pziciatmaota &arm 20 trabajadores del area de Sisiunas Escolares , a ellos se les pidio 
que eligieran m númro del 1 al 100 y lo manorizssan para que a cada instrumento que 
les aplicara le anotaran ese dimero, esa fié el primer &a; al segundo dia que -zolM al 
area de Sistemas Escolares a aplicar mi segundo instnimetlto, la mayoria de los 2.0 
trabajadorea no se acordaban de su rnimro, enkmces les peúi que identdicaran su 
U&WXY&O d m  para yo reconocerlos, esto me llevó a aplicar todos los instrumentos 
(108 tres) en una sola visita, e&o cnn el fui de poder i-tcar los insirumentos que se 
le aplicaron a caáa pasone y asi jwáer ordenarlog por sexo y edad. 

Este pocsdimiento fié el que eiegi, finalmente, para aplicar el total de mis 
inshumsntos a los 80 trabajadores restantes. 

La muestra que utilice es de 100 trabajadores de distintas areas de la U.4hI-I 

65H&es 65% 

35Mujare4 3596 

1OOTotal 10046 

De los s con la palabra TRABAJO y PRODUCTIVID.4D se 
obtu~ero#~ las palabras deñmdars con su respecúva frecuencia. tanto para Hombres 
como pars Mujeres, mosiradas en los Anexos 5 y 6. 



TRABAJO 

HOMBRES 

103 
100 
82 
76 
73 
73 
45 
54 
49 
46 

10W% 
97.0% 
79.6% 
73.7% 
70.8% 
70.8% 
43.1% 
52.4% 
47.5% 
44.4% 

MKJERES 

Categoría SrM?I FMG 
swnántica 

Superrción 
Responsabiadad 
Remunenrción 
Efkrencia 
Agradable 
Puntualidad 

Esfiieru> 
Dedicraon 

Comunicacioii 
Dlsciplm 

En este d o  podanos notar que las palabras &&doras proporcionadas por 
los dos woe @ombres y mujeres) SOXI casi las mismas y *bien eftan en un orden de 
importMeia miy similar. 

lhxmhmos que para los dos grupos es muy unportante la Rrtspomabilidad. ta 
SuperaciOn, el !Mario, la Eficiencia, y lo Agradable, aunque en estas dos ultimas 
vemos UIW p49wña dihmcia de importaocia; para los hombres es más importante que 
para las mijeres. 

En los dos grupos hay damemias m y  unportimtes como. para los hombres es 
mportaiie la Calidad, la Autanealización y la Capacitacion, mientras que para las 
mujeres es más irrpoi.trmte el Esfiieno, la Disciplina y la Comumcacton 

Las paiabras deDinidoras que nos propoi.cionaron esim teferiáas a la actiwdad 
que realipn los trabajadores , es decir, que estan evaluando su propio trabalo - .  17 no el 
trabajo en sí. 
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Para las mujaes hny más consmso en los siguientes superacion, 
reqxmabilidad, remuneración, &ciencia y -dable; loa prmmos cinco C O R C C ~ ~ O S  soti 
cl- el bloque mis imptank, mientxas que para los hombres son 13 conceptos 
los que f6rman el prima bloque. 

Haciendo una comparsción de este gnipo con el prlmer gupo piloteado. podemos 
notar clamme&! la difaarcia en cuanto a la palabra necesidad. para el grupo piloteado 
ésh palabra es sumamate iaporteaac y para el segundo -mpo esta ni siquiera se 
d o n a .  Tmibiln hay oira p a  *¡a, para el grupo piloteado el asistr ai 
&abajo a más de k a c d v k  con los compMeros y de pasaiia bim, y para et segundc, 
1 s y ~ >  (ei deñnitivo) es más irpoitantc el írabqo que se i a  a realizar v la 
req>onnbilidad que é&e irplica 



HOMBRES MUJERES 

C a w  SAM FMG Citegaris S A M  FMG 
SaanJntica Semántica 
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111 
87 
71 
64 

38 
56 
51 
48 
45 
44 

100% 
78.3% 
63.9% 
57.694 

52.2% 
50.4% 
43.9% 
43.246 
40.5% 
39.6% 

Eficacia 
Benefício 
Capaatacion 
Rsmnnersción 

Respmsabiiidad 
Constancia 
Cílulsd 
Objetivos 
Trabaja 
Supmcion 

75 
58 
5s 
4 7 
44 
44 
11 
38 
31 
31 

Las diez pdnkas defundoras más gnportarrtcS proporcionadas por los dos gtupos 
(hombres y mujeres) norr mueEtran una p n  difaeacia de opinion &e ellos, en cuanto a 
productividad Sólo coiacidar ea cinco palabras de las diez obtenidas Calidad. 
Remumnción, Eñcimcia, Trabajo y Capacitación; y estas ttenen, entre SI. un diferente 
or& de nnpcñhnna ’ . Las cinco @abras re- de cada grupo son totalmente 
disüntas, pnra los hambres son Desanollo, ProdUcciiWr, DedJcacion. Rapidez y Cantidad. 
y para las mujeres san Baieficio, Rasponsabilidsd, Constancia, Objetivos v Supcracioii 

Para los hombres lo más miportante es la Calidad. la Remumcion y ei 
Desamollo; y para Ins mujeres en más unportaite la Efícacia. el Beneficio y la 
Capacitrción. 

Can esto se puede concluir cpe para los hombres es mas unportante lo que 
pueden Oaena, es decir, que son mÉs mrtermlistas; y que a las mujaes les &esa mas 
lo qua pledan aportar, es &ir, que son más altruistas. ( efecto que logran con su 
trabajo, d s  que lo que obtienen). 

6 4  
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En cuanto a mi observación personal puedo dectr que los hombres se sienten a 
disgusto can el sueldo qw! perciben en relación a la actividad y a la productividad que 
se les pide, y las mijers si esün de acuer& siarpre y cuando se les indtque o enserie 
la manem de comeguirlo. 

Haciado una comp8rauw de &e lpupo con el p p o  piloteado en cuanto a la 
paiabra PRODUCTIVIDAD, básicmilmde no hay diferencias, estan suirilarmente en 
ofdea&mq>atancia las @abras definidoras proporcionadas par los dos p p o s  solo 
que pan el ~rupo defmitivo sí va relacionada la productividad con la remuneracmn 3 
para el gnrpo pílotaado no. 

De e&e análisis efectuado se preiende OW una deÍíncion de Productidad en 
el Trabajo dada por 10s mianos trabajadores ( Masculmos y Femeninos) y tefaente a su 
propia y no al trabajo en sí. 

La deiínición de F'robctividrd en el Trabajo que tiene el sexo mascuiino es la 
siguiente: La Caiidad, fEerponsabilidad y Superacion son los elementos básicos 
necesarios para la obtención de una buena prohdvidad en el trabajo. 

La deñnicióai de Productividad en el Trabajo que tiene el sexo femenmo es la 
s¡gu¡e&: Para la obterkción de una buena prohctivldad en el &ahaJO, se considera que 
la Eñcacia y la Superación san los elemer&s fundamentales para cmegutrla 

De las dos deñrnciones paiticUlares anteriores de Productividad en el Trabajo 
obtanemo% la siguiente definición -1: La productividad en el trabajo es considerada 
por los trabajidores como un medio de superación y responsabilidad basado m la 
calidad y eficacia de pu propio depCmpeno. 

.<,".. 

Y. 



vI.s.2. ULart 

Para la obbmón del clima laboral se analizaron tres aspectos ídcadores) 
CoPmuiicAción, Satisfacción y Fnictraeión Et analisis se hw de forma descxipttm y con 
cada uno de los indicadores. 

COMUNICACION 

kh: 

I)8tOr: 45, 39, 36,*, 51, 38, 33, 47,41, 51, 47, 48. 40, 31. 36, 37 .  36. 45, 41, 
35, 39,46,42,46, SO, 52, SO, 42, 51,41,43, 27,38, 51, 35.42, 45, 46, 39. 3 1 .  48. -13, 
53,38,35,46,60,29,4S,55,45,51,41,50,37,53,34,45, 28.36. ~1,33.31.37.30 

“- 

/I 

Estos datos c m m  a ías 13 pe@s de Comunicacton Si tomamos cada 
pragunta c m  su valor máximo (5 puntos) obtenemos 65 puntos, que en este caso es 
llUeDh0 100%. 

.I 

**- 

I*-  

De los dabs &ores obtenemos un promecito & 42.7 puntos. que comparados 
cmme&-o 100% nos da un p o r e j e  del 65.7%. 

,‘/* 

,,- 

Este valor porcaWl(65 .I%) sobrepasa en un 15 ?O,b el valor medio de nuestro 
pultrje &o, lo que nos dice que la cwvnicacion es bums 

I”- 

Los dores obtenidos por cada hombre en este tndtcador oscilan enúe 27 puntos 
y 60 puntos. En base a la tabla podemos decu que e1 p e s o  de nueetia 
población misailw está &e los 45 puotoa (más menos 5 puntos). lo que nos habla de 
una coiriumcacionbuena. 

*<.I_ 

_ -  

# & p a S O M S  4 18 28 13 1 



I- Mhijertt: 

Datos. 53, 52,44, 23, 36,44, 43, 42, 46, 45, 38. 51, 36. 54 34. 47, 33, 28. I S  
50,37,48,47,29,49,44,50,34,34,49,51,45,41,41,30 

Estos datos corrSrpaUtai a las 13 p e w  de comwucacion Si t o m o s  cada 
con su valor méXim0 (5 puntos) obtenemos 65 pUntos, que en este caso es 

- 
nuestro 100%. 

De lw datos b a r e s  caiculpmos el promedio que es de 45 puntos. que 
- compsridos con m e s h  100% obtaiemos como p~ceníaje el 69 2% 

- Este valor porta (69.2%) sobrepasa en un 19  YO el valor medto de mzestro - puutaje Illiximo, lo que nos dice es buena. 

c Los valores obtenidos por cada mujer en este udrcador oscilan entre 23 puntos y 
54 pwtos, en base a la tabla stguiente podemos dectr el ~ W S O  de nuestra poblactan 
fanatMa está entre lo 45 puntos (más menos 5 puntos), lo que nos habla & una 
commicación buena. 

c 

- 
"I 

ñuiitoS 25 35 45 JS ... 
* -  (miis mearis5) 

# de pasonas 3 9 16 7 r l  

r -  

-.. c h m d w k h :  Compp.atiMnente con el 100% refetido, nuesíros porcentajes de 
commicación rnascubs y famimos fueron 65 7% y 69 2% respectrvamente &to nos 
iiusira que las mjerGs tienden a coMNcat~e ligaramaie mas que los hombres (4 l o o  

mis& tambib nos indica que la Commicación es bum 

6 7  



FRUSTRACION 
I" 

Mombnr: 

Datos: 41, 51,46,48,40,43, 39, 50, SO, 55,44, 47. 35, 51, 39. 41. 38, 46. 40. 
43,42,43,3%, 48, 51, 51, 54,42,49,47,48, 39,32, 38, 5l,-l2, CS. 48. 42. 48. 37 4-t 
52,39,45,49,66,36,51, S9,6Q, 53,88,46,46,53,42,41. 53.46,40.39. 50 44.  35 

Estos datos COnespOnien a las 14 preguntas de Fnistracion SI tomamos cada 
prem con su valor máximo (5 puntos) obtsnemos 70 puntos, que en este caso es 

L nuestxo 100%. 

~ 

De Ion datos antaims obtenemos un promedio de 46 puntos, que compaiados 
c connu- loo%nOe di unpcer*aje del 65.7%. 

** E& v~lwpwcentual (65.7%) sobrepasa en un 15 7% el valor medro de nuestro 
.-* puntaje &o. lo que mi; dice cpe la hsiraciión es &anamenk alta 

tos valores *dos por cada hombre en este uadicador oscila entre 32 puntos y 
88 pnitor;. En base a la tabla ~&ente podemos decir que el gnieso de nuestra poblacion 
nurwiliua está a ibe  los 4S pw&s (más menos 5 puntos), lo que nos habla & un grado 

alto por batrrse de M mdicadw negativo de f iushcih  rulaüvamede 

,- 

c1 

.Y 

.,. 

- -  PUf$OS 35 45 s5 65 I' 85 
(mis mmocr S) 

#&pawnrS 13 33 17 1 a 1 
c 

I 

I 

MRljer#s: 
I 

Datoa: 54, 31, 37,42, 37,40, 45, 42, 45, 46, 49, 42 40, 54. 43. 51. 39, 33. 37 - 
52,39,44,46,45,47,43,50,40,40,52,46,43,37,49.42 

&toa a ctmaqrondai a las 14 preguntas de Fnrstracion Si tomanos cada 
p r e  con su valor máximo (5 pintos) obtenemos 70 puntos. que en este caso es 

"- 

I nuestro 100%. 

.I 
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De loo d.tos *wee obtanemos un promedio de 43 8 puntos, que comparados 
con me- 100% nos di un p o r d j e  &I 62.5%. 

Eate valor pwcaihial(62.5%) sobepasa por un 12 545 el valor medio de nuestro 
pnitaje miXimo, lo que nos dice que la FruetrrciSn es mediananlente aka 

Loe valores obtenidos por cada mujer ar e&e rndicador oscila &e 3? puntos v 
54 puntos. En base a la tabla siguenie podemas decir que el p e s o  de de nuestra 
población femeama . esiá &e los 45 puntos (más menos 5 puntosj, lo que nos habla de 
un gad0 da fh-ción relativamnte alto ya que se trata de un uichcadot negati~o 

PUlltOS 35 45 55 
(más mmos 5 )  

#&paormas 8 21 6 

thdudón: CouqmratiVamaJe cop) el !OO% referido, iiuestros porcentalrs de 
*cib nrapeulinos y femninos heron 65.7% y 62 5% respectivamente Esto nos 
muestra que tanto hombres como mujeres se si- m y  similamiente. bastantes 
hairados con la labor qua rtalipn deiitro del írabajo, lo que , asi mimo, si-mfica que 
w hay ma buena realizacih de las labores. 

D8tOS: 41, 32,42, 46,40, 44, 43, 42, 61, 48. 42. 47, 36, 34, 36. 42. 49. 48. 41, 
30, 39, 54, 34,44,47, 50,41, 34.42, 39,41, 34.44, 34,42. 33. $7. -13. 33.. 38. 52. 40, 
50,34,44,43,53,35,39,52,45,47,37.43,36,46,40,37.41,42.40.33,33.4d. 36 

Estos datos consopondan a las 13 preguntas & Satisfacctomi Si tomamos cada 
pr- con un valor máximo (5 puntos) obtenemos 65 puntos. que en este caso es 
maestro 100%. 

6 9  
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De los ddoo d o r e s  obtenarnos un promedio de 41 .!? puntos, que comparados 
con nuestro 10096 ZKW da un p o r e j e  &I 64.5%. 

Epte valor p m d  (64.5%) d r e p a s a  en un 1J 5% el valor peinedio de 
nuesiro puataje máximo, lo que nos dice w e  la satlnfacci on es aproxlmadammte alta 

Los valores d>tmidos por cada hombre en este indicador osciian entre 30 puntos 
y 54 pu&w. ED base a la tabla sigui- podanos decir que el p e s o  de la de niiestra 
población masailha estú aibe los 45 puntof (mít. menos 5 puntos I, lo que nos habla de 
UIW sati*ccion alta. 

PUntDS 35 45 55 
(más manors) 

#&paw>ntS 20 38 6 

Di- M), 51, 38,44,46,43, 4 9  42, 45, 47, 48. 42, 42. 54, 36, 19. 3 7. 36 40. 
54,43,44,46,31,47,41, SO, 38,39,48,49,37,40.39,41. 

Eptos datos correspnckn a las 13 pegusas de satisfaccion Si tomamos cada 
pregmta con su valor máximo (5 pnitos) obtaiemos 65 puntos, que en este caso es 
Iliu?sIIo 100%. 

De Iw datos d o r s a  obtcnemDs un promedio de 44 puntos, cpe compatados 
con nuestro 100% nos da un porcuhje del 67.8%. 

&te Mior porcamiiil(67.8%) sobrepasa ai un i 7 8?/a ei vaiot medio de fluestxo 
puntaje mhhm, lo que nos dice que la satisfacción tiende a fer alta 

Los valores obtenidos por cada mjer en este indicador oscilan entre 31 puntos y 
60 ptúus. En base a la tabla siguiente podanos decir que el sueso - de nuestra 
población fanaiina esiá entre los 45 pmtos (más menos 3 puntos). io que IIW habla 
oueuamcrite, de una setisfiiccian regular 

- ”- .! I3 



35 45 55 65 
'-I 

PwSoS 
,- (Inis rmmoE 5 )  

# & p X W X l a S  8 22 4 < ^  1 

coadudoli: Conpd- con el 100% referido, nuestros porcentajes de 
c d c a c i 0 n  masculinos y £anaiinos &on 65.246 y 67 FYo respectivamente Esto 
nos nnurtra que las mjms tienden a sentirse (2 6%), ligeramente, mas satisfechas C Q ~  

SU trabajo q u ~  los hombres. En los dos casos se rebasa el 500/0 del \alar total io que ~ Q S  
I 

* dá una satisfacciini positiva. 

.* 

*"- candudbii C h o r d :  La percepción qrie tienen los trabajadores chombres y mujeres') en 
forma genua1 raspecto al Clima Laboral en el cual se desenvuelven es. 
w- buena. 

i 

c M.5.3. EAR 

*- Datos: 40,42, 30, 19, 27,3, 19, 6,42, 26,40, 39, 57, 14, 63, 16. 53.45. 14. 43. 
43,30,68, 15,39,37, 38,53, 42, 45, 21, 32, 36, 75, O, 40, 35, 42. 3, 46, 60, 29 60, 26. 
22,24,48,58,57,49,32,29,40,15,40,46,24,64,22,27.38.7?, 41.24,33 

I 

,Y. W escala üene como valor rmVum0 de 112 a 117 puntos que equivalen a 
mesko 100%. - 

.. En este @pup0 encantramos el valor medio que es 35 93 lo que equ-rale a im 
30.72%. Lo que riraiftw que eete p p o  & trabajadores no se encuentra, dz forma 
genaaf, esbesado o que SU p& de estrés es mmimo o satisfactorio 

~ 

Los vaioras oeciian enire 0 pmtos y 75 +os, ei grueso de nuestra pobiaciw 
msailiii. se aiaientra u k d a  en el rango de 31 a 40 puntos 

.I .. 
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puntos Os10 11a21 2 1 ~ 3 0  31a40 & l a - O  51a60 6 1 a 7 5  

#&pasonas 4 7 14 15 13 8 4 

Gmci-: ulstra población mascuh  se encuentra en condiciones satisfactorias 
de &ir, & em podemos sa: que IIO de& en el trabajo que desempeñan 

D.tos: 74, 14, 62, 5, 25, 5'7,34, 41, 55, 38, 91, 13. 51. 65, 30, O, 24. 33. 19, 34, 
26, SO, 16,31,83,28,33,68,28,31,36,43,48,36, SO. 
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hta eocala tiaie como valores máximos 112 y 117 puntos que equivalen a 
tluestro 100% 

En este cpupo enw&amw un d o r  medio que es 38.40 lo que equivale a un 
32.82 %. Lo que rigPifica que esie p p o  de trsbajadoras no se encuentran 
Gemdm&e, estmsadas o que oe gad0 de estris es minim0 o satisfactorio 

h s  vaíores oscilan erdre O punios y 91 pultos. el p e s o  de nuesira poblacion 
fanaWa se aicuaibr enel rango de 31 a 45 puntos. 

AUSOS Oa15 16a30 31a45 4 6 a 6 0  6 1 a 7 5  76a91 

7 #&pacumis 4 7 11 6 4 i 

coadldóii: Nuestra población se encuentra en Mndiciones faborables de estres. lo que 
nos nnicrtra que no les afecta en el buen desenpeño de sus labores 

CwdrUsDa Geasrd: pani los dos gnipos (Hcxnbres y mjeresj podemos decir que su 
grado & e tiem una difaemcia del 2+.82% mayor m las mujeres, pero esto JIQ 

signrñca algo imparta& ya que esta diferenniia es muma y si significa que estan en un 
mismo gad0 & e d s  satisf9ctcnio ya que no rebasa el SWO & nrie-ctro :alar total o 
maximoquees1oo% -.- ! 2  
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En base a ia tabla 3 & promedios obtenerm>s los siguientes resultados para las 
variables Estrá y Clima Laboral y d&ro de esta ultuna la Frustracion. la 
ColmuiiciciónylaSatipfacn 'W, y hacien& una distuicion entre hombres y mujeres y 
entre lar edades: 

Para la variable -es ai el rango de menores de 30 años encontramos que los 
hombrer se cnaraitrsn IigaamrOLe más esíresados (38.1) que las mujeres (35.4) por 3 
pnitos, tommido en que el valor máiumo es 99, el valor que se mesira en la 
tabla no rebasa el 50% lo que si- que estín sólo ligeramente estresados para 
ambos Sexos. 

En curato ai rango de eutre 30 y 40 años, las mujeres (40.8) se encuentra más 
ef&esa&s que los hombes (34.9) por 6 punlos, este valor aun no rebasa el 509'0 del 
valor tohil que es 99 pmtos, pero si nos dice que el p p o  de hombres est.& tnenos 
esiresado que el p p o  anLenor y que el p i p o  de mujeres está mas estresados que e1 
aaterior. 

Para el rango de más de 40 ail- el gnipo de mujeres (41 A j  esta mas esiresado 
ple el lpypo & hombres (36.3) por 5 puntos, y aún sigue sin rebasar el 500'0. 

Podemos concluir que el p p o  femenino conforme va avanzando en la edad se. ./a 
volviendo C8da vez más mtresado, y el p p o  masculino parda mas u nienos un 
equilibrio de ed&s ai los tres rangos de edades. 

Para la variable de Clima Laboral y en la Subescala de Frustracion encontramos 
que, pan el raqp de menores de 30 años, el prupo de hombres (45 6) tiene un punto 
más de %u6íración que las rmjeres (44.0), este vaior no rebasa el 50% del valor total 
que es 100. 

Ptra el rango de eatre 30 y 40 años el p p o  de hombres (45 7) sigue iunba por 
dos puntos al de las mujeres (43.1) y sigue sin rebasar el 50% aunque sa  se Ie acefca un 
poco. 

Para el rango de mayores de 40 años los hombres (464'1 esta mtba gue las 
mujares (45.4) por un punto 

Se puede conclw de esta Subescala que los hombres estan mas hsimdos que 
las mujaes y que para ambos sexos mientras m i s  re va avanzando en la edad mas alto 
se va vohriendo el @a& de ftusQacion. 

.. Para la variable de Clima Laboral y en la Subescala de Coniunicacion 

- ddcchmos que para el rango de menores de 30 años los hombres (45 @I estan cuatzo 
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pmtoo pc# arriba que las mujeres (41 O); en este rango los hombres haen una ITleJcit 

comaiicación que las mujeres, aunque esto no quiere decir que sea totalmente huetia ya 
que el valor no alcanza el 50% del valor total que es 100 

Para el rango de a p e  30 y 40 años las mjeres {43 O) rebasan por dos puntos al 
gry?o & M e s  (41 1) lo que rilyiifiui que m éste caso las mjiles tienen una melos 
commicación que los hombres. 

Para el tercer rando que son los de mayores de 40 años. nuevamente los hombres 
(43.0) estin dos w s  por Omba que las mujeres (41.4). 

Para eota Subesda concluimos que para los hombres la mejor comunicaci¿m se 
praica &e los de menos de 30 años y la que le @e se presenta en los de mavores 
de 40 añw, ai el caso de las mujeres la mejw connuiicación se da entre las & 30 3 40 
años y los otros dos rangos eddm en segundo hgw por igual. Tanto para hombres como 
pan mujeres se puede decir que edán en un miamo nivel de comunicación ya que las 
puutajes son nwy oUnilarci o con poca diferencia y no rebasan el 50% del valor tot.al 
que es 100. 

Para la variable & Cütna Laboral y en la Subescala de Satisfacción, encontramos 
que para el primer taugo que es de menoreí de 30 años, los hombres (45.4) es&n dos 
puntus ai¡ que las mujeres (43.5), lo que nos indica que los hombres estan mas 
&sfechos con el trabajo que realizan que las mujeres. 

Para el rmgo de entre 30 y 40 años las mujeres (43.8) rebasan por dos puntos a 
los hombres (41 .a, lo que si- que las mujeres esth m i s  satisfechas con el trribajo 
que realizan que los hombres . 

Por Último, para el tercer rango, es decir, para los mayores de 40 d o s  las 
mujeres (45.4) rebasan por dos e s  a los hombres (43.5), lo que nos dice que las 
mujeres, twmmenk, están más satisfechas con el trabajo que realizan que. los hombres. 

De esta Subeocala podanos concluir que las mujeres estan mas satisfechas que 
los hodww, pero no lo suñciaitc ya que nmgUn rango rebasa e1 50% del valor total que 
es 100; so lo general se puede decir que tanto hombres como mujeres estan casi en un 
mismo nivel de satirfaccih, ya que los rangos man por uno o dos puntos que en SI no 
es p n  cosa. 

Como conclusib general se puede decir que rungum de las variables rebaso e1 
50% del valor total, por tal motivo detectamos que todos los trabajadores estara 
ubicados, aprcnOmrdamentc, en un 43 % &l valor total Esto quiere &cu que no estan 
ni trn M@~VOS ni tan pooitivos según sea el caso 
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CONCLUSIONES 

En el análisis final de los resultados, podanos ver que se comprobaron tres 
de las hipotesis nulas y una de las hipotesis altematvas Estas cuatro hiyotests 
fueron: 

HO: Los trabajadores tienen una buena opinión de productividad. 

HO: Lo6 trabajadores tienen una buena opinión de trabajo 

HO: Los trabajadores tienen una percepcion del cluna laboral 

*- 
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HA: Los trabajadores no tienen un nivel de estres elevado 

En cum a la primera hipbksis podemos decir que, para los trabajadores la 
palabra Productñndad, tiene caractaiaticas positivas y. sobre todo, tienen una 
opinión favorable de su propia prodictividad, esto ea válido tanto para hombres 
como para mujeres. 

En relaciiwi a la segunda hipóíesis, se puede señalar que para los 
trabajadores, tanto masculinos como femeninos, la palabra Trabajo la tienen como 
una palabra con ideas positivas y, al igual que en la prunera hpotesia, tienen una 
opinión favorable del trabajo que realizan. 

En referencia a la tercera hipotesis, los trabajadores tienen una pcrcepcion 
favorable del clima laboral ya que el indicador Corrnuiicacik se obtuvo el 65 . iO .b  
para los hombres y para las mujeres el 69.2%. que es en ambos caaos a fayor. 10 
cud se considera como positivo ya que es mas del 50% 
del valor total para cada cam. 
En e l i c a d o r  Fmstraciirn se obtuvo un porcentaje del 65.7% para los hombres. y 
del 62.5% para las mujeres, esto nos indica un valor negativo, es decir, que si hay 
más del 50% del valor total de -ación en este grupo de tabajadores.. Y m el 
idcador Satirsfacción, se obtuvo un porcentaje del 64 .5% para los hombres. y del 
67.8'36 para las mujeres, esto nos indica que si hay una percepcion de Is 
satisFacMÓn positiva, ya que como en el primer indicador rebasa el 5Pz0 del valor 
total, lo que quiere decir que definitivamente es posibi~o. 
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En términos generales, la percepción del clima faboral que tienen los 
trabajadores analizados en esta masib, es fiborable, debido a que obtubieron dos 
de tres valores positivos. 

En cuuik, a la cuarta hipótesis, se puede decir que los trabajadores ttennn un 
nivel de e&és bajo correspondiente al 30.7% del valor total con lo cual se 
demuestra e& hipótesis. 

Como podemos ver, para que se tenga una buena opinion de productividad 
en el trabajo, es necesario cpe se k q a n  ciertos factorea determinantes como un 
buen clma laboral y un bajo grado de estres que pemutira a los trabajadores tener 
calidad y disponibilidad para r e a l m  su trabajo y, tener la actitud y la motiiacion 
de sUp9aaón 

Para poder obtener o maritener lo anterior, debemos tener una organizacion 
&radera de meamas, experiencias y cogniciones, ea general a favor de que no5 
llevan a taier acciones coherentes con las co@xmes Y efectos relatiro.; 3 la 
productividad en el trabajo 

En base a to& lo &&or, definmios que los trabajadores de la Universidad 
Aiitoaoma Metropolitana-Iziapalapa estan reaktzando 
satisfactoriames& su trabajo, tanto para la inctibucion como para ellos 

.... 
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ANEXO 1 

Pabbms 

Absianme 
Abumdo 
Aaibud 
Actividid 
Acomodar 

Amaiddad 
-0 

&&vat. 
&&O 

AmrwsS 
Atención 
Aristancia 
Bajo salario 
Badante 
Baiebicic3 
Bien hecho 
Conecto 
Cmupción 
Creativo 
Cnter iO 
cultura 
Cumplirniaso 
Deber 
Derechos 
Desarrollo 
Desempeilo 
Deseo 
Deshmectidtd 
Despatadar 
Despidos 

Aeradrble 

Apwda 

1 
4 
2 
2 
1 

17 
2 
4 
1 
2 

Bienestar 
Bonito 
Buen0 
Calidad 
cansancio 
Cantidad 
Capacidad 
Carencia 
C d o  
Colaboracion 

1 Commcacmn 
3 Corninidad 

3 conocmiim 
2 Consiaacia 
1 contmuo 
2 COmreniefite 
2 Cordialidad 
1 Faltista 
2 G a f e  
3 Ganas 
1 Generador 
1 Goma 
9 Grato 
1 Gusto 

4 Habriidad 
3 Honestidad 
1 Hosirl 
2 Humanismo 

2 COlIlpfhmQ 

4 
1 
1 Ilustrativo 

Frecuencia 

3 
1 
1 

1 
2 
4 

a 

.\ 

1 
10 
4 
I 
1 

10 
10 
1 
s 
3 
1 
1 
1 

1 
1 

1 

1 
3 
1 
1 
i 

1 

-l 
4. 

? - 
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1Frsnisndrcl 

1 
4 
1 
2 
3 
1 
2 
5 
5 

1 
4 
1 
2 

12 
1 
8 
1 
1 
1 
1 
7 
1 

Mayorpoductiviáad 
Meáio de pubridaicia 
Minici<iso 
Motivación 
Necedad 
Oficina 
oportuno 
organímción 
Paciencia 
Peligroso 
Pesado 
Placer 
Pluma 
Poder 

2 
1 
1 
3 

15 
1 

1 
6 
1 
1 
8 
2 
1 
2 

EmprO&C€lYO 

Palabras 
dtfinidoras 

iniciativa 
hinurlr 

Mebgencia 
lnteresanbe 
úivestigacion 
irresponsable 
Jefe 
M i  

Libre 

ktegcacion 

Ligero 
Lunpi- 
Lquidacion 
Mal hecho 
Mal remunerado 
Mala &emon 

Mala Gana 
Mañas 
Maqum de escrihtí 
Mobiliario 

Seguridad 
servicro 
Sunplificacion 
Sobrecarga 
Sobreviw 
Solventacion 

Someter 
Sumadora 
Superacion 
Toma de desicion 
Totuficantr 
Tranquilidad 

ünion 

seguv 

Transporte 

1 
Frecuencias 
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1 
1 

-8s 

3 
1 
2 

17 
8 
8 
2 
3 
1 
1 

16 
1 
1 
2 
8 
1 
3 
1 

24 
1 

Uti1 
VeraZ 
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ANEXO 2 

PRODUCTIVIDAD 

Pahbns 
&!hkblmr 

Abuaduite 
Acabado 
-dad 
Actitud 
Activo 

AhálcO 
Ahorrativo 
Aiegtia 
AlimentpCiwi 
Alta 
Ambisiooo 
Amor al trabajo 

AIpado 

ApOvechamici r to  

Asaarmiicndo 
Atarición 
Aumaso 
Asmsos 
Baja 
Beneficio 
B d c i o s o  
Bienesrsr 
Bien hecho 
Buena 
Bueno 
Caíidad 
Calidez 
Cantidid 

h k l O ! l h  

capacidad 
Capacit.ci6n 
(=spez 

pi.saisncia 

8 
1 
1 
5 
3 
1 
1 
1 
3 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
4 
1 
2 
5 
1 
2 
5 
1 
2 
1 
1 

11 
34 

1 
4 
2 
5 
11 

Pairbras 
dcendoras 
comercio 
Competitiwdad 

Cormuucacion 
c-clon 
confiaaza 
Conjunto 
Consumo 
Con&ancia 
CwtrOl 
cwn>pcion 
Cosecha 

costo 
Creatividad 
Crecbento 
Criterio 
Cuantiosa 
Demanda 
Desarrollo 
Descanso 
Desempeño 
Dia 
Dmmsmo 
Dueccion 
Discipima 
Dtsponibiitdad 
Eionomia 
Efectrmdad 
Eficacia 
Eficaz 
Eftciencia 

compra 

E m p f ? ñ O  

Ensenanza 



1 
Frcbcwncir 

1 
4 
1 
4 
1 
2 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
3 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
1 
1 
3 
1 
1 

1 
4 
1 
1 
2 
1 
8 
5 

1 
1 
1 
1 

Entuciasmo 
Palabras 
deñnidoras 
Lealtad 
-1- 

Logro 
Lucrativo 
Mala 
h.latenal 
Mayor 
Máxuna 
Media 
MeJOrar 
Menor 

Mercado 
kluiima 
Minunizacion 
Mobiliario 

Mucho 
Nacional 
Necesidad 
Ocupacion 
4p.rtuna 
urden 
organuaciofi 
Perceverante 

Personal 
Personalidad 
Planeacion 
Poco 
Pobre 
Posltlvo 
Precio 
heparacton 

Presentacion 
Presupuesto 
FNnerO 

Proceso 

MQtiWdad 

3 
Frecuencia 

1 

1 

1 
I 
1 



Fmcuenda 

5 
1 
1 
1 
3 
2 
1 
1 
1 
6 
1 
3 
3 
1 
6 
1 
2 
1 
1 

12 
8 
4 
1 
1 
1 
1 
22 
1 
8 
2 
6 
17 
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ANEXO 3 

BUENOS DLAS, HOY ESTOY PLEAWLZAMO UN DIAGNOSTICO SOBRE EL CUM4 
UbopAL. LAS MIRMAUONES SON OPINIONES CON RESPECTO A 
LAS CUALES Au=vNAs PERSONAS ESTAN DEACUERDO Y OTRAS EN 
D ~ ~ . M A R Q U E C O N U N A "  X "  LA OPCION QUE MAS SE A- A SU 
OPlHíON. 

1. SE RECONOCE EL TBABATO DE LOS EMPLEADOS. 

MUY DMCULRW DEACUERDO WDIFEBaNTK EN DESACUERDO MUY FN DESACUERDO 

2. DE VEZEN C U m  SE O R G A "  FIESTAS. 
,.-. 

MUY DBACUERW DEACUERDO INDIFERENTX KN DayICUKRDC h K Y  K?J üESk¿'JSR2; 

c- 

i- 

,-. 

3. EL RUMORES FRECUENTEEN MI AREA DE^zRABATO 

MUY DMC- DEhCUwDO INDIFERENTE EN DEACUKRDG biüY EN DKSAC'JKRDO 

MUY DMCU6RDO DEACUDIDO INDISEKNTE EN DKSACUKRDCf MUY D\i DLSA~JUKRDQ 
'I 

*.. 

I t  

e- 

<- 

7. MiPARTiCiPACiONENLASDECTSIONESDETRABAJOES INSATISFACTORL4. 

MUY DMCUaRDO DKACUñRDO INDIF"TK EN DáSACUKRlX !WYEEJ DESACUERDO 

8. EL'IW) DE TRABAJO QUE MAS ME GUSTA ES EL QUE REALIM 
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9. EL TBABkTO EN GRUPO Es MAS PRODUcTnrO QUE EL TRBAJO INDWiDU-4.l. 

MUY DMCU68W DBACUáRDO INDIFERKNTa KN DKSACUERDO ?JUT EN DKSACUKRDC 

10. SiEMPRE SE HABLA CONAQGO CUANDO COMETO UNA FALL4 

MUY D M C U 6 R W  DEACUERDO INDITaRQJTB EN D?SACUKRD@ MUY K?J DESACUKPD; 

11. LA FABRICA BUSCA CAIlDAD. 

MUY D M C U 6 R W  DKACUaRDO INDEWANTE KN DKSACUWDCt MUY EN DELACUKRDC 

12. EL SUELDO QUE PERCIBO SOLO SATiSFACE ME NEíXSID.mE5 BASICAS 

13. S I E M P R E Q U E L L E G A A L G U E " O E V 0 S E L E R E C I B E C O R D ~  

14. NUNCA SEME EXPLICA CUANDO ME DAN UNA TAREA. 
,*- 

MUYDáACUHux) DSACUñRDO INDIFERBJTI EN DáSACUKRDQ MWKN DESACUKFDC 

,- 

,A- 

, ... 

,- 

15. LA FABRICA OTORQA EsTmduLos A SUS EMPLEAW)., 

MUY D M C U W  DIACUERDO INDWSREHTE EN DESACUERDO MUY Di DKSA~CUERCC 

18. EXISTEN ASCENSOS EN MI AREA- 
.- 

MUY DMCUIíBDO DBACUKRDO INDIFKRENTK EN DKSACUKRDL MVT KN DKSACUERDU 

19. HAY FESTAS E"RE JEFES Y TRABAJADORES. 
86 



MUY D E A C ü W X  DSACUüRDO INDWSRENTE EN DaSACUERDO Mü'r'D; DESkfUEXDC 
20. MI TRABAJO Es TEDIOSO. 

MUY D M C U 6 R W  DEACUERDO INDIIaRáNTE EN DESACUERDO Mü'r' Elú DESAtCUKRüC' 
21. LA FABRICA OFICECE LA OPORTUNIDAD DE (;ñEcER 

MUY DMC- DE ACUERDO INDWSRENTE EN DESACUERDO MUY EN DESACUKRDO 

22. LAmMuNIcmm~oNALESDIFfmENIREI\blS coMPmos 
MUY DMCuaRDo DE ACUERDO INDIFERENTE EN DESACUERDO MUYEN DESAlUKFJ3i 

23. CAREZCO DE ALGUNOS CONCXXDdEWOS PARA REALlzAR BIEN MI 
'IRABAJO. 

MUY DñACU6RW DE ACUERDO RID-TE EN DESACUERDO MUY EN DESACUERDC 

24. EXISTE COMPEmNrn ENTRE MIS C O M P ~ O S  

MUY DUCUáBW DEACUERDO INDIFERENTE EN DESACUáRDG MUY KN DESAiUERD; 

25. SIEbdPRE LLEaopuNIuAL AMIHOlblDEENTRADA 

MUY D M C U á R W  DE ACUERDO INDiFXRDlTE EN DESACUERDO MUY DJ DESKUERPC 

26. ESTOY INSATJSFEXHO CON EL SALARIO QUE PERCIBO EN LA FAPJUCA 

MUY DMCUKRDO DSACUERDO MDIERE3TE EN DESACUERDO MUY Di D E S A N W C  

27 " C A F A L T O A M I T R A a k T O ~ C ~ ~  

MUY D M C u 6 R w  DEACUERDO MDIIaRáNTE EN DSSACUüRDC MUY Di DESACUKR!X 

28. LOS  RES D D E N  SIN T O W  EN CXENT.4 A LOS EMPLEADOS 

MUY D M C u a R w  DEACUERDO RiDIIaRáNTE EN üESACUERD0 MUY EN D U X U E R I j I  

29. EN MI AUEA DE TRABAJO SOLO ASCIENDEN LOS RECOMENDADOS 

MUY D M C U a R W  DE ACUERDO lNDIí6RaNT6 EN DESACUERDí MUY EN DE.SACUK,WC 
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30. EL SALARlO Es ACORDE AL- QUE REALM) 

MUY DMCU68W DEACUERDO lNDDIBE"TE EN DESACUGRDG MUY EN DESACUERDC 
31. MITRABATO ES E L ~ O S I M E R E S A N I E Q U E H E ~ ~ O  

MUY DMCUILRW DEACUKRDO I N D I M T E  W DESACUáRDO MUY Di GLSACUERDC. 

32. HAY PLATICAS IMIMAS EBTRE MIS COMPA#EROS 

MUY D U C U W  DE ACUERDO INDIFERENTE EN DESACUERDO bKii-K?3 DESACUKRD? 

33. DENlRO DE Mi AREA DE TRABAJO SE HAN FORMADO PEQLmOS GRWOS 

MUY D M C U U D O  DEACUáRDO INDIFSRENTE EN DESACUERDO 

34. CUANDONO HAGO BEN iifITRABkT0 SEME CA!iXlGA 

MUYDWUBRW DEACUWDO INDIFERENTE WGESACUERDD 

35. EL DE TRABATO ES POCO MOTIVANIE. 

MUY DMCUERDO DEACUERDO INDIFERENTE KN DESACUERDO 

36. CELEBRAMOS LOS m a  DE CADA UNO DENOSOTROS 

MUY DMCUaRW Dá ACUERDO R(DIFERQJTE EN DESACUERDO h!UT DJ DESACUKRDIC 

37. LA FABRICA RECONOCE MI TRABAJO. 

MUY DEACUERDO Dá ACUERDO INDiiSRWTE EN DESACUfiRDO MU'< E 3  DESACUERDG 

39. LAFABRICADEJAINSATEFE~OSASUS CLIENTES. 

MUY DáACUaRW DEACUERDO INDIFMWTK Di DESACUáRDO b¶UY EN DESPICUZRDI. 

MUY DMCU6RW DEACUERDO INDIFERENTE W DESACUEFiDC* M L T E N  DESACUERDC 
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Escala S 

INSTRUCCIONES 

EAE 

A continuación va a encontrar una serie de enunciados relacionados con aconteci- 
mientos importantes, situaciones de ansiedad, momentos tensos, de nerviosismo, de 
inquietud, de frustración, etc. 

Vd. debe decirnos cuáles han estado o están presentes en su vida. Para ello, marcará 
con un aspa el SI, siempre que uno de estos acontecimientos se haya producido en su 
vida; de lo contrario, marcará el NO. 

Sólo si ha rodeado el SI, señale en qué medida le ha afectado. Para ello, marcará 
primero con una X el número que Vd. considere que representa mejor la intensidad con 
que le ha afectado, sabiendo que O significa nada, 1 un poco, 2 mucho y 3 muchísimo. 

En segundo lugar, debe indicar además, si todavla le está afectando o si ya le ha 
dejado de afectar; en el primer caso, marcará la letra A si le ha dejado de afectar oapenas 
le afecta marcará la letra P. 

I Ejemplo: "Castigo inmerecido" SI NO O 1  2 3  A P I  

P 
I 

en 
c ESPERE, NO DE LA VUELTA A LA HOJA HASTA QUE SE LE INDIQUE 

r- 
\- 
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1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
0. 
9. 

1 o. 
11. 
12. 
13. 
14. 
15. 
16. 
17. 
18. 
19. 
20. 
21. 
22. 
23. 
24. 

NO ESCRIBA NADA EN ESTE EJEMPLAR 
Por favor conteste a todos los enunciados 

Etapa de búsqueda del primer empleo. 
Situación de empleo eventual o subempleo. 
Estar en paro. 
Etapa de preparación profesional. 
Hacer el servicio militar. 
Presentarse a una entrevista de selección. 
Presentarse a exámenes y/u oposiciones. 
Competitividad laboral. 
Subida constante del coste de la vida. 
Situación económica propia o de la familia. 
Deudas, préstamos, hipotecas. 
Uegar tarde al trabajo, reuniones, entrevistas. 
Relaciones con los demás compañeros, jefes, subordinados. 
Sobrecarga de tareas y funciones laborales. 
Tipo de trabajo (por lo ingrato que es). 
Horario de trabap o cambio del mismo. 

Ambiente Ritmode- fí de tu trabajo. 
Desorganización del trabajo. 
Que supeMsen constantemente tu trabajo. 
int.mipOión constante del ritmo de trabajo. 

. idad laboral. 
knportantes. 

Emesiwa mpormbd 
Tarr-dDdec#uones 
F e  bilidrirs en el trsbeio. 

. .  

34. 
35. 
38. 
37. 
38. 
39. 
40. 
41. 
42. 
43. 
44. 
45. 
46. 
47. 
40. 
49. 
50. 

& 
wuiiyoi,deIikmilie. 
-di, -d. reddenda o dudad por el trabajo. 
tawo6prc* lodetrabejo.  
p . i b d o d O ~ b i i s l .  
w r m -  ' por razones laborales. 
Impbcadón o influencia negativa de la familia en el trabajo. 
Pédda de autoridad 
Falte de reconocimiento de tu trabajo. 
No haber conseguido los objetivos propuestos. 
Fracaso profesional. 
Exit0 profesional alcanzado. 
Tu futuro profesional. 
Tener que hacer declaración a Hacienda 
Etapa de preparación de las vacaciones. 
Etapa de vuelta de vacaciones e incorporación al trabajo 
Cercanía de la Iubilación. 

-ioctm u otro medio para ir a trabajar. 



N9 202 E A E  
Hoja de respuestas 

MARQUE CON UNA X EL RECUADRO DE LA ESCALA A CONTESTAR: 

G 3  A 7  C 3  C 3  
Compruebe que el número de la fila donde anota su respuesta coincide con el del cuadernillo. 

Ejemplo: "Castigo inmerecido" SI NO O 1 2 3  A P 
~ ~ ~ ~ ~ . . . .~ ~ ~ ~ ~ - - ~ ~~~ 

~~~ 

~ ~~~ 

! o .v 
SI NO Intensidad Tiempo 3 r 

.E Q Q 

Intensidad Tiempo ' o ern 

1. SI NO O 1 2 3 A P  28. SI NO O 1 2 3 A P  6 5 5 -* g 

2 g %  
4. Si NO O 1 2 3 A P  31. SI NO O 1 2 3 A P i % E  -3 $ n- 
5. SI NO O 1 2 3 A P  32. SI NO O 1 2 3 A P  i I < L  

% P E  sass 
.$ 

a s , $  
12. SI NO O 1 2 3 . A  P 39. SI NO O 1 2 3 A P = g; 

ea! c 13. SI NO O 1 2 3 A P 40. SI NO O 1 2 3 A P * Q  al 

15. SI NO O 1 2 3 A P 42. SI NO O 1 2 3 A P Y P.3 
16. SI NO O 1 2 3 A P 4 3 . 9  NO O 1 2 3  A P 2 * *  
17. SI NO O 1 2 3 A P 44. SI NO O 1 2 3  A P . k . G  

t %$ 
2 O . S I  NO O 1 2 3  A P 47. SI NO O 1 2 3 A P &! .@ 

2 3 . 3  NO O 1 2 3  A P . 50. SI NO O 1 2 3 A P g$< 
24. SI NO O 1 2 3 A P  51. SI NO O 1 2 3 A P 5 2:: 

c 2, % :' 

/.pg.+ 1- t 

- 0 0  
-SI NO 

$5; 

6 . 5 5 1  NO O 1 2 3  A P 33. SI NO O, 1 2 3 A P 4 $ 2  
7 . S I  NO O 1 2 3  A P , 34. SI NO O 1 2 3  A P g:g 

10. SI NO O 1 2 3 A P  37. SI NO O 1 2 3 A P p; 

2 . 9  NO O 1 2 3  A P 29. SI NO O 1 2 3 A P 

3. SI NO O 1 2 3 A P  30. SI NO O 1 2 3 A P  s .P .u 

8 . S I  NO O 1 2 3  A P 35. SI NO O 1 2 3 A P 

9 . 3  NO O 1 2 3  A P 36. SI NO O 1 2 3 A P "- al 

A 11. SI NO O 1 2 3 A P '- 38. SI NO O 1 2 3 

14. SI NO O 1 2 3 A P i J g  41. SI NO O 1 2 3 A P 

._ ~ .m 

4 5  SI NO O 1 2  3 A P . 18. Si NO O 1 2 3  A P .  
4 6 . S I  NO O 1 2 3  A P 19. SI NO O 1 2 3 A P 

21. SI NO O 1 2 3 A P  48. SI NO O 1 2 3 A P  
22. SI NO O 1 2 3 A P 49. SI NO O 1 2 3 

i $ g  
3 -  
, $ 5  

I *. 8 * A P  u . D  

8 x 25. SI NO O 1 2 3 A P  52. SI NO O 1 2 3 A P  
26. SI NO O 1 2 3 A P 53. SI NO O 1 2 3 A P i?s P, 
27. SI NO O 1 2 3 A P  g: ; .:, 

En A = A =  i; 5 .% 
I . " >  i. Número de SI Puntuaciones en Intensidad 

Iz  x* 
Total = Total = Ceniil = 

En P = P =  



ANEXO 5 
TRABAJO 

3 
1 
1 

1 
1 

3 
1 
2 

2 
7 
1 
1 
1 
1 

10 
2 

8 
1 
1 

2 
1 
1 

3 
1 

2 
4 
1 
1 

1 
1 
1 

3 
1 

1 

MASCULINO 

Pdrbras 
deñnidoras 
Derecho 
Desanollar 
Desarrollo 

Deseado 
Descanso 

Di@ica 
Dmamico 
Diner0 

Diversiones 
Econoniia 
Edad 
Eficiencia 
Empleo 
Encender luces 
Eritrada 

Wetetummto 
Entiisram 

Dtsc1pllna 

W i P O  
E S U l t 5 r t O  

Escritura 
Eafueni, 

Esforzase 
Escaso 

Esmero 
Estabilidad 
Estudio 
EñtatUS 

Eatunulos 
Excelencia 
Excelente 
EKces1vo 

Exltoso 
Fat ip  

Frecuencia 

I 
1 
3 
1 
1 

7 
i 

1 
9 

2 
1 
3 

3 
i 

I 

L 3 

1 
1 

1 
3 

1 

1 
1 
x 

1 
1 

1 
1 
1 

1 
1 
I 

I 

t3 2 

-I - 

1 

1 



1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
2 
3 
3 
4 
1 
1 
2 
4 
1 

3 
2 
1 

2 
1 
1 
2 
1 
1 
1 
4 
1 
1 
1 
1 
1 
2 

Felicidad 1 
Palabras Frecuencias 
M i r a s  

Oficinas 
or& 
Orden de trabalo 
ordenar ai publico 
oiganizacion 

Ql3-h 
organuar 
orgullo 

O P t i m i ~ O  

Operatxon 

Papelwra 
Participacion 
Placer 
Poco 
Poder 
Preparacion 
Produccion 
Prodaiclr 
Productwidad 
Planear 
Ragreso 
Pt oqeridad 
Profitrtud 

Puniualtdad 

Realmcion 
Regular 

Rslaciortes 
Remuneracioti 
Reconocimiento 
Responsabilidad 
&lacion 
Respeto 
Rrubicacran 
Reuisai Irbros 
Ktqueza 

Rapidez 

1 
7 
i 

1 
1 

6 
3 
1 
1 

I 
1 

1 
1 

1 
1 
1 

1 
1 

3 
1 
I 
1 
i 

1 3  
1 

1 
1 

2 

2 

J 
1 
1 ‘7 

2 
1 
1 
k 
2 
L 

3 3  
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Ocupación 2 

p . l r b r i S  FrscPsndr 

Salario 2 
Salida 1 
Salida de a h c é n  1 
S a M  2 
Satisfaccián 6 

servicio 3 
1 

1 
Silla 

Sociabilidad 1 
Sostdnfwniliar 1 
Sueldo 1 
Swnadorp 1 

ddhiidCilr8 

Seguro 2 

suparación 9 
S u p e l , a U h ~ l  1 

Trabajador 1 
Tiempo 1 
Tolerancia 1 
Tomo 1 
Tranquifidrid 1 
Vale de aimacén 1 
VdWS 1 
Vlda 1 

Tecnüicación 1 

Rutina 1 

,... 

.- 

A-. .” 
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Pmhbai 
dislhildorrl 

TRABAJO 

Frecwncia 

3 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
1 
3 
1 
3 
1 
1 
1 
1 
1 
3 
2 
1 
1 
1 
4 
2 
1 

FEMENINO 

Palabras 
deñnidoras 

Efíciencia 

Empleo 
Er*iciasmo 
Escaso 
Egueru> 
Erhidios 
Excelente 
Exit0 
Expenencia 
Familia 
F m l i d a d  

Fotocopiadora 
Ganancias 
Gusto 
Honestidad 
Honesto 
Hotnradez 
HOranO 

úip- 
Independencia 
Ingeruoro 
Ingresos 
kuciatm 
Innovacron 
besank 
Jefe 

Mal pagado 
Mdivacion 
Qbjettros 
Ocupado 

Empeño 

LúnpieZA 

Frecuencia 

7 

1 
1 
3 
1 
4 
1 
1 
1 
1 

1 

I 
1 
1 
P 

i 

1 

7 

c 
- 
- 
I 
1 
1 
1 

I 

2 
3 
1 

1 
1 

1 

3 - 

7 
i 

s5  



Disponibilidad 
E C O t V h W O  

Fdad 
Eficacia 
Palabs  
dcdlaidon8 

9ptymismO 
p-1 
Pmonal 
Prqaración 
Productividad 
Profesión 
P r d w i d d a d  
Pu&aliáad 
ILpidez 
Realización 
Ralación 
Ralrciones 
Rmnuiaable 
Rcmuuarción 
Rennmuado 
Rmdinúa&o 
ReVd 
Responrbilidad 
Rutina 
Salsio 
Satificción 

Seriedad 
Servicio 
sexo 

Tiempo 
Trabajo 
Tranqdo 
vida 
V ~ i O i p n O  

segwndad 

superación 

2 
1 
1 
1 

Freclisnar 

1 
1 
1 

2 
1 
1 
1 

10 
2 
3 
1 
1 
1 
3 
3 
1 
1 

12 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
6 
1 
1 
1 
1 
1 



ANEXO 6 

PRaDUcTIMDAD WCSULINO 

Fmmmcir Palabras Frecuencia 

1 
1 
1 

2 
2 
1 

2 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
4 

29 
10 
1 

7 
2 

2 
2 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 

1 
2 
3 

definidoras 
Dedicarnon 
Desarrollo 
Deseo 

Duiero 
Disclplm 
Dtsposicion 
Donde se produce 
Economia 

Efícacia 
Efciencra 
Empleo 
Encender luces 

E q u w  
E s f u e r Z O  
Esmero 
Especiatuarce 
EstimutOS 
Estudio 
Exactitud 
kcelencia 
Excelente 

Exit0 
Experiencia 

Fabrica 
Falta deseo 
Fines 
Fuentes de brabalo 
Ganancias 

Grandeza 
Habiirdad 

HerramientaS 

Honestdad 

E;xplotacicm 

€@me 



Frccasnci. 

5 
1 
1 
1 

1 
2 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 

1 
1 

1 
1 

1 

1 
1 
1 
1 

2 

1 

1 

1 
8 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 

1 

Palabras Frecuencia 
Delinidoras 

ProceSO 

Producir 
Produdo 
Profesinalismo 
Progreso 
Propostto 
Provechoso 
PuilRial 

Puntualidad 
Rapidctz, 
Recunocimjeatos 
Fbnuneracion 

Rendúniento 

Respomabilidad 
Resguardo 

Respeto 
Resultados 
RPdiiSar flbros 

Ricura 
Rifmo 

Salario 
Salarios 
Salud 
Satisfacion 
Seguridad 

Semillec 
Serúisios 

Sobreexpíotacibn 
Superacion 

Tecmficacibn 
Temologia 

Tiempo 
Trabajo 
Tranquilidad 

s k  deSperdlCi0  

Super&ion 
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Palrbms 
dcdhildoras 

Variedad 
Utilidad 

Frccnancirs 

1 
1 



Freensncia 

4 
1 
2 
1 
4 
1 
3 
10 
2 
1 

4 
1 
1 
1 
2 
1 

1 
1 

1 
1 
1 

2 
1 
4 
1 
1 
2 

12 
2 
1 
1 
4 

1 
1 

1 

Pilabras Frecuencia 
defiaidoras 

Fecund4 
Fériil 

Ganancia 
Gratificación 
Gusta 
Honestidad 

Hornradez 
Hcmrio 
Ingreso 
Inp- 

hcgdivos 
Inn>mo 
Inteligencia 

W k S  

Interesaate 
Lirripeza 

Ltmpio 
J-wos 

WqUiMS 
LUcraLiVO 

Material de trabajo 
Materias primas 
Mejor pagado 
Mejora 
MI?taS 
Motivación 
Multifunción 
Necesario 
Nula 
No. horas de trabajo 

OISradez 

Exactitud 
Excelencia 

objetivos 

organización 

1 
1 
I 7 

2 
1 

1 
1 
1 
1 
1 

3 
3 

1 
1 
2, 
1 
3 

3 

1 
1 

1 
1 
1 

1 
3 

1 
1 
? - 

1 

4 
1 

1 
1 

1 

5 

I -, . .  . . .  



PilibrrS 
ddiaidorar 

pago 
Parocvamcia 
Plaieación 
Poihiancia 
POSitiM 

Prmición 
Producción 
PrOduCtO 
Prosperidad 
Provedw>ro 
Puntual 
Puntualidad 
R;rpidez 
Realización 
Recanoc imi~  
ñemunmción 

Respomibilidrd 
Responsable 
Rstribución 
Satisfactoria 
suddo 
suficieute 
Superacih 
Tecnología 
Tiempo 
Trabajo 
Trabajador 
Utili&& 

P r m ó n  

hspm 

-8 

1 
2 
4 
1 
1 

5 
1 
2 
3 
1 
1 
1 
5 
3 
1 

2 
8 

1 
9 
1 
1 
1 
1 
1 
4 
1 
2 
7 
1 
1 
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