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INTRODUCCION
Se fima a ios 25 dias det mes de mayo de 1992 un acuerdc sobre modemizacion empresarial en
la Residencia oficial de los Pinos. En dicho acuerdo se establece que como parte importante del
mejoramiento de la productividad y de ko calidod exige replontear kas estructuras organizativas de las

empresas, tanto publicas como privadas.

Hoy dia se vive una nueva revolucién econdmica y tecnoldgica. en ka que las organizaciones rigidas
para la produccidn masiva de bienes estondorzados estdn cediendo pasc a un nuevo modeio de
organizacion mds versatil, capaz de amoldarse rapidamente o avance tecnoldgico. a las mayores

exigencias de los consumidores y a las fluctuaciones en ios precios relativos de los productos.

Dentro de esta lineqa. los sectores y of goblemo, en sus respectivos émbitos de accidon. se
comprometen entre ofros puntos a fomentar, a ntvel de kas empresas. el diagndstico y actualizacion de sus
estructuras. para simplificar los framos jerdrquicos y k3 departamentalizacion excesiva que dificuita el fijo
de informacién a todos los niveles y el gjuste raclonal de los procesos productivos a kas condiciones
camblantes de los mercados y det proceso techoldgico.

Por su parte ko actualizacidon del enfoque de ia administracion, se Inclina a ko revaloracion del
procesc productivo, del trabgjo y del trabajodor como objetos de atencidon los cuales no pueden
concretarse a smpiles resuttados financieros de corto plazo; es necesario el establecimiento de un ciima de
frabajo que favorezca ia participacion en todas kas asferas de actividad y una comunicacion fluida entre

sus &rganos.

La productividad exige un mayor énfasis an los recursos humanos. E frabagjo es una de ks
actividades centrales de la vida, y &l comportamiento social en el frabajo constituye una de las fommas mas
importantes e interesantes de comportamiento. En eska materia. ko modemizocion con base ol énfasks de
los recursos humanos se ha de comprometer al desamolio de los recursos humanos; a ka capacitacion
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permanente. condicioner a6’ kuga de t1abaye satsfactons. mohvocikdn. bienestar de los haboxadores v

remuneracidn

Como se verd ka importancia de kas investigaciones sobre el frabajo es que amplion nuestra vision

del comportamiento social, los efectos de la tecnologia, de las estructuras sociales y e desarrolio de kas

relaciones sociales. entre otros.

Ante los necesidades detectadas tanto por el sector privado como por el goblerno estd el
compromiso de kas universidades de satisfacerias en tanto que se prepara profesionistas que cubran

problemdticas sociales. El psicdlogo social se compromete a detectar y proponer. Tal es el sentido de la

presente estudio.

La presente investigacion no es un estudio de satisfaccion-frustracion ni de comunicacion. ya que

de cada uno de ellos abordaremos ciertos rubros, lo cual significa que no estemos tratando con amplitud

cada uno de los procesos sefalados. No obstante, Infentamos saber sl con ello era posible tener una visidon

del ambiente iaboral en una industria.

Para hacerlo nos apoyamos en dos Instrumentos, uno ya estandarizado y ofro validado por nosotros,

ambos miden clima laboral, pero midiendo diferentes rubros, de tal suerte que pudieramos tener indicadores

suficientes’ que nos permitieran dar conclusiones sobre el amblente psicosocial.

Este trabajo pretende entre ofras cosas. ser UNa pequena guia para quien desee hacer una
investigacidn sobre deteccidn de necesidades. que aunque profundizaremaos en una de kas fases que

comprende la deteccién ~clima psicosocial-, creemos dar una visidn general de todo el proceso hasta #egar

a los gulas de accidn para la capacitacion.

No infentamos descubiir el *hilo negro” sl es que aiguien deseaq leer este trabajo con esa vision,

vi
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onncipalmente gQuenamos Subnir una dudc . DIoSxXimAamMente seremos "Ps SO0g0os SOCIales’ y Cuanae vayamos
Gl compo lapora v nos pregunten ( ©ué sabe usted hacer?. Esta es unc pregunta nos ofreveramos o deck

exstencial de todos los Que estamos en el procese de terminacidn de una fase Importante de ka vido

académica de los estudiantes.

£l comprometerse ¢ cubrir nuestro primer trabajo en el Gmbito kaboral fue Mds que poner a prueba

los conocimientos aprehendidos durante la licenciatura. hasta el momento sigue siendo un reto.

No podriomos pedir disculpas por los ermores que el lector encontraré o lo largo de esta
Investigacién, pues el estudiar una camera como psicologlia soclal nos permite saber un presupuesto, no hay
que trabajar a partir de los efrores sino con las diferencias. Es decir, el desarrollo mds doloroso pero a la vez
mdas safistactorio, es cuando uno siente que ha aprendido de 1os errores, y entonces sf, podemos deck, que

somos personas, profesionistas comprometidos y que en el vinculo socledad-individuo uno es motor

importante, (Uno? si. un psicologo social.

Antes de comentar la estructura del sigulente estudio queremos compartir dos cosas, primero,
agradececer ¢ lo pente que nos pemitid enfrevistaria que sn ellos pedirlo Nos adentrames un poguito en

su sentir, a ellos esperamos detectar oportunamente sus necesidades a fin de cubrinas.

Segundo, nuestro trabajo fue pagado, que cunque poco. Nos dié la oporfunidod de conocer
nuestras limitantes y ahora tener ka posibliidod de cubiirkas. Este frabajo también sivié pora detectar nuestras

necesidades como profaesionistas en proceso.

Algo mas. nos iena de alegria el saber que No Nos equivocamos de carrera pues reaimente estamos

preocupados por ko social.

ESTRUCTURA DEL TRABAJO. Esta investigacién se compone de dos partes. La primera comprende

vil
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dos capituios. en e’ pnmerc CoNse amos ge impontancika aboraar cuestionas sobre produc tividad a hraves

de' escigrecimientc ge Ic magnituc gue hene ésta como objeto de estudic para ka psicologia social. este

capituio se apoya e el segunda

La segundc parte se constituye de tres capitulos, el primero se ocupa de cubrk uno de los
requerimientos del diagndstico de climao sockal vy o parte administrativa -que aunque no fiene

(aparentemente) estrecha relacién con nuestra discipling. sf es necesaria, sobre todo para quien se interese

en la aplicacién de un diagndstico-.

Decidimos abordar en el segundo capituo nuestras variables de estudio. y en el Gitimo capitulo
profundizamos en la deteccidn de necesidades y técnicas para investigarias. Por supuesto fratomos de
adentrarnos un poco mds en el de clima social, que no por ello deja de tener ka misma importancia de las
ofras técnicas. Es de comentar que no encontramos libros sobre clima laboral sino inicomente como parte

Infegrante de todo un proceso de consutoria. o bien en tesis. en la UAM-! solo ublcamos una.

Finaimente esta ka parte de planteamiento metodolkdgico. el cual incluye el proyecto, metodologia,

andlisis y resuitados por instrumento.

il
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CAPITULO |

LA IMPORTANCIA DEL TRABAJO COMO OBJETO DE ESTUDIO
DE LA PSICOLOGIA SOCIAL.

INTRODUCCION

El psicédlogo social pretende con su teoria-praxis mejorar el nivei de vida y bienestar social de quienes son objeto
de sus servicios como profesional. En el campo de Ia actividad productiva, su papel es indiscutible en aplicaciones
practicas de la teoria del comportamiento humano, en Ia industria o cualquier otro dmbito, en ia compresion de
fendmenos grupales y en su infervencioén para solucionarlos. Por lo que el psicélogo social como profesional debe de
contribuir a la solucién de problemas como:'

a)la concepciébn 0 modificacién de sistemas de trabagjo.

p)Captar, seleccionar y canaiizar personal.

C)Asegura su actualizacién, su capacitacion y su perfeccionamiento,

d)Prevenir los accidentes y mejorar las condiciones de trabajo.

e)Apreciar objetivamente las potencialidades y ios resultados individuales.

HProponer remuneraciones equitativas,

@)Faciiitar las comunicaciones, las relaciones interpersonales y las relaciones intergrupales, etcétera.”

De lo anterior se desprende que el profesional en esta Grea debe conocer el funcionamiento de la industria en

todos sus niveles, desde el administrativo hasta el psicolégico. Esto con la finalidad de poder comprender con precisién

en donde incidir en la solucién de problemdaticas psicosociales.

Hemos iniciado con o que puede hacer e profesional dé la psicologia sociakindustrial, pues este trabqjo
basicamente es dar al lector una pequena guia del campo del diagnéstico empresarial, para de ahi dejar fundamentado

que un psicélogo social posee las suficientes herramientas para trabajar en el Gmbito industrial.

En ese sentido el campo del psicdiogo sociai-industrial tiene estrecha relacion con el departamento de Recursos

Humanos, de tal forma que el *psicélogo debe de prestar valiosa ayuda y colaboracién en dreas tales como son:
La Seleccién de personal, el Adiestramiento, Capacitacién y desarroilo de persondal,
Consejo en la industria, ingenierfa psicolégica. Motivacién humana en la industria,
Relaciones psicologicas obrero-patronales. Mercadotecnia, Andiisis y valuacioén de
puestos, Calificaciéon de méritos, Seguridad Industrial y Estructura de
comunicaciones, Concepcibn y reformas a sistemas de frabgjo, Andiisis v
calificacién de potenciales individuaies, etc, hasta llegar a dominar las teorias y

‘Javier Urbina Soria (compilador), El Psicélogo. Formacién, Ejercicio
profesional, Prospectiva, p.p. 279-280.
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técnicas inherentes a la llamada psicoiogia de la organizacién.?

Por lo que resulta obvia la necesidad de profesionales de la psicosociologia en esta area.

Teniendo en cuenta lo anterior diremos que el manejo del personal, cualquiera que fuere el nivel, seq éste desde
el gerencial hasta el obrero, requiere y oun mas en nuestra época. del conocimiento exacto para el cumplimiento de
objetivos, por 1o gue es indispensable especializarse en ésta érea y no actuar utilizando el sentido comun para resolver
problemas; pensando en elio queremos corroborar dejando explicitas las variables que afectan el ambiente social dentro
de un grupo laboral, como primera y principal fase, para poder en nuestras conclusiones sugerir un programa especifico
que optimice el potencial humano y material dentro de los objetivos de la empresa. En vista de que existen factores de
relevancia que pueden afectar tanto positiva como negativamente a la empresa. por este factor humano que es el

cuerpc de toda organizaciéon.

Sabido es que toda empresa o institucién que preste un servicio y/o produzca un bien, esta conformada y
constituida por grupos; de ahi que surja la importancia de su estudio y conduccidn, estudio que nos llevar@ a identificar
fendmenos como la motivacién, cohesidn, liderazgo. responsabilidad, conformidad, comunicacién en fodas sus formas,
conflicto, frustracion, organizacién, identificacion y ofros segun el grupo. Son variables que influyen para el buen o mal
desempeno de los integrantes. Variables a elegir en tanto gue en una organizacién pueden predominar unas Mas que

otras.

La determinacién de Ias variables. van a estar en rczén de los resultados del piloteo (de elio profundizaremos
md&s adelante). Una vez que se han determinado las variables se prosigue con ia deteccion de ias dreas problema o de

los factores ireguiares, para modificarlas y con ello evitar o elirninar aquelio que cause conflicto o limite el proceso grupal.

Cuando hablamos de grupo, no podemos dejar de hablar del término de relaciones interpersonales, gue es un
factor muy importante para el correcto desempeno de ios objetivos de cualguier empresa, y consecuentemente hay que
remitirnos a io que esia comunicacioén, ia cual conlleva ala transmisidn de afectos, expresiones mentales o contacto fisico

de persona q persona -tal es como un simple saludo de mano- todo ello forma parte de la creacidén del clima psicosocial

‘Javier Urbina Soria. Op. Cit. p. 2830
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que es un producto de la comunicacion y que esta presente necesariamente en el aspecto laboral.

La comunicacién se convierte en un elemento esencial y bdsico en la cual se debe contar con los elementos
y medios adecuados para transmitir conocimientos, datos, sugerencias, etc. a fos subordinados para lograr ef mejor
desempeno y entendimiento de las funciones como un elemento mds en vias de lograr ios objetivos pianteados de ia

empresa.

Oftro factor importante es el liderazgo. Pongamos por situacién io que sucede comiunmente dentro del circulo
de trabajadores o0 ejecutivos. Entre elios se sentiran atraidos por cierta manera de conducirse en el actuar, la manera de
pensar, de resolver jos pror. *mas, de dirigir. A su vez los suborginados pueden liegar a sentirse influenciados por sus jefes
y tomarios como modelos, pues se imita lo que se admirQ; esta admiracién puede incluso inducir en la eleccién de los

objetivos y tas aspiraciones.

Se espera que las personas que dependen directamente de un jefe, cumplan las expectativas de acuerdo ai
sistema formal de normas (estas las dicta cada empresa), y esto se logra en parte por la necesidad, casi siempre, de

depositar y delegar en alguien la toma de decisiones y esperar sean las mejores.

Por lo tanto las personas (jefes) en quienes se deposite la responsabilidad deberdn conocer el mecanismo de
operacién de los estimulos positivos que benefician esta confianza para que se mantenga en una posicidén efectiva como

lider.

Cierto es que de entrada este liderazgo 1o puede dar la empresa nombrando directamente a una persona jefe
o supervisor de algun érea. pero el desempefio 6ptimo se redliza cuando (a gente da calidad de lider por unanimidad,
lo cual le facilitara af dirigente manejar e inducir adecuadamente a los subordinados al cumplimiento de sus érdenes,
logrando una combinacién entre deber y el gusto por hacer la actividad correspondiente. misma gue se puede llevar
a cabo con una adecuada forma de trato interpersonal; no se trata soiamente de hacer sentir al trabajador como un

elemento mas. que esta para cumplir a cambio de un salario.

Lo recomendable es. conocer la forma correcta de guiar y conducir un grupo en vias de cumplir 1os objetivos
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de la empresa: y una forma de lograrlo es cuando el lider mantiene su identidod como tai, instrumentando los
motivadores adecuados. ya que pueden variar de grupo a grupo dependiendo de |a finalidad de éste. para lo cual
desde el principio e! lider si es formal (designado por la empresa) debe de conocer todos los requerimientos de su puesto
y las atribuciones cormrespondientes, no cayendo en actitudes estereotipadas de un lider autoritario (claro que esto

dependeréa del tipo de integrantes).

El autoconocimiento del lider es para que &1 mismo conozca la causa de su conducta como motivante para

que sus subordinados acten y den las respuestas esperadas.

Cuando uno habla de motivacién nosotros lo ligamos directamente con la satisfaccién, a nuestro ver, uno de
los principales motores para la buena realizacién de un trabajo, lo cual tiene implicaciones, por una parte psicolégicas

y por otra materiales.

¢ Por qué tratar enfonces el factor trabajo: et problema de ia satisfaccidn, frustracién laboral y la comunicacién?
la trascendencia de estos se justifica en tanto que son fendmenos psicosociolégicos, puesto que comprenden a las
necesidades, en las cuales se establecen las fuerzas motrices de toda personalidad y de los grupos humanos que se dan
en el contexto de las relaciones sociales, que constituyen el punto de partida para la explicacién de la psicologia

humana.

Considerando Ia idea de la labor del psicblogo social como un especialista, en este caso. del ambiente laboral.
examinaremos un caso particular, la industria Plasticos Internacionaies S$.A. para mosttar una de las aplicaciones de la

Psicologia Social, con base a las variables sefaladas.

Estimamos como una necesidad particutar de nuestro tiempo. e conocer acerca de los estados de &nimo,
actitudes, motivaciones y habilidades de !os trabajadores. Asi como ofros fendémenos. tales como los niveles de cohesién
grupal y el nivel de satisfaccién laboral entre otras manifestaciones de marcado carécter psicosocial, mismos que

englobamos y se hayan implicitos en el frabgjo. Por lo tanto la ayuda de especialistas dedicados a la organizacién laboral

es un reclamo cotidiano.
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Una de las ciencias que aporta infermacion para explicar lo anteriormente sefalado en alguna organizacién
determinada es la Psicologia Social puesto que tiene por objeto de estudio a los fendmenos psicosocigles que se
manifiestan en los distintos agrupamientos y en las personalidades que las integran. Entonces en el dmbito laborat, ia
Psicosociologia tiene bdsicamente por objeto de estudio a los fendmenos psicosociales gue se manifiestan en tos distintos

grupos de trabagjo.

Los psicdlogos sociales han estudiado el comportarniento social en el trabajo desde el comienzo de la década
de los anos treinta. Han examinado temas como el comportamiento en grupos de trabajo. las estructuras organtzativas

relacionadas con el trabagjo y las relaciones entre directivos y supervisores, supervisores y subordinados.

Han estudiado asimismo cudles son las condiciones que dan lugar a una mayor satisfaccién en el actividad
laboral; asi también Ias situaciones en que disminuyen el ausentismo y la rotacién de personal, descubfiendo que uno y
otra son bajos cuando es grande la satisfaccién en el frabajo. y que entonces ia productividad total es elevada y los

costes de mano de obra, bajos.

Ahora bien, mucho es lo escrito en torno a los grupos y nosolros, los que elaboramos este trabajo, estamos
seguros de hacer un aporte practico de lo que se ha hecho en esta disciplina de lo grupal. para primero. hacer un ondiisis
ambiental del grupo de estudio, con objeto de detectar las posibles variablies que afecten de manera positiva o negativa
los objetivos y desempeno del grupo como fal, e identificar las probables maneras en las que se pueda modificar

aspectos concernien‘fes. al grupo en funcién de los intereses y fines del mismo por medio de la capacitacion.

En lo referente a la capacitacién serd una sugerencia con base a las necesidades y caracteristicas especificas
de ese grupo con la finalidad de mejorar Ia integracién grupal en la cual los mismos integrantes establezcan sus propias

metas de conformacién grupal, coadyuvando asi a la realizacion de los fines tanto de la empresa como para si mismos.

1 1.1. PSICOLOGIA SOCIAL DE LAS ORGANIZACIONES

Antes de empezar a desarroliar este tema conviene dejar aclarado el concepto de organizaciéon, tat como es

comprendido y utifizado en este trabajo.
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AqQui lo ubicamos dentro de ios grupos normafivizados, 1os cuales se rigen por normas, formales e informales

respectivamente, con una finalidad determinada y toda una estructura que soporta a la organizaciéon.

Los niveles de andlisis en que se puede ubicar a Ia organizacién son el de conducta, estructura o proceso. En

donde al interior surgen fendmenos y procesos que se interrelacionan con los otros niveles.

Para abordar fenémenos psicosociales existentes dentro de organizaciones sean estas laborales, familiares,
amistosas o de otro tipo. hay diferentes enfoques tebricos que tratan de explicar el funcionamiento interno, mas adn

existen teorias que dependiendo de la organizacién dan unc explicacion de cémo ésta puede afectar a sus elementos.

Como ejemplo podemos citar el coso de la teoria psicoandlitica, Ia que ponemos como ejemplo, para no olvidar
gue cada individuo posee una historia, donde se tiene presente Ia influencia que ejerce o ejercié la familia sobre el
individuo. El interés de tomar esto en cuenta es que su trascendencia se verifica primero, para el funcionamiento de la
organizacién (que puede variar desde el 6ptimo hasta un pésimo funcionamiento), luego para la reproduccién de la

misma. En un caso concreto, cuando se entrevista a un sujeto sus respuestas corresponderdn a un historial particular.

Por otra parte volviendo a la idea de organizacién consideramos importante dar una tipologia de las
organizaciones segin Katz y Kahn®:

*Organizaciones productivas 0 econdémicas, que son las que proporcionan 10s bienes y servicios como ia agricultura,
manufactura y fransporte en donde {a importancia de! factor humano deriva de la existencia de los grupos politicos
sindicales culturales que ejercen presién sobre la organizacién para que ésta se adecue segun sus necesidades.
*Organizaciones adaptativas, son las que buscan resolver problematicas nuevas como todos [os centros de investigacion
incluyendo a fas universidades.

*Organizaciones politico-administrativas que son las que por una parte controlan los recursos materiales y humanos. y por
ofro lado las que median entre los grupos antagénicos el estado y sus oficinas por parte del gobierno o los sindicatos y
ofras organizaciones de este tipo.

“Organizaciones de mantenimiento son las que presentan las bases de socialzacién para poder integrarse a otras
organizaciones: la sociedad, escuela e iglesia nos ilustran este caso.

Esta tipologia nos parece completa, no obstante la complementariamos con e modealo burocrdtico de Max

Katz y Kahn. Psicologia Social de las Organizaciones, p.p. 26-29.
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Weber’. El modelo burocrético tiene las siguientes bases de operacién:

1-La existencia de una organizacidn normativa clasificada en sectores jurisdiccionales, en donde las actividades
realizadas en la organizacién se catalogan como deberes oficiales, existe una jerarquia de autoridad bien delimitada en
donde existen las medidas coactivas en funcién del ejercicio y existe un sistema bien organizado de normas el cual
permite la reproduccioén del sistema.

2.-Hay un sistema de subordinacién bien organizado, basado en la jerarquio y niveies de autoridad.

3.-Existen documentacién que avaia la posicidén del cargo.

4.-La administracién de un cargo de manera especializada requiere de una preparacién especial.

5.-La jornada laboral esta determinada en cierto tiempo.

6.-La organizacion funciona de acuerdo a normatividades precisas.

Aunque Weber menciona estos seis presupuestos como caracteristicas del sistema burocratico, hallamos cierta
similitud con Lmo empresa privada. Las insfifuciones ya sean privadas o gubernamentales necesitan de una organizacion
en sus actividades. Esta organizacion segun la clasificacién de Bennis (1973) queda de la siguiente manera:

a) Jerarguia de mando bien defina.

b) Sistematizacion de regias y procedimientos.

¢) Especializacién del frabagjo basado en la division.
d) Relaciones humanas impersonales

e) La competencia técnica tiene como base la seleccidon.

Lo que se puede apreciar es que los factores que impactan el desarrollo e integracién de la organizacién es
el imperante autoritarismo y mecanizacién, ya que son ios gque ocupan la escala mas alta de la jerarquia de la

organizacién, los que deciden su destino. Todo ello como factores que componen el proceso que |la productividad.

De acuerdo con los autores citados se tiene que dentro de la estructura se pueden identificar otras propiedades

de la psicologia de la organizaciéon:

‘Para mas informacién consultar el libro de Max Weber. ;Qué es la burocracia?,
La Pléyade, México, 1972.
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*Naturaleza del procesamiento organizacionat. en donde se distingue si el producto final son objetos o personas.

*Naturaleza del proceso de mantenimiento en donde para conservar y atraer a los miembros de la organizacién
existen recompensas.

“*Naturaleza de la estructura burocrética. que es la faciidad con que se puede entrar o salir y los niveles

jerérguicos que existen en elia.

De lo anterior los fendémenos se desprenden en dos niveles bdsicos comrrespondientes a un nivel formal, el @mbito
normativo e informal, el cual se deriva de Ias interrelaciones de 10s sujetos en la organizacion. Pero teniendo en cuenta
que éste cuando integra a una deferminada organizacion, no esta exento de la influencia de las otras organizaciones

a las cuales pertenece.

Un esbozo general para ilustrar lo anterior es ubicando al sujeto dentro de la sociedad en ta cual se desenvuelve,
en nuestro caso es el sistema capitalista con un sistema normativo democrético. en el que ubicamos a la familia como
ofra pequenia organizacién social importante para el sujeto; posteriormente a ella éste se puede integrar a otro tipo de
organizaciones normativas come la escuela formai, asociaciones de trabagjo. religiosas etc. Cada una de ellas con un

mariz que las distingue de Ias otras organizaciones © como en |a tipologia de l0s autores mencionados.

Dentro del dmbito industrial la organizacién es una pequena partecita de la sociedad en donde se reproducen
los aspectos socioculturales, tal es el caso de la necesidad de la divisibn y asignacién de funciones a las que les
corresponde una resporms;:bilidcd y subsecuentemente |a jerarquia. Lo que implica niveles de autoridad necesarios que
permita dirigir una empresa; pues no se debe perder de vista que uno de los objetivos principales de la organzaciéon es
la de simplificar funciones y hacer el trabagjo de |a mejor manera posible, contando para ello individuos. Los cuales, a su
vez, tienen necesidades diferentes que dependen de! tipo de vida y en particular de su historia personal en donde

inferviene e! yo propio y el yo condicionado sociamente.

Al interior de la empresa la organizacién humana es mds que una simple suma de necesidades porque ia
interaccién diaria de los individuos origina un elemento comun que es la organizaciéon social de ia empresa que se piasma

en la cultura organizacional.
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Dicho de otra manerq, se puede hablar de Psicologia Social de las organizaciones por ese nexo psique-
actividad. Porla conjugacién de io subjetivo en las condiciones internas (fendmeno psicosocial) y io objetivo (el ambiente
de trabaqjo); en una esfera de retroalimentacién: estimulo.

respuesta e interacciones.

+Cudl seria el fin de la psicologia social en la organizacién del rabajo? La intencidn es que se permita relacionar
de la mejor forma la técnica y las personas involucradas en el proceso de trabajo. que conjuntamente ayude a garantizar

el uso mas efectivo de todos 10s recursos.

Lo organizacién del trabgjo tendria dos objetivos principalmente: el econémico y social. El objetivo sociat consiste
en crear por una parte condiciones laborales que preserven la salud del trabgajador y por ofro tado a convertir poco a
poco al trabgjo enla primera necesidaad vital del hombre. El logro de esto nos lleva o la productividad del tfrabgjo, el cual

constituye el objetivo econdmico.

lL 1.2. SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL

Ahora bien, al ingresar el individuo a una organizaciéon, se debe acoplar G su nuevo ambiente mds que la empresa
a él, aprenderd la forma de conducirse, que puede ser de manera positiva o negativa. A este proceso se le denomina
como socializacién organizacional, Koib® la define:
‘La socializacién organizacional es lo forma de ponerse al tanto, el proceso de adoctrinamiento y
adiestramiento, en ia cuai se senaid to que es importante en una organizacion o en alguna parte de la misma.
Este proceso se da en la escuela. Se da una vez mds y quizé de manera decisiva, cuando el graduado obtiene
su primer empleo en una organizacién Se da ofra vez cuando pasa de un departamento @ ofro de la misma
o de un rango a ofro. Y vuelve a aarse desde el principio si abandona a organizacion e ingresa a ofra...es un
proceso que puede hacer o deshacer una carrera y gue puede hacer o deshacer 10s sistemas de pianificacion
de personal de {as organizaciones’
Este proceso en la mayoria de las organizaciones pasa desapercibido (lo gue se denominaria una mata

induccién) por pertenecer a la cotidioneicgad. Con base a la socializacion se construyen los cimientos para una futura

lealtad o desercién en ia empresa; por 1o gue la socializacion debe de ser eficaz para mantener la estabilidad de la

David A. Kolb. Psicologia de las organizaciones: Problemas contemporaneos, p.

10
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organizacién.

Al hacer mencién del concepto de socializacién ncs referimos al proceso en el cual el sujeto aprende las pautas
de conducta, la escala de valores y las normas que te exige el grupo o la organizacién a la cual se incorpora. Se pueden
distinguir en normas formales gue en la sociedad se traducen en leyes escritas. en Ia empresa son los lineamentos vy
objetivos @ seguir y las informales que son las reglas de convivencia no escritos, existen en todos los grupos con sus

particularidades dependiendo de su conformacion. Ambos necesarios para la integracion del individuo.

A continuacién se presenta un resumen de las cinco caracteristicas principales que David A, Katz (1980)
considera importante aprender al ingresar a una organizacioéon:

1. Las metas fundamentales de la organizaciéon.

2. Los medios referidos para alcanzar tales metas.

3. Las responsabilidades fundamentales del miembro en el rol que le adjudica la organizacién.

4. Las pautas de conducta necesatrias para el desempeno eficaz del rol.

5. Un conjunto de reglas o principios concernientes a la conservacién de la identidad vy la integridad de la
organizacion.

El proceso antes mencionado de aprendizaje siempre esta presente en toda organizacién, en la laboral se debe
de tener muy en cuenta si s que se quieren los resultados mas éptimos, en términos de productividad. Cuando se pasa
por alto y sucede de una manera fortuita y no planeada, puede desequilibrar seriamente a la organizacién. Al respecto
Kolb® dice:

Bl nuevo miembro tiene que aprender que no ha de conducir un Chevrolet si frabagja para la Ford, a no criticar
en publico la organizacién a no usar ropa inconveniente y a no ser visto en lugares inconvenientes”

Lo anterior se puede planificar en estrategias y programas de capacitacién para prever resuifados no acordes
a los fines de la organizaciébn mediante el mismo sistema jerdrquico de la organizacién que pueden ser los supervisores

0 algun otro instructor.

Puede suceder que algun miembro al infegrarse ¢ la organizacién tenga valores o actitudes contrarias, por lo
gue tendrd que adoptar nuevas conductas mediante ia aceptaciéon de simbologias que se concretizan en uniformes con

logotipo 0 emblemas en el orden material, pero esto no se gueda en el exterior sino que pasa a un orden considerado

®Kolb Op.Cit. p. 3

1
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como de socializacion en la psigue humana, para io cual se presenta un relato de Kolb de una de sus experiencios en

la industria.

Kolb (1974) dejé manifiesto la manera en ia que se pueden establecer vinculos duraderos con Ios nuevos
integrantes, en donde se tiene como vital importancia el conocer y manejar adecuadamente factores motivacionales
del individuo, porque (os resuftados al final pueden ser contrarios a l0 que se esperaba:

‘Una de las clases de tales experiencias consiste en recibir encargos de tareas tan faciles o tan triviales que

llevan consigo el claro mensaje de que al novicio no merece que se le encargue nada importante. Otra de las

clases de esfas experiencias esta en ! polo opuesto; encargos tan dificiles que el fracaso es seguro, o que
probaria inequivocamente al novicio de que existe la posibitidad de gue no sea tan listo como pensaba. El
asignar tareas que son evidentemente solo de practica. el pedir informes que después no se feen o No se tiene

en cuenta, los periodos prolongados de adiestramiento durante los cuales la persona mira cémo trabajan los
demas”’

Este ejemplo de la planeacién como un sistema sélo es presentado como una de las técnicas utilizadas dentro
de la empresa para lograr una socializacién mas efectiva en beneficio de los objetivos particulares de la empresa y de

la productividad.

= 7
I.4. LA PRODUCTIVIDAD EN EL TRABAJO ﬂ

La productividad en el frabajo es entendida como la correlacién existente entre ios volimenes de produccion
y los gastos de trabajo humanamente invertidos. El aumento de la productividad del tfrabgjo significa reducir los gastos
innecesarios de energia .mcteriol y social, dirigiéndola a trabgjo futuro, de tal manera que se halle reflejado en la
mercancia. Complementando, se entiende por productividad al rendimiento por unidad de entrada de frabajo. Es de
suma importancia y es relativamente facii medirla cuando se trata de empresas que producen bienes materiales que se
pueden observar a simple vista, la dificultad de medira estriba cuando se trata de servicios. Lo que inferesa aqui es

encontrar ias variables que se asocian a ella.

A modo de ejemplo tenemos las siguientes variables: la musica en el frabajo y periodos de descanse (si acaso

existen). En el caso de la mdsica. a la mayoria de ios trabajadores les gusta escucharla mientras trabagjan. por lo que

"Kolb Op. Cit. p. 7
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resulta de interés saber céHmo se relaciona la masica con la productividad. Para lo cual se tiene una investigacion

realizada por H.C. Smith (1947).

Smith (1947) descubrié que al tocar mlsica mientras se trabgjaba el turno rendia el 10% mds, esto se realizé en
una industria y los psicélogos opinaron que la musica mejoraria ia productividad en tareas altamente repetitivas y que
los efectos adversos serian poco probables. Se encontrd que la musica tiene como efecto alejar al trabajador de ia
melancolia evitando que charlen o busquen pretextos para dejar su labor. Hay mas investigaciones ol respecto y en la

actualidad se pueden encontrar companias que ofrecen sus servicios de musica programada.

Otro factor que se asocia a la productividad son 1cs periodos de descanse McGehee y Owen (1940) realizaron
una investigacién con trabajadores de escritorio. en donde su labor era la de llenar solicitudes, se caiculaba su
producﬁ\)idod dividiendo el nimero de solicitudes entre el tiernpo. se experimenté primero con solo un descanso en un
lapso de tiempo que era de 45 minutos en la jornada labor y se calculd la productividad, después se les anuncid que sus
descansos se les darian en intervalos especificos, fodo esto debidamente pianeado. La conciusidn que se sacd es que

Ila productividad aumenté posteriormente en un 28%.

Uno de los psicélogos que dirigié |a investigacion puso su escritorio en ef mismo saién de las operadoras antes
del experimento y durante éi. Asi pudo llevar constancia de 105 periodos de descanso no autorizados que tomaba cada
empleada, tanfo cuando no habia como cuando habia descansos autorizados. Registrd en una grafica el nimero de
minutos que cada empleadc estaba fuera del salén de trabgjo en periodos de descanso No autorzados., las jovenes que
no tenian periodos de reposo supervisados tuvieron en promedio tres minutos de descanso NO autorzado cada hora, las
que tenian periodos de tregua permitidos tomaron sélo poco mdés de un minuto de descanso no autorizago por hora.
Cuando los descansos autorzados y no autorizados de este Utimo grupo se promediaron, se vié que tomaban un poco
mas de los fres minutos de descanso NO permitidos que tomaba el primer grupo. El gerente de la oficina creyd que se
frataba de decidir si dar o no iempo de descanso, cuando en redlidad, fo que estaba decidiendo era si autorizar 0 No

el tiempo de descanso que de todos modos se tomaban,

Por lo anterior se deduce que una planeacién tomando en cuenta factores como éste son de repercusion

importante para el factor productividad ademd@s que tiene en cuenta a las personas como el factor humano gue hace
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andar la industria.

Entonces, en aras del aumento de la productividad del trabagjo, hay que explotar y asl convertir en factores
actuantes, a las posibilidades no utilizadas: potencialidades psiquicas del hombre (necesidades, actitudes, sentimientos,

memoria, habilidades, percepciones, aptitudes, etc.) en el desarrolio del proceso de cooperacién del trabajo.

Habria que comentar que el fransformar las relaciones laborales implica una psicoiogia del tfrabajador en el que
el papel de éste no es pasivo, por el contrario, es activo: la psicosociologia de las personalidades y de sus colaboradores
de produccién afrasan o adelantan en gron medida el desarrolio de la organizacién de! trabajo y. en consecuencia

tienen una funcién relevante en ta productividad del frabagjo.

Para que se pueda dar la productividad es necesario que exista cohesién o unidad en el grupo de trabgjo, rasgo
psicosocial muy importante en el desarrolio de la actividad econdémica. No se frata de un fenébmeno estatico que se
refleja come una binomicl: cohesién-no cohesién. se manifiesta dindmicamente y puede expresarse en gradaciones que
comprenden desde una falta de cohesién o desintegracion del grupo hasta una gran unidad que interesa ademds y
fundamentatmente, por la fuerza del equipo que surge distinta, productivamente mayor que ia suma simple de las fuerzas
individuales. Eso explica con suficiencia la importancia de regular ia cohesion. La verdadera integracion grupal se dard
cuando haya armonia en Ias relaciones humanas entre los distintos integrantes, en aras de 10s objetivos principales. Se
indicard subjetivamente a fravés de la percepcién que acerca de esa unidad tenga cada miembro, objetivindose ese

conocimiento psicosocial de cohesidn de grupo a través de indicadores econdémicos de la empresa.

1.4.1 MORAL, EMPRESA Y PRODUCTIVIDAD. Para lograr la productividad en una empresa es necesario un cierto
grado de integracién a! interior de la organizacién, ia infegracion de una compania, es su capacidad para mantener
su estructura y su funcion, en donde estan implicitos los factores psicosociales como ia cohesidén, comunicacién, liderazgo
etc. los resultados que de ello se observard son el funcionamiento vy la eficiencia de la organizacion. por io que se hace

necesario conservar y aumentar el grado de integracién en vias de mejorar y mantener la productividad.

Un factor importante en lo anterior es ia moral en los trabgjadores para lo cual se tiene diferentes definiciones

y tipos, segun Guion (1958)
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se tiene?
-Moral como cohesién de grupo: "Muy significativa como base de trabajo Util.. parece no tomar en cuenta al individuo®.
-Moral como actitudes relativas al trabajo: "actitudes hacia la supervision, actitudes hacia los estimulos econdmicos.
actitudes hacia el producto y cosas similares <<satisfaccion en el frabajo>>.
-Moral como ausencia de confiicto: "parece algo negafiva pero no hay duda que va implicita en buena parte de las
medidas y las conversaciones de la gerencia”.
-Moral como buen gjuste personal: *necesitamos de un concepto que esté mdés relacionado son el trabajo que el gjuste
liso y llano’.
-Moral como sentimiento de alegria: "se puede estar contento y euférice en el trabaqjo. pero a pesar de él. no por causa
de él".
-Moral como participacién del ego en nuestro frabagjo: "¢, Cuando se debe considerar gue el ego de un individuo participa
en su frabagjo en contraste con sentirse o ser absorbido por el trabajo como simbolo de otro interés?"
-Moral como aceptacidn personal de las metas del grupo: *considera que la moral es un atributo del individuo, pero se
trata de un atributo que existe Unicamente en referencia del grupo del cual es miembro...esta definicién hibrida es, quizd.
la mds ampliamente aceptada®.

Se tiene entonces que el concepto de moral es ampiio y complejo abarcando desds ios intereses particulares

del sujeto hasta la conformacién dei grupo como tal.

Para simplificar lo anterior se recurre al concepto de Guion (1958) quien dice que Ia moral es ia medida en que
se satisfacen las necesidades del individuo y en la medida en que e individuo percibe la satisfacciéon, dicha medida es

comprobable en la situacién total de su trabagjo.

Por ofra parte Smith y Wakeley (1947) comentan que Ia morai es el interés infrinseco del trabajador en lo que
hace, medido por su esfuerzo, iniciativa y satisfaccién. Aqui se hace incapie en ia importancia de este factor que se
conforma una parte por la interrelacion del sujeto con su grupo de trabgjo y la ofra por 1os intereses particulares de éste

con su trabagjo,

Ya en las investigaciones de Herzberg y Stoneo (1966) indicaron que la moral fiene una relacién mas directa
positiva con la productividad, asimismo la moral como anteriormente se sefald esta reiacionada y vinculada con
conceptos como el de interés, integracién vy libertad, entendido éste Uitimo como una libertad de eleccién que tiene el
sujeto para trabagjar, claro que éste punto es criticabie en cuanto los frabajadores se encuentran con su sistema de
trabajo predeterminado al cual se tiene que ajustar, como 10 es un frabgjo mecanico y rutinario del ensambigje en serie

por mencionar alguno, ai respecto Walkwer y Guest (1940) observaron que pequenas diferencias de libertad producen

8Henry Clay Smith. Psicologia de la conducta industrial, p.p. 39-40.
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grandes diferencias de moral.

Lo implicito en las investigaciones anteriores a las que se hace referencia y 1os resultados positivos observados
en ellas es que se toma en cuenta al factor humano como tal y a los diferentes fendmenos psicosociales que estan
inmersos en el dmbito laboral, gue en este caso es la "libertad’ que tiene el sujeto para decidrr, ef interés creado o

compartido en lo gue hace y cémo &l lo percibe y la integracién que éste tiene con el grupo.

Walker y Guest (1940) encontraron los siguientes factores relacionados con lo anterior:
1.- Grado de repetitividad.
2 .- Grado de paso mecdnico.
3.- Habilidad medida por el perfodo de aprendizgje.
4 - Frecuencia de descansos en ia rutina de"rrcbojo.
5.- Frecuencias de la interaccién social.

6.- Tamano del grupo en gue ocurre ia interaccion.

Las categorias anteriores se encuentran adscritas a varias esferas del frabagjo que pueden corresponder desde
el trabajo de oficina. que requiere de procesos psicolégicos mdas compiejos. pero que NO por eso deja de caer en una
clasificacién de trabajo mecénico y repetitivo como io es la contaduria y computacion (captura) por mencionar algunos,
y el frabajo manual de un obrero. Asimismo la interaccién que se tiene en un trabajo de oficina donde la interaccién
social a veces esta IimiTo.dc al ambito de trabajo también [o encontramos la misma situacién un nivel obrero. Por lo que
resulta necesario et andlisis detallado dentro del dmbito de trabgjo en ia industria por parfe del psicblogo social si es que

se quiere llegar a niveles 6ptimos de productividad.

Pudiera ampliarse y argumentar mas este tema, con teorias formales de la psicologia social que explican, dentro
de sumarco mds claramente ios fendmenos anteriores. Pero solo las mencionamos porque las investigaciones que citamos
son resultados concretos dentro de la industria con interrelacién con las teorias anteriores. Las teoria que consideramos
explican mas detalladamente estos fenémenos son la teoria de la atribucién, disonancia cognitiva, de ias actitudes y ofras

mas.
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1.4.2 IDENTIDAD Y PRODUCTIVIDAD. Desde !a teoric de Erik Erikson (1950, 1963, 1965 y 1968) la identidad es la
blusqueda mas importante del adolescente para contestaise la pregunta de quien es en realidad. Esta teoria ha
generado diferentes investigaciones y se ha encontfrado que hay cuatro diferentes niveles de identidad relacionados con:
El compromiso.

El senfido del yo

la intimidad.

Diterentes tipos de investigaciones confirmaron que ias personas que resueiven su crisis de identidad en relaciéon
con sus objetivos profesionales, son mas capaces de desarrofiar relaciones mas estrechas con ofras personas, y como

anteriormente se menciond esto lleva a la integracién y fortalecimiento del grupo.

En ofras investigaciones realizadas por Tajfel (1981) se tiene que las pertenencias categoriales intervienen en la
definicién gque el sujeto se autoconstruye, comparando ventajas y desventajas de perfenecer a una u otra categeoria.
Resultado de la categorizacion se fiene que se tienden a acentuar las semejanzas y diferencias dentro de los grupos. por
ejemplo en lo que respecta al status los grupos de mayor rango tienden a alejarse de los de menor status, existiendo con
ello conductas de discriminacién y diferenciacién o la homogeneizacion de los grupos se manifiesta con mayor facilidad
cuando se frata de describir a ofro grupo que al grupo de pertenencia. Las investigaciones de Sherif (1979) muestran que
ias relaciones entre grupos son determinaaas por 1os proyectos de los grupos en interaccién y se tiene que cuando los
proyectos entre 10s grupos son incompatibies fiende a aumentar ia tensién y se tiene que la tensibn tiende a disminuir
cuando se requiere |a pc.mcipcci(m en un proyecto superior de ambos grupos, ias investigaciones también demuestran
que al compartir un mismo destino dentro det grupo, independientemente de como se inflija éste, es suficiente para hacer
un juicio de vator discriminativo en favor del grupo al que se pertenece, Rabbie (1979) explica que seria mas agradable
anticipar una interaccién con individuos que hallan vivido una misma experiencia gue con los que tuvieron experiencias

diferentes.
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CAPITULO I

I1.1. EL SIGNIFICADO DEL TRABAJO

EL TRABAJO. Ya que nuestra investigacion se ocupa del clima laboral @s importante categorizar el factor frabagjo.
En una primera fase podriamos decir Que el trabajo es agradabie unas veces y desagrodable otras, pero es necesario
para proveerse alimento, vestido, vivienda, proteccién contra enemigos externos y elementos destructores internos:
entonces podemos entender por la palabra “frabgjo” siempre como actividad. y su significado dice Russel® varia segun

{as reiaciones temporales del frabgjo como un proceso.

El trabajo es producto de factores culturales. Toda sociedad desarrolla, mediante procesos histéricos, ciertas
actitudes hacia el trabagjo y ciertos modos de trabajar gue pasan a los hijos a través de la educacién y demds formas

de socidlizacién.

La noturaleza del trabgjo se ha visto enormemente afectada por la tecnologia, desde |a Edad de Piedra, con

sus hachas, hasta las fabricas de automéviles automatizados.

La tecnologia afecta a las relaciones con os supervisores y directores y a la clase de organizacion necesaria.
La tendencia a la consecucién de una tecnologia mas complicada es en parte econdmica: se desea producir los mismos
bienes a menor coste, generaimente con menos trabajadores. Esto a desarroliado actitudes hacia el trabgjo y tipos de

organizacién laboral también diferentes.

Es posible cambiar las condiciones de trabgjo, sin modificar la tecnoicgia. haciéndoio mas satisfactorio y
motivador. Regularmente un trabajo trae consigo una refribucion. Asimismo expresa el esfuerzo presente, los productos

y situaciones obtenidos mediante este esfuerzo.

El frabajo como actividad viene determinado por ef tiempo, tiene principio y término. El trabajo en sentido mas

amplio es un concepto agudo. Es una forma comenta RUsse! (1976) “objetiva espiritual surgida del infercambio hombre-

°A. Riissel. Psicologia del trabajo, p.29
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cosa’ y que. por otra parte, se influyen mutuamente, esto significa que no es unilateral.

Para el trabagjo se necesitan instrumentos, y para que un objeto sea instrumento de trabajo es cuando éste
ayuda a la tarea. Ahora bien, el resultado, o sea el producto para que o sea debe dar paso a nuevos productos y por

tanto a una nueva relacién laboral hombre-cosa.

La finalidad de la economia es la produccién de bienes de consumo para satisfacer las necesidades; el trabagjo

produce bienes, pero no se limita a elio.

El trabagjo es la piedra filosofal de la existencia humana, el hombre pasa ia mejor parte de su tiempo Ut
trabajando. el &mbito laboral tiene indudablemente una influencia en su vida, de manera constante; por tal moftivo el
espacio laboral debe lograr involucrar reaimentfe a los integrantes. hacer que ejerzan su creatividad y su talento, que
resulte atractivo el trabajar y sobre todo que tenga finalidad s gnificativa. En definitiva no olvidar nunca el sentido humano

del trabgjo.

Visto lo anterior podriamos dar algunos elementos esenciales del trabqjo:
1. Actividad humana: ef trabagjo es en escencia humano.
2. Actividad mixta: fisica y mental
3. Actividad creativa: en el trabajo algo se transforma, algo cambia de valor.
4. Actividad Por un fin: lo'que mas resalta es el fin que se persigue.
5. Actividad Con caracter necesario: tfrabajo impuesto.
6. Actividad Limitante. El trabgjo exige esfuerzo y tiempo evitando hacer ofras actvidades.
7. Actividad Repercutible: por exigir esfuerzo y tiempo repercute en nuestra vida.
8. Actividad Social: caracteristica del hombre. Trabgjar en sociedad.

9. Actividad Remunerada. Por |a prestacién de un trabgjo.

Se podrd inguirir entonces gue la satisfaccién laboral en el trabgjo se entenderd por una tendencia positiva

emocional de la persondiidad a percibir la actividad laboral como motivante dirigida a safisfacer determinadas

necesidades.
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La esencia del fenbmeno de la satisfaccidén laboral radica en ia necesidad, -punto cenfral- motriz de Ia
conducta. La necesidad es un estado de la persona que manifiesta su dependencia a determinadas condiciones, Ia

cual actua de estimulante para su actividad.

Existen grondes diferencias individuoles en el frabajo de unas personas y ofras: en la calidad del desempeno de

las distintas tareas, en la intensidad del frabajo. en los gustos por diferentes tipos de trabgjo.

Las personas difieren en sus capacidades, intereses y en la motivacion. Estos aspectos de ia personalidad son
importantes desde el puntc de vista de Ia seleccién de personal, ya que permite predecir qué personas serén mas
‘eficaces” en un trabajo concreto. Son asimismo interesantes desde el punto de vista de la psicoiogia social, porque

ayudan a comprender porqué |a gente se comporta de forma particular en e frabagjo.

No es suficiente con que una persona tenga las aptitudes necesarias para realizar un trabajo: ademds, ha de
estar bastante interesada y motivada para desempenarlo, ¢ de io contrario no actuard eficazmente ni lo encontrard

satisfactorio.

La eficacia es consecuencia de la combinacién de aptitudes y motivaciéon: y el rendimiento lo podriamos

plantear en una relacidén como esta: rendimiento=(capacidad*motivacién).

La fuerza de la motivacién depende a su vez tanto de la fuerza del impulso permanente de un individuo como
de las condiciones de incentivos. Tanto lo eleccién de una ocupacién como la de trabagjar intensamente son producto
de los incentivos y de la fuerza del impuiso. El grado de satisfaccién es producto de la motivacion y de las recompensas

conseguidas.

11.2. TRABAJO Y MOTIVACION "

MOTIVACION SOCIAL. Se da en las condiciones en que se sienten los trabajadores comprometidos con las metas
de su organizaciéon, y del efecto que los motivos y relaciones sociales ejercen sobre su produccion. El trabagjo suele

reqalizarse en grupos y en organizaciones Cuyos miemboros tienen que cooperar.
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Seria deseable para los frabgjadores sentirse motivados por algin tipo de compromiso con las metas de la
organzacién y no solamente por necesidades particulares que pueden a la vez producir conflictos con la direccion y
estimutar la competencia con otros frabajadores. Este compromiso puede crearse de diversas maneras. por ejempio

bonificaciones mensuales de productividad si se alcanza una cifra establecido como meta.

Se ha demostrado asi mismo que se reduce la rotacién de persona! y que aumenta la productividad alll donde
hay una buena retribucion. -Participacion en los beneficios y copropiedad: una bonificacién anual (o semestral) basada

en |os beneficios de lo empresa.

Con base a la teoria de Maslow™ (el clasico en motivacién industrial) sobre la pirémide de neéesidcdes, lo
adaptamos a las necesidades individuales referentes a la industria:
1 .Necesidades fisiolbgicas: hambre, sed, sueno. sexo, activicad.
2.Necesidades de seguridad: medio estable libre de amenazas.
3.Necesidades de amor: relaciones afectivas. Personas de elevada motivacién afiliativa pasan mucho tiempo con los
demds. tienden a ser cdlidas y afectivas, intentan crear relaciones intimas, prefieren ser populares a ser lideres y se
interesan mas por la interaccién social en un grupo que por el frabajo que hacen.
4 Necesidades de estimacién: autoevaluacién estable, respeto propio, autoestima y 1a estimocién de los demads.

5 Necesidades de autorrealizacién: plena capacidad personat.

Porlotanto los motivacionales como el salario, satisfacen las necesidades inferiores y el reconocimiento, ascensos

safisfacen las superiores.

Maslow (1943) no considera las motivaciones del individuo en términos de una serie de impulsos, sino Mas bien
en términos de unajerarguia: algunas necesidades “superiores” son activas en cuanto hayan sido satisfechas las “inferiores”.

McGregor'' Ias resume de la siguiente manera:

‘Investigacién de Maslow citada en Milton L. Blum. Psicologia Industrial,
p.476-479.

'conferencia de McGregor citada en Kolb, D. Psicologia de las organizaciones:
Problemas contemporaneos, pp 93-95.
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Necesidades: fisiolégicas, sociales, de proteccién, del yo y de autorrealizaciéon.

McGregor (1960) hablaba en términos de pasos o niveles independientes con el propdsito de simplificar y de
proporcionar una explicacién inicial. Maslow (1943) sugiere que estos niveles son interdependientes y que se superponen

porque cada nivel superior se presenta antes de que el inferior quede enteramente satisfecho.

En nuestra sociedad, la mayoria de las personas suelen vivir en la disonancia y quedar parcialmente satisfechas
y parciaimente insatisfechas en cada una de las Greas de necesidades. Se ha visto que la mayor parte de los individuos

suele obtener mayor satisfaccién de las necesidades inferiores que de las superiores.

La frascendencia de Masiow (1943) en la industria es que se puede medir g actitud ante el trabajo a partir de

las variables antenormente senaladas. por ejemplo los niveles jerarquicos de una empresa.

Se puede decir que de acuerdo a Porter’? la interaccién del tamano de la compania y el nivel del puesto
dentro de la jerarquia de la orgonizcdén se llega a suponer que mientras mas alto sea el nivel jerarquico dentro de la
organizacién, mas favorables, refativamente, serén las actitudes de trabgjo de los individuos en organizaciones grandes.

en comparacién con la de los individuos en organizaciones pequenas.

Otra forma en que podemos dividir Ias necesidades retomando a Maslow (1943) pero de manera aplicada, es
entre materiales y espirituales. Entre Ias primeras, se distinguen las necesidades de alimento, techo, abrigo. efc. las cuales
se cubren por las satisfacciones obtenidas por el salario, la estimulacién de prestaciones. ias condiciones de trabajo. efc.
Entre las espirifuales destacan las necesidades de dfiliacion, realizacién, autonomia, seguridad, conocimiento, pertenencia
a un grupo de trabajo, promocién a nuevos puestos. consideracion de las opiniones o juicios personales, la estabilidad

laboral, efc.

Una de las actividades que desempenan el papel de desarrollo del potencial humano, como ya lo dijimos, es

el trabgjo. En él se manifiesta la creatividad al tiempo que forma parte integrante de su vida.

2para mas informacién consultar Milton L. Blum, Psicologia industrial,
Trillas, México, 1992.
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En la actualidad este concepto ha sido absorbido por la conotacién econdmica y solo se entiende por frabgjo
aguel que puede redituar algun beneficio econdmico, pero al mismo tiempo en nuestro sistema econdmico se han
construido necesidades que se satisfacen con esta concepcidén de trabgjo. ademdas que es necesario para poder
intfegrarse como un ser productivo en nuestra sociedad y asi poder satisfacer necesidades del orden material y otras mas

que se derivan de éstas.

El siguiente desarrolio se ubica dentro de la concepcién de que el trabajo es una actividad humana teniendo

como objetivo la produccion de bienes y servicios.

Podemaos identificar claramente que nuestro sistema econdmico obliga a la divisién del frabajo. de modo que
esta el trabajo intelectual y por otra parte el frabajo manual. En donde se pueden identificar dos diferentes modalidades.
una en fa qgue se reconocen nombres de profesiones y oficics como [0 son el de fisico. arquitecto, carpintero, etc. y ofra
en que la especialidad se hace presente, pudiendo entrar en la primera modalidad, pero a diferencia que en ésta cada
hombre se encarga de ejecutar una tarea distinta por ejemplo en una ensambladora de autos en la que estos tiene que

pasar por distintos especialistas para llegar a ser un producto terminado.

De lo anterior como actividad productiva dentro de la sociedad |os satisfactores que se obtienen van del orden
de la pertenencia y autoestima como lo clasifica Maslow (1943), segUn su trabgjo. Hasta la refribucién econdémica que
se conoce como salario, podria funcionar como motivante cle mayor 0 menor grado de acuerdo a las percepciones que

tenga el individuo y cdn'io estas se le hayan creado.

Durante la investigacion documental que se hizo para este trabgjo notamos que cuando se hablaba de
motivacién, un factor altamente relacionado con éste es la retribucién por tal motivo decidimos mencionarlo, pues en
la investigacion de campo se tomard en cuenta et factor salario, el cual nos permita comprobar la lectura realzada con

respecto a este punto.

Se pueden identificar diferentes métodos en que la retribucién se hace presente de 1os cuales hay impiicitos

diferentes motivaciones y adscritos a elios distintas clases de motivaciones y necesidades.

Una de estas formas de retribucion del trabajo es el pagado por tiempo, en la cual se fija una cantidad a pagar
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Ya sea por hora o dia, esto lo podemos observar en ia burocracia, y en la iniclativa privada como la forma mas usual y

utilizada.

Lo implicito en esta forma de retribucion es que garantiza en cierto grado la calidad dei producto o servicio ya
qQue no se requiere de una canfidad determinada de labor en donde la responsabilidad por la calidad del trabagjo
corresponde al individuo. ésta puede ser fomentada creada e incentivada por los dirigentes de la empresa o institucién

para No caer en vicios gue entorpezcan la productividad mediante programas de capacitacion.

El tfrabgjo pagado a destajo es donde se refribuye a la persona por 1o que ésta reaqliza, y si se mira la
remuneracién a destgjo como un motivante en la mayoria de 10s casos inducird a las personas a realizar esfuerzos
excesivos como medio de incrementar sus ingresos, por 1o que lo implicito en ello es lograr tener una mayor produccién
aln a costa de la calidad del servicio o producto, por 1o que éste sistema dentro de la empresa debe de ser manejado

con reserva.

Otra forma mas de reconocer y de retripuir al trabgjo bien realizado son los incentivos, en donde el asalariado
percibe un porcentaje mas de su salario fijado, cuando el rendimiento del trabajador excede de cierto limite. Esta manera

de reconocimiento por incentivos trae aparejada consigo la satisfaccién personal.

Un método mas de retribucién es en donde se participa directamente de los beneficios de la empresa y en
donde el trabagjador colabora en las actividodes de la empresa o que ademds de crear un senfimiento de
responsabilidad y solidaridad hacia la empresa en que labora, dard@ su mejor esfuerzo para gue el producto o servicio

finai sean de calidad en el que va integrado parte del sujeto mismo.

11.2.1 TEORIAS DE LA MOTIVACION

Existen cinco métodos de motivar a los individuos dentro de una organizacion:
1. El enfoque tradicional.
2. Enfogue de las relaciones humanas
3. Negociacién impilicita

4. Competencia.
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5. Motivacion interiorizada

1. Enfogque fradicional

Parte del supuesto de que a la gente le disgusta e frabaqjo, lo redliza Gnicamente por dinero. no es capaz de
autodireccidbn. La recompensa primaria es |a paga. para ello se disefa un sistema de pago especifico, se ofrecen oficios
sencillos, se dan instrucciones claras, supervisibn estrecha. Las necesidades que se satisfacen son las materiales. No existe

la participacién de los emplecdos en la resoluciéon de problemas. La administracién sabe to gue hay que hacer.

2. Relaciones humanas.

Supuesto: el empleado quiere trabajar en un ambiente seguro, comodo, con un jefe justo y comprensivo, los
trabajadores contentos rinden mds. Las recompensas primarias son en torno ai trabgjo, o extrinsecas inclusive aprobaciéon
por los companerocs, elogios del jefe, condiciones comoddas del frabajo, paga equitativa, seguridad y prestaciones
sociales. Al ver satisfechas Ias necesidades hay productividad. Se permite lQ participacién de empleados en asuntos

pequenocs para levantar et espiritu del trabgjo.

3. Negociacion impficita
La gerencia no aplica todas las presiones disponibles si los empleados acuerdan no restringir indebidamente la
produccién. En este caso se hacen pequenas concesiones que crean en los empleados sentimientos de compromiso con

la empresa.

4. Competencia
Por aumentos de sueldo y ascensos que van a quienes destacan en su trabajo. Su recompensa es econdmica,

con un sentido de realizacién y cumplimiento, de progreso y prestigio social.

5. Motivacién interiorizada

El supuesto bdsico, el que los trabajadores quieren realizar una labor significativa, son capaces de amplia
autodireccién y autocontrol, poseen recursos No aprovechados. Las recompensas se dan por el tfrabajo o intrinsecas,
inclusive realizacién, ejercicio de destrezas. desarrollo personal. Esto se leva a cabo con el rediseo de oficios, fijacion
de metas, autonomia, supervision general. Las necesidades que satisfacen son egocéntricas. en este caso, la

productividod puede causar satisfaccién. Se promueve la participacion en asuntosimportantes para obtener sugerencias
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Utiles.

Motivacién son fodos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo
comun. Son fuentes variables de energia pora tender hacia alternativas seleccionadas. *Seleccionadas” significa que hay
una filtracién de estimulos a ios cuales se les dard respuesta y "Variables® se refiere a la cantidad de energia que se

dispondrd para ejecutar la respuesta.

Desde el punte de vista organizacional, motivacién es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas
de la organizacién, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual. “Esfuerzo” es una medida

de intensidad pero debe ser dirigido hacia las metas de la organizacién.

TIPCS DE MOTIVACION.
Motivacién extrinseca: 1o que uno hace con © por ias personas para motivarlas.
Motivacién intrinseca: factores autogenerados que influyen en las personas, para comprometerse de una manera

particular o para moverse en una determinada direccién.

NATURALEZA DE LAS MOTIVACIONES.
En general son aprendidas en la mas temprana infancia bajo un proceso de condicionamiento en donde a {os
ninos se les presenta un estimulo y ellos dan una respuesta *x* (comportamiento o conducta) la cuat va a reforzarse con

un premio o pretenderd inhibirla con un castigo.

Las motivaciones son dindmicas es decir est@n en constante cambio, y habituales, operan automaticamente

sin que sus operadores |las perciban.

TEORIA DE HIGIENE MOTIVACION.

Herzberg descubrié que las respuestas de la gente da cuando se siente bien, difiere a las dadas cuando se
siente mal. Lo que causa satisfaccion en el trabajo son los factores intrinsecos del mismo (logro, reconocimiento. indole
del trabagjo. responsabilidad, progreso y crecimiento). Al senfirse insatisfechos los trabagjadores se atribuyen a factores
extrinsecos como las politicas y administraciéon; de la empresa la supervision. las relaciones interpersonaies y las

condiciones de trabgjo.
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La supresién de ias caracteristicas desagradables en un puesto no necesariamente io hace placentero., por tanto
Herzberg propone un supuesto doble, el opuesto de satisfaccion, es no satisfaccion, y lo opuesto de insatisfaccion es no
insatisfaccion.

CATEGORIAS DE ALDERFER: TEORIA ERG

Hay tres tipos de necesidades primordiales:

1.Existencia, Safisfaccién de exigencias materiales basicas.
2.Relacién, deseo de mantener interaccién con otras personas.

3.Growth (crecimiento), desarrolio personal.

Esta teoria es la revision de la jerarquia de Masiow. en la ERG puede haber en operacién més de una necesidad
o las fres al mismo tiempo. No es necesario cubrir una de ellas para alcanzar la ofra, no es progresiva la satisfaccién. En
esta teoria contiene una dimensién de frustracién-regresién, es decir, cuando queda frustrada una necesidad de orden

superior, aparece el deseo de intensificar una necesidad de orden inferior.

TEORIA DE TRES NECESIDADES (MCCLELLAND)

1. Necesidad de logro: impulso de sobresalir, de alcanzar el logro en relacién con un conjunto de niveles, de luchar por
tener éxito, asume responsabilidad del éxito o fracaso de su empeno, conocer la propia capacidad y no saftar por
encima de ella.

2. Necesidad de poder: deseo de ejercer influencia y de controlar a la gente. Se preocupa mas del control e influencia
sobre la gente que un rendimiento adecuado.

3. Necesidad de dfiliacién: deseo de gozar aceptacion y aprecio de la gente, luchar por conguistar la amistad, cooperar

no competir, desear relacionarse con un grado comprensién mutua.

11.2.2 INCENTIVOS DE TRABAJO. Para que ol hombre pueda satisfacer sus necesidades dentro de nuestra sociedad
es necesario que se intagre al sistema econdmico, tfrabajando en algun oficio 0 como empleado. en donde estard a
gusto hasta cierto grado con su trabgjo. una manera de lograr que su frabajo sea mdas satisfactorio es por medio de

incentivos, que a su vez es una forma de comprometer al empleado.

Los incentivos dentro de la empresa tienen una finalidad particular, mayor productividad; teniendo como

supuesto de que si el trabajador se siente a gusto con su trabojo ademds de ser leal a ia compafiia y de sentirse
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infegrado a ella. har@ bien su trabagjo. 1o que se fraduce en una mayor productividad.

Lo anterior se tiene que manejar de una Manera pianeada para obtener resuttados é6ptimos. basado en el

conocimiento que se tiene de la personalidad y la conducta humana.

Al hablar de la variable incentivacion nc podemos dejar de iado lo que la motivacion y satisfaccion en el trabajo
se conforman en un vinculo gue desemboca en el factor productividad. Es facil deducir que hay dos formas de incentivar.
una es material y ia otra moral, si se analiza la primera opcién se encuentra que existe un sistema formal al cual se tiene

qQue apegar la compania, ademds que a sola incentivacidon material no garantiza resultados positivos.

Dentro de la teoria del conductismo de estimulo-respuesta esto bastaria para sustentar la hipétesis de estimular,
en este caso con dinero para obtener resultados en la productividad. Opshai y Dunette' sugieren que el dinero puede
fungir como:

1. Reforzador condicionado general. Para sustentar este hecho se alude que la safisfaccién de las necesidades bésicas
en la actualidad como 1o es Ia comer, el vestirse y aun el divertirse van asociados al dinero, por 1o tanto se fiene que se

puede generdlizar la relacién, en otras polabras aceptar que el dinero es un medio de satisfacer necesidades.

2. Incentivo condicionado. Por lo anterior fenemos gque comunmente se le asocia con los ofros incentivos bdsicos, o que
da como resultado gue se acaba generalizando la relaciény aceptandoio como unincentivo. Se plantea que esta teoria
se puede demostrar en condiciones de laboratorio pero que en la vida real es mas dificil demostrarto pues se dificuita

hallar un incentivo mas basico que el dinero.
3. Reductor de la ansiedad. Para explicar este punto se alude a la ansiedad que sentimos cuando nc tenemaos dinero,
esto como resuttado de nuestra integracién en ia culfura en donde aprendemos a sentimnos bien cuando tenemos dinero

y a sentirnos mal cuando no lo tenemos por 10 que el dinero reduce nuestra ansiedad y nos hace sentir mejor.

4. Puede ser un instrumento para obtener los resultados deseados. En donde se afirma que el significado del dinero como

PInvestigacién de Opshal y Dunette en Milton L. Blum. Piscologia Industrial,
p.-492.
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incentivo depende de dos condiciones, en donde se cuestiona sl se puede emplear como instrumento para obtener
algun resultado deseado vy si hay probabilidad de que comportdndose en cierta forma vendrd una recompensa

monetaria.

Se tiene el siguiente ejemplo en donde serd un incentivo para quien crea que lo llevard a la meta que ansia,
como la seguridad. y si se supone que el trabajar con tesdn le darG mds dinero. Pero si No se ve como instrumento para
alcanzar o gue uno deseaq, o si No se espera recibir mds dinero esforzéndose y trabajando mds, entonces el dinero dejaré

de ser un incentivo.

Una teoria mas al respecto es ia teoric de ia equidad, que afrma que el trabgjador esta contento con o que
percibe cuando valora que ésta es equitativa o justa, y para que se considere justo 1o que el trabajador recibe por su
labor debe de guardar relacion con el esfuerzo que éste pcne. Lo cual cae dentro del piano subjetivo, pero se puede

decir que el sujeto tiene que establecer un punto de relacién con ofras personas de su entorno.

Para ilustrar la teoria de la equidad se tiene un ejemplo de ios estudios producidos por Adams y Rosenbaum
(1962) para lo cual se tomd a un grupo de estudiantes que solicitaban empleo y que no sabian gue eran parte de un
experimento. A la mitad de ellos se les dijo que no estaban capacitados para redlizar el frabgjo pero que se les fenia que

contratar porque era necesario, a la otra mitad se le dijo que se les contrataria porque reunian |os requisitos del puesto.

£l trabgjo consistia en redlizar entrevistas durante des horas y media en !as cuales se obtuvo como resultado que
a ios estudiantes a los cuales se les habla dicho que no estaban capacitados para el puesto trabajaron mas arduamente

que los estudiantes que supuestamente tenian la suficiente capacidad para realizar el trabgjo.

Lo que nos sugiere la teoria de la equidad es que a los estudiantes que se les dijo que eran incapaces pensaron
que se les pagaria con respecto a su nivel de destreza de modo que su frabgjo mas arduo se equilibraba con su
‘incapacidad®, enrelacién a su alta paga los estudiantes que sentian tener destreza suficiente que justificaba ia cantidad

que les pagaban no sentfan que tuvieran que trabgjar muy arduamente.

Se tienen dos resuttados diferentes de no igualdad. Uno, (os salarios pueden ser muy bajos en comparacién con

el esfuerzo que aportan los trabajadores, lo que da como resuitado un trabajador insatisfecho y en el otfro los salarios

29



L 0N .
N N

CLIMA PSICOSOCIAL PSICOLOGIA SOCIAL DE LAS ORGANIZACIONES

pueden ser muy altos en comparacién con el esfuerzo que aporta el frabajador, en este caso el trabajador puede sentir
culpabiidad o como Jacques y Pritchard en 1961 y 1969 concluyen respectivomente; al parecer ia gente tolera mejor
ia culpabilidad que la insatisfaccién. Una de las criticas que se le hace a esta teoria es que no esta o suficientemente
refinada para contestar con certeza a muchas interrogantes, pero da respuestas a otras muchas y ha generado

investigacion,

Los incentivos morales de una empresa son las condiciones que ella confroia para aumentar la productividad
por 1o que se tienen varios efectos a identificar:
1. La integracién y la moral pueden verse afectadas por las condiciones que incrementan la productividad.
2. La productividad puede ser reducida por las condiciones que aumentan la infegracién y la moral.
3. Las condiciones que aumentan en interés de los trabajadores en su labor aumentan también ia productividad y {a

integracion.

Por 1o que la selecciédn de trabagjadores interesados realmente por su trabajo sefia de suma importancia en la

integracién de personal en una organizacion taborat.

En lo implicito existe el interés que tiene el sujeto por Ia labor que realiza en donde su percepcién le indicara
que existen trabajos mas inferesantes que otros. Se ha identificado factores que pueden afectar al interés del trabajador
en su labor y convertir su trabajo en aburrido y pesado estos son':

1. La implantacién del espaciomiento mecdanico. esto es cuando se sigue el ritmo de una méaaquina o ésta marca
el ritmo o el tiempo, como los de ia linea de montagje en Ia industria, esto se podria evitar en cierto grado con personas
que les guste esta clase de trabajo o al menos los toleren. Se tiene un estereotipo del individuo que No se abutre y este
es no infeiigente, no creativo, incapaz de sonar inferior e insensible.

Una investigacién realzada por P.C. Smith (1955) dié como resultado que los frabajadores mas aburridos no era
mas inteligentes, y que los trabajadores mas aburridos eran los mas jovenes, inquiefos e insatisfechos con su vida personat.

2. Smplificar los trabajos ya simples. Lo que se fraduce gue enfre mas simple sea el trabgjo. mds aburrido sera
el trabajador. Un punto que debe tomarse en cuenta es que el desarrolio tecnolbgico trae consigo esta condicion de

simplificacién del trabgjo.

3. Quitarle sentido al trabgjo. Esto es que nuestro trabajo debe de tener una finalidad y se debe de apreciar
como algo Util e importante.

“Milton L. Blum, Op. Cit., p. 840.
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Como lo demuestran los experimentos de Lewin (1947) en donde se les pedia a un grupo de estudiantes que
trazaran lineas en una hoja sin expiicarles la finalidad., los estudiantes lo hacian tratando de variar su rufina en lineas

cortas, largas, gruesas etc. pero al cabo de cuatro horas el hastioc psicolégico obiigaba al sujeto a abandonar la tareq.

Se di6 el caso de confratar a personas que hicleran el mismo trabagjo sin explicacion aiguna por una paga. en
lo cual se observé que aigunos cumplian con sus ocho horas de reglamento pero al cabo de algun tiempo el hastio
psicolégico se hizo presente en ellos, con lo que se aprecia que se tlene que hacer patente la importancia o relevancia

del trabajo que uno realiza a fin de agregarle interés a éste.

Se fienen algunas propuestas para la satisfaccién laboral como las siguientes':
1. Desarroliar sistemas de motivacion dirigidos a la satisfaccién de ias necesidades mas comunes de los trabajadores sin
descuidar las necesidades de cada individuo en particular.
2. Disenar instrumentos de evaluacion validos y confiables sobre satisfaccion laboral, determinando de acuerde a cada
organizacién particutar tos factores a investigar.
3. Crear modeios de motivacién tendientes a lograr el desarrolio personal y profesionat, fomentando la creatividad y la
participacién del trabgjo.
4. Considerar que en el proceso de motivacién intervienen factores interncs del individuo y medio ambiente.
5. Efectuar periddicamente estudios e investigaciones sobre satisfaccion laboral a fin de determinar los factores que no

estan siendo atendidos y desarrollar programas tendientes a mejorar.

En donde es la actividad mental y la fisica la que predominan no es el caso cuestionar cual es la de mayor
importancia sino qué de estas dos divisiones del trabgjo se derivan diferentes tipos de necesidades, sean estas

concernientes a la ergonomia (lugar de trabqjo), motivacién. cohesién grupal o reconocimiento.

En nuestro sistema econémico la divisién del trabajo responde a la creciente necesidad de aumentar la eficacia

en la produccion, ello lleva consigo la identificacién de las diferentes necesidades adscritas a cada forma de retribucion

“Informacién obtenida de la ponencia SATISFACCION LABORAL de la Lic. Ma. del
Carmen Gerardo Pérez de la UNAM. 3er. Congreso de Psicologia del trabajo, Qtro.,
Qtro, 1992.
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de trabgjo. y no solamente producir a base de utilizar mas recursos materiales sino aprovecharios adecuadamente
tomando en cuenta al factor humano, en su educacion, necesidades y adiestramiento como resuitado de una previa

planeaciéon.

La capacitacion en el trabgjo esta formada por una serie de actividades con ia finalidad de mejorar y desarrollar

habilidades en el puesto donde se interrelacionan los objetivos de la institucién v del individuo.

La capacitacién surge como requisito para lograr la calidad en la productividod, pero ung capacitaciéon que
surja de las necesidades reales del factor numano de o empresa que puede ser en el orden técnico o en el de las

relaciones interpersonaies.

Encontramos que la capacitacién puede ser con el fin de otorgar al personal los conocimientos necesarios para
que desempene correctamente su funcién, informarlo sobre la organizacién en general, con ia finalidad de facilitar una
mayor productividad o para darle la oportunidad para acceder a niveles superiores dentro del nivel jerGrquico de la

empresa.

11.3. LIDERAZGO

El liderazgo esun aspecto de mucha relevancia fanto para la psicologia social como para la administracion.
Como habilidad para dirigir en forma etectiva, en ia que el proceso de liderazgo se concibe como una relacion de

influencia que se manifiesta entre miembros de un grupo mutuamente dependientes.

Ei liderazgo es el lograr que las cosas se hagan, cuando hay un objetivo para alcanzar o una tarea por cumplir
y se necesita mas de una persona para hacerto. Trata de estimular e incitar a individuos y equipos a dar 1o mejor de elias

mismos para alcanzar un resultado deseado.

INFLUENCIA, PODER Y LIDERAZGO.
Cuando cuenta con mas influencia y poder un lider, mayores son ia posibilidades de éxito. Los lideres necesitan

poder para dirigir, pues representa el elemento clave en la vida profesional y cofidiana.
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Para obtener poder es necesario conocer como piensa la gente, crear buenas relaciones con sus subalternos.

jefes y demds dependientes.

Poder significa adquirir influencia potencial, para ¢onseguir que ofros hagan o que uno deseq. Los recursos
materiales sirven para adquirir e infiuir, poder, al igual que el control de informacién Uil y medios de informacién.

informacién es poder.

PRINCIPALES FUNCIONES:

-Planificacién y ejecucioén

-Estrategia y direccion.

-Exponencia

-Representacién externa del grupo

-Controlar las relaciones internas del grupo
-Ser fuente de recompensas y castigos.
-Arbitro y/o mediador

-Ser un simbolo para el grupo (Figura paterna)

-Sustituto de responsabilidad individua!

Resumiendo el lider pretende: lograr el compromiso y la cooperacién de su equipo; poner al grupo en accién

para alcanzar los objetivos; hacer el mejor uso de las destrezas, energias y talentos del equipo.

TIPOS DE LIDERAZGO
-Carismético: por medio de su aura, personalidad y su capacidad de inspirar en ios demas, e influyen en el grupo. Su
poder es de identificacién o referencia, se basa en el atractivo de una persona o grupo determinados para los otros. La

gente desea creer en elias.

-Autocrdtico: impone sus decisiones y se rodea de personas que siempre dicen si. También se lioma dogmatico. su poder

se basa en restringir u otorgar recompensas, castigos. de sus seguidores (poder premiador).

-Democrdtico: estimula a la gente a participar y a comprometerse en la toma de decisiones ejerce su outoridad para

33



CLIMA PSICOSOCIAL PSICOLOGIA SOCIAL DE LAS ORGANIZACIONES

lograr que las cosas hagan, se fia de su conocimiento y copacidad de persuasion de poder.

-Visionario-capacitador: inspira a las personas con su visién de futuro y utiliza la atencién para estimular.

-Contralor-manipulador: frafa a sus subordinados con desprecio disimuiado.

-De politicas laxas: independencia a los subordinados. fiando estos sus propias metas y medios para lograrlos (faissez

faire)

EXISTEN LIDERES: Formales o asignados: impuestos por la organizacién misma. Reconocidos oficiaimente.

-Informales o convergentes. Reconocidos tacitamente. Poder experto por conocimientos.

EL LIDERAZGO SE ESTUDIA DE ACUERDO A:

-Teoria del grqn hombre: un rey.

-Teoria de 10s rasgos: psicolégicos, intelectuales vy fisicos.

-Situacional: donde cada situacién especifica corresponde un fider.

-Funcional: el lider desempefa adecuadamente una funcién necesaria para la supervivencia.

-Empirico: es la persona elegida por los miembros en base a una eleccién sociométrica.

-Institucional: se basa en el status ocupado por el lider en reiacion con las demds posiciones en el seno del grupo.
-Cognoscitivo: es designado por sus cualidades de experto.

-Naturalista: posee una fuerte personalidad, se expresa

faciimente y con conviccién.
La esencia del liderazgo es el sentimiento, es la disposicion que las personas fienen para seguir a alguien, lo que
hace que esa persona sea lider. Las personas fienden a seguir @ quienes consideran que les proporcionan medios para

el logro de sus propios deseos, aspiraciones y necesidades.

1.3.1 LA EMPRESA Y SU LIDER. En tanto que nuestra investigacion se reqlza en una empresa consideramos
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conveniente hacer un breve esbozo de 1o qué es un empresario: para ello tomaremos la idea de Javier Eiguera Solis:"
"B empresario, es un individuo que posee un conjunto de habilidades mentaies y emocionales. asi como la tendencia
a realizar ciertas funciones particulares en la sociedad en la que vive'; dichas habilidades estdn dirigidas a la creacién,

el manejo y el crecimiento de la empresa (unidad econdmica autosuficiente).

Hablando de las capacidades, hay una en particular que caracteriza al empresario, ia habilidad de crear o
identificar y poner en practica nuevas ideas @ innovaciones, como gjemplo, nuevas formas de organizacion y promocién,
tipos de alicientes a los tfrabajadores. |a adaptacion y explotacion de la tecnologia existente, estrategias financieras o

fiscales, etc.

En resumen. el papel del empresario es la creacién de nuevas ideas y de cémo ponerias en practica. Por otra
parte surge ta pregunta si el empresario es sinbnimo de ejecutivo, de ello Elguera Soils (1991) aunque considera que el
empresario fiene mucho en comun con el ejecutivo. hace una diferencia, misma que estriba en lo siguiente:

*el ejecutivo es el individuo responsable de ia supervisién de ia eficiencia continua de 10s procesos productivos,

industriales y comerciales; es responsable de la combinacion adecuada de procesos y técnicas disponibles. asi como la
eliminacién de perdidas y desperdicios; de que los ftinerarios se cumplan®'’

Entonces el empresario se dedica a crear y el ejecutivo a dirigir y motivar. El empresario es un promotor.

Cudles son las responsabilidades y funciones de un empresario?
a) La busqueda vy el hallozgo de oportunidades e informacién,
b) Manejo de los recursgs fisico y social para la realizacién e jos proyectos de I empresa,
c) Seleccién y capacitacion de recursos humanos,
d) La responsabiiidad de la administracién de la empresa,
e) Responsabilzarse ante ia incertidumbre y el riesgo.
f) Encargado de la motivacion de los empleados.

@) Realizar todas las negociaciones (politicas, financieras, lcboraies, efc.)

'*Javier Elguera Solis, "La formacién de empresariocs" en Los empresarios y la
modernizacién econémica de México, p. 41

‘’"Javier Elguera Solis Op. Cit. p. 213.
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n) Estudiar y manipular et mercado de la empresa,

) Resolver crisis y ser un excelente lider.

¢ Cudl esiaimportancia del empresario en la actualidad? Tiene una importancia cenfral, la madurez econémica,
(necesaria sobre todo para la época del TLC), se logra cuando logra construir un compiejo empresarial intefigente e
innovador, que fomente entre sl una competencia que permita el mejoramiento de las mismas y del entorno en el que

operan.

Si bien es cierto que cuenta con habilidades particulares, debe tener siempre el apoyo de especialistas que le
ayuden a lograr sus objetivos y de la gente que lo rodea. por supuesto uno de esos especialistas es el psicélogo social,
que entre ofras cosas puede cooperar para ia eficiencia de la cultura empresarial (resuitado de practicas colectivas que
se desarrollan a lo iargo del tiempo y a través de la experiencia y gue agrupan a sus integrantes en comunidades con

infereses comunes).

La magnitud de ia nueva cultura empresarial es por que se ha observado que el comportamiento del personal,
su nivel de conocimiento y el desarrolio de habilidades y actitudes positivas son factores determinantes para la
productividad y por tanto para la efectividad empresarial; los problemas de la productividad y de calidad tienen su raiz

en problemas humanos, de cardcter cultural.

Lo que se esbe?oric del factor humano en la empresa es una correlacion entre un individuo controlado a la vez
gue cuenta con tiempo. autonomia y libertad de accién en todos los niveles, confiar en él después que se han revisado
sistematica y peribdicamente su actuacion, aungue se ha observado en la practica, la necesidad de estimulos y

promocién de actitudes positivas.

Para finalizar esta parte y sustentar ia frascendencia de ia cultura empresarial @ gue cerramos con und ideq
de Eiguera Sofis:'® "sin una culfura empresarial fuerte y ambiciosa que provea a los individuos de estrategias y soluciones.
de cohesion e identidad...los empresarios se encontraran perdidos en el marasmo de los acontecimientos cotidianos®,

ademads de reencontrar el sentido histérico y social de ias empresas, asi como el no olvidar el papel que juegan en la

"*Javier Elquera Solis Op. Cit. p. 232.
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transformacién de la sociedad: en la cultura e identidad nacional.
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CAPITULO 111

[r ‘
” 1.1, LA ADMINISTRACION DE PERSONAL Y LOS PRINCIPIOS DEL COMPORTAMIENTO. I

Una organizacion, nos dice Arias Galicia es una unidad social creada deliberadamente a fin de alcanzar
objetivos especificos; para ello cuenta con fres tipos de recursos: materiales, técnicos y humanos. £l administrador deberé
conjugar esos recursos para cumplir los objetivos de la organizacién, y obtener el mayor rendimiento de cada uno de

elios.

Dentro de una organizacién, las relaciones humanas se dan dia a dia, y son la psicologla. la psicologia social
de las organizaciones y a psicologia industrial las encargadas de estudiar la conducta de los individuos dentro de una
organizaciéon; pues los recursos humanos® son la base de una buena productividad, y por medio de ellos como se

alcanzan los objetivos de una organizacion.

Las organizaciones estan compuestas de personas. El estudio de las personas constituye la unidad bdésica para

el estudio de las organizaciones y principalmente para la Administracién de Recursos Humanos.

La teoria de campo de Kurt Lewin?' nos permite una aproximacion a ia comprensién del comportamiento
humano. Esta depende de dos suposiciones bdsicas:
1. El comportamiento humano es derivado de la totalidad de hechos coexistentes.
2. Esos hechos coexistentes tienen el carcter de un ‘campo din@mico® en que cada parte del campo depende de una

interrelacién dindmica con ias ofras.

Ese campo psicotégico es el concepto que posee la persona acerca de la estructura medios-fin del ambiente
(que conduce a qué); es decir s lo que |a persona percibe e interpreta acerca de su ambiente externo. Pero no solo

es una interpretacién sino el ambiente relacionado con sus necesidades actuales. Ahora bien. en dicha relacion el

%se va a entender el Recurso Humano como las personas dotadas de habilidades,
capacidades, destrezas y conocimientos necesarios para desarrollar una actividad
laboral especifica.

*capitulo sobre Teoria de Campo de Lewin en Deutsch, M., Krauss, R.M. Teorias
en Piscologia Social, pp. 44-77.
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individuo te dard una tendencia positiva a objetos, personas © situaciones, determinando su campo dinédmico de fuerzas

psicolégicas.

Hablamos de valencia positiva cuando los objetos. Ias personas o las situaciones pueden o prometen satisfacer
las necesidades presentes del individuo y es negativa cuandc pueden o prometen ocasionar algun perjuicio o dano. Esto
es muy importante porque 10s objetos, las personas o las situaciones cargados de valencia positiva ttenden a atraer al

individuo. mientras gue los de valencia negativa tienden a causarle rechazo o fuga.

La atraccién es la fuerza ¢ *vector" dirigida hacia el objeto, la persona o la stuacién; mientras que el rechazo

es la fuerza o “vector” que Io lleva a alejarse. intentando escapar del objeto, de la persona o de la situacién.

No siempre el comportamiento va a ser de alejamiento cuando exista un rechazo, se da un movimiento de
fuerzas, que puede llevar a una "resuitante’ o bien dar paso 1 una “barrera’. Este proceso en términos de Festinger (1957)
se le denominaria como disonancia cognitiva. Esta teoria se basa en la premisa de que un individuo se esfuerza por
establecer un estado de consistencia con él mismo. Si una petsona tiene cogniciones sobre si misma y sobre su ambiente
gue son inconsistentes entre si entonces ocurre un esfado de disonancia cognoscitiva.

Las personas no toleran la inconsistencia y cuando eila ocurre, el individuo estd motivado para reducir el
conflicto (como por ejemplo ignorando 1a situacién y tratando de no pensar en elio). A ese conflicto o inconsistencia
Festinger (1957) le denomina disonancia cognoscitiva. I elemento cognoscitivo es una especie de creencia,
conocimiento u opinién gue el individuo tiene de si mismo o del medio externo. La disonancia cognoscitiva es

generalmente consecuencia de situaciones que involucran un proceso de decisiéon.

Los aspectos directivos expiican "cdmo’ es procesada la informacién que conduce a las personas a un
comportamiento, del otro, 10s aspectos dindmicos explican ef "por qué* de ese procesamiento, o sea. cudles son los
aspectos motivadores de Ia personalidad de la informacién. La motivacién constituye un importante campo del

conocimiento de la naturaieza humana y de la explicacion del comportamiento humano.

11.2. VARIABLES ORGANIZACIONALES DETERMINANTES DEL DESEMPENO

Este apartado io componen Ias variabies consideradas para ei estudio de clima psicosocial. Las cuales
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consideramos importantes corroborar pues son clasicas en la bibliografia sobre psicologia industrial. Dichas variables son

la motivacién, liderazgo. satisfaccién, comunicacién y frustracién.

En el caso de la motivacién v de liderazgo aunque no estan planteados como variables de estudio. la
motivacion se hava estrechamente vinculada con la satisfaccion, asf como el liderazgo con la comunicacién pues uno

de los rubros de ésta es la retroalimentacion verbal entre supervisores y empleados.

11.2.1 LA SATISFACCION EN EL TRABAJO.

La satisfaccion en el trabajo es una actitud general, como resultado de muchas actitudes especificas en esos
campos, © seq, los factores especificos del trabajo. ias caracteristicas individuales y tas relaciones de grupo fuera del
trabajo. Por tal motivo es uno de los factores que deben de tomarse en cuenta para la éptima productividad. y es la

relacién entre el factor humano y la satisfaccién que éste encuentre al realizar su frabgjo.

Segun diversas investigaciones demuestran que ios factores que inciden sobre la satisfaccién en el frabajo son:
‘La naturaleza intrinseca del trabgjo. en su variedad, autonomia y uso de habilidades y aptitudes.
*El fiempo gue se labora.
*Los incentivos materiales y morales.

*El grupo de trabagjo en donde se pone de refieve, Ia cohesién, popularidad y tamaho del grupo.

Dichos factores 1os consideramos como rubros constituyentes de nuestra variable satisfaccién, con la finalidad

de comprobar que tan determinantes son para el buen desempeno del frabgjador.

Ahora bien ¢ Seré posible seleccionar personas gue tengan probabilidades dé mostrar satisfaccién en el frabajo?
Esta idea presupone gque Una persona esta predispuesta a la satisfaccion o a la insatisfaccion en el trabajo desde antes
de obtener empleo. Requiere gue todos ios solicitantes sean seleccionados, ufilizando un pProcesoc que proporciona
supuestamente medidas de la inteligencia del individuo, sus capacidades, sus intereses y su personatidad, al menocs hasta
el punto de ia estabilidad emocional. Pues si el individuo tiene una larga lista de "quejas* cometidas con él, es probable

que tarde o temprano descubrird motivos de queja y una gran insatisfaccién en el trabgjo.
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Por ofra parte se tiene que un factor relacionado con la satfisfaccién es la identidad. ia importancia radica en
que:
‘La organizacién se puede diferenciar de empresas similares.
‘La leaitad y preferenéic de los clientes se ve facilitada.
*Se da pie a una satisfaccién al interior de la organizacion de los frabajadores.

*Se utiliza a su vez como punto de referencia y comparacién para otras organizaciones.

Los anteriores componentes de la organizacién cuando se manejan adecuadamente son un factor ciave de
lo que es ia productividad. Ahora veremos como los anteriores factores que componen a la satisfaccién laboral se

relacionan con la productividag.

PRODUCTIVIDAD Y SATISFACCION EN EL TRABAJO

Diversos estudios realizados para encontrar ia correlacion entre la satisfaccién de! trabajo y ia productividad han
puesto de relieve que ésta fiene un vinculo satisfactorio en cuanto se trata de frabgjos gue requiera especializacion o
que se este muy comprometido con el mismo. O podemos encontrar ofras variantes dependiendo del tipo de
personalidad del individuo®:

'Es posible que haya empleados que trabgjen duramente cuando se sienten contentos, otros que sean mas

felices al tomarse las cosas con calma, y quienes frabajen mucho para olvidar sus problemas. Asl se muestra en

la figura. En la parte central aparecen lo frabajadores <<normales>> que trabajan mds cuando se sienten

satisfechos. Si todos fuesen asi existiria una fuerte correlacién positiva entre la satisfaccion en el frabagjo v ia

productividad. Los otros dos grupos <<desviadeos>> gparecen en los dngulos derecho e izguierdo y reducen

mucho esta correlaciéon.”

Para tratar de explicar io anterior Herzberg (1966) propone su teoria de los dos factores. En donde a fravés de

la investigacién tuvo como resultado que las buenas experencias en el frabgjo se relacionaban con:

BUENAS EXPERIENCIAS MALAS EXPERIENCIAS

Reconocimiento Supervisores

! Ef trabgjo en si Comparieros

“argyle, Michael. Psicologia social del trabajo, p. 230.
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I
La redlizacién | Politica de ia empresa
La responsabilidad Condiciones de trabqgjo
El progreso Vida personai

Herzberg concluyé que los motivadores, o sea las experiencias gratas afectan principatmente a ia satisfaccion

mientras que las experiencias desagradables afectan o la falta de ésta.

Las investigaciones realzadas para comprobar la validez de esta teoria quedan como sigue:

La satisfaccién no esta en oposicion a la falta de satisfaccion porque las medidas globaies de las dos variables
se corretacionan de manera diferente con los distintos factores cousantes.

Las experiencia gratas y malas enumeradas al principio contribuyen tanto a la satisfaccién como a la falta de
elia. Aunque esta teoria ha recibido numerosas criticas y algunos de sus postulados no funcionan al reproducir los mismos

experimentos, esta teoria pone de manifiesto factores psicosociales que agul nos interesan.

111.2.2 COMUNICACION

£s un proceso dindmico que fundamenta la existencia, progrese, cambio y comportamiento de la vida social;
porque la comunicacién conlleva tfransacciones entre personas en donde io que se da es esenciaimente un puente de

significados entre los individuos. Dicho puente incluye por lo menos a dos personas: la que envia y la que recibe.

En una organizacion la comunicacién unifica la actividad organizada. es el enlace en el logro de los objetivos.
Por medic de la comunicacion, se establecen ias metas de una empresa, la organizacién se vale de la comunicacion
para elegir, desarroliar, evaluar los recursos humanos de la empresa. Se usa la comunicacion para dirigir, controiar,

conducir, motivar y crear un cfima agradable en el trabagjo.

Todo proceso de comunicacién social efectivo, requiere por lo menos de cuatro elementos fundamentales: ia

fuente, el mensagje. el destino y la refroalimentacién.

La Fuente:
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Es quien comunica y sus emisiones pueden ser orales, escritas, simboélicas o conductuales (acciones, gestos, mimicas).

El mensaje:
Es el contenido de 1o comunicado; las vias de candalizacién que pueden ser utilizadas son los medios de comunicaciéon

masiva (fadio, prensa. cine. etc.). bolefines, murales, entre oiros.

El destino:
Es quién o guiénes reciben el mensaje de la fuente; las vias de recepcion utilizadas pueden ser auditivas, visuales, tactiles,

oifativas y gustativas.

Retroglimentacion:
Ocurre en una conversacion entre dos personas: una comienza a emitir ideas a !a otfra, pero para confinuar en esa
funcién necesariamente tiene que conocer los efectos de lo emitido. Para el conocimiento de lo emitido ia fuente tiene

que atender a las opiniones, gestos y otras posibles expresiones de su destino.

interferencia:
Proceso que obstaculiza et desarrollo de Ia comunicacion. ste pude dar paso a dos manifestaciones fundamentaies:
-Que se distorsione o orientado y se engendre el rumor.

-Que no se perciba o orientado y se retrase el cumplimiento.

El rumor:

£s una invitacién a creer en aquello que no tiene fundamento inmediato. Se fransmite de persona a personda, por o
general oraimente. Esa proposicién circula debido a dos factores fundamentales: importancia para las personas y
ambigledad de lo propuesto. Impuisan su circulacion las necesidades, el bagjo nivel cultural. ias experiencias y las
actitudes.

Tal proposicion no corresponde con ia realidad objetiva, pero posee aspectos que ia hacen creible por tratarse de algo

posible y por su relacién con alguna necesidad especifica. su principal cualidad: la distorsién de la informacién.

ANALISIS DE SISTEMAS EN UNA ORGANIZACION

Las comunicaciones constituyen la primera &rea que ha de ser irabajada cuando se estudian las interacciones
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humanas y los métodos de aprendizaje para producit un cambio en el comporfamiento o para influir sobre el

comportamiento de los otros. A continuacion § sistemas de comunicacién dentro de una organizacion:

PEQUENOS GRUPOS.

Cada grupo tiene una organizacién tiene sus propios esquemas de comunicacioén y estructura.

SUBCULTURA DE LOS GRUPQS.
El vinculo que une a los miembros de estos grupos. £s ia preparaciéon profesional o el desemperio de un trabagjo

especifico, la comunicacién que existe entre allos se crea por medio de un vocabuiario técnico acorde a su profesién.

COMPANERISMO.

Los trabajadores que no tienen oportunidad de estrechar contactos sociales encuentran el trabgjo insatisfactorio
y este senfimiento se refleja ¢ menudo en baja produccién, alta rotacién y ausentismo. La diferencia es que los
trabajadores 'buscon algo mdés que amigos, quieren pertenecer. Uno solo puede sentirse parte de una organizacion
indirectamente, pero la experiencia compartida con los companeros inmediatos se cuenta entre las fuentes mas
significativas y poderosas de satfisfaccién en ef empleo. Esta seria la real funcidn dentro de la capacitacion (sobre
relaciones interpersonales) el crear companerismo, labor de eqguipo. pues suele suceder que al confratar un consultor
externo, la organizacién confie en que se resolveran las dificuttades personaies. La idea es fomentar el rapgjo en grupo
ya que con frecuencia ocasiona una mejor motivacion individual y un ritmo més répido de trabajo. El grupo proteje a

sus miembros de la auteridad vy ias presiones externas.

Cuando falta el sentido de alianza de grupo., los trabajadores individualmente quizd se comporten en forma
perjudicial para sus companeros. El grupo disciplina a sus miembros que fratan de ganar el favor del supervisor delatando

a sus companeros. o produciendo demasiado trabgjo, o los gue no ayudan a sus companeros.

COMPETENCIA ENTRE LOS GRUPOS.
Dentro de los sistemas de grupos. independientes y superpuestos se crean puntos de competiciéon y confiicto.
Los grupos tratan de establecer imperios dentro de ia organizacién. de la misma monera que defienden cuando son

atacados 0 invaden su sistema.
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LA COMPETENCIA Y EL CAMBIO.
Llega un momento en la vida de la empresa en la que los grupos. Alcanzan un estado de equilibrio, es decir
ia competicién entre grupos es minima. pero la tendencia en la organizacién moderna es la de mantener el sistema en

un estado de cambio. Puede que en época de crisis, ias empresas disminuyen y ios cambios no son planificados.

EDIFICACION DE IMPERIOS
Cuando un sistema de grupos relacionados entre si se encuentra en estado de fluidez, sus fimites jurisdiccionales
estan sujetos a variaciones, ia inestabilidad de las demarcaciones s una invitaclén para que |os grupos agresivos traten

de incrementar sus posesiones.

SITUACIONES DE COMUNICACION EN LA ORGANZACION MODERNA. Se pueden dar las siguientes sifuaciones de
comunicacion:

-infragrupat: la comunicacién dentro del grupo. la interaccién existente entre 10s miembros de un Mismo grupo.
-intergrupal: la comunicacién existente entre los grupos, el comunicante y el receptor pertenecen a grupos diferentes.
-Superiores y subordinados: esta sifuaciéon se puede dar entre un jefe y un subordinado de un mismo grupo, o entre grupos
de diferentes categorias.

-Categorias similares: @ comunicacién denfro de un grupo entre miembros de igual categoria o de grupos de igual

jerarguia.

LA NATURALEZA DE LA COMUNICACION EN LA ORGANIZACION MODERNA.
La comunicacién dentro de una empresa puede ser
informal o formatl ésta Uitima se guia por la estructura de la organizacién, se da:
-Horizontalmente: comunicacién de categorias similares.
-Diagonatmente: comunicacién integrupal

-Vertical: comunicacién superiores y subordinados ya sea en forma ascendente o descendente.

La Informal: se encuenfra entre Ias personas de una organizacién cuyas relaciones mutuas pueden ser
independientes de su autoridad y de las funciones de su trabgjo. no existe relacioén con ia estructura, en esta

comunicacion se encuentran (0s rumores.
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La influencia de la estructura de la organizacién en ia comunicacién de acuerdo al tipo de informacioén que
se quiera transmitir, ésta se adecua a ia estructura de la organizacién por medio de las redes de comunicacion (una red

es unasituacién estructurada en la que las personas fransmiten informaciones en patrones especificos). Existen cinco redes

de comunicacién:

-Circular: rumores

-Cadena: comunicacién vertical (ascendente o descendente).
-Rueda. ia comunicacién se centra en una sola persona.

-Canadles o red total: es ia comunicacién que se da por ejempio en juntas, para toma de decisiones y soluciones de

problemas.

TECNICAS PARA MEJORAR LA COMUNICACION:

. ¢ Por qué mejorar ila comunicacion? esto presupone gue regularmente la comunicacion es un proceso inestable.
Hay mucho de razén en elio cuando consideramos que todo individuo fiene un sistema conceptual propio, que actua
como un filtro., de modo que regula la informacion que transmite y 1a que recibe segun su sisfema o que pueda
amenazaro. Hay una seleccién interna que actua como defensa, poniendo una barrera a aquella informacién *no
importante*. Lo cual impide la obtencién de nuevas informaciones adicionales, o sea evitando una refroaiimentacion.

El hecho de que cada persona selecciona su propio conjunto de conceptos para interpretar su ambiente
externo e interno y para organizar sus multiples experiencias de la vida cotidiana. complica los sistemas de comunicacion:;
si No se obsfruyen totaimente, es porque ia sociedad, a través de sus instituciones establecen patrones que posibilitan

reglas universales que permita ia inferaccién de sus miembros.

Hay un modelo denominado Ventana de Joharf* el cual graficamente se establece asi:

Desconocido de Conocido de los

los otros. ofros

Exposicion Exposicién

r

Conocido de la propia El "yo" oculto o evitado El "yo" abierto o
persona 2 libre 1
Desconocido de la El "yo" desconocido El 'yo" ciego
propia persona 4 3

$Citado en Idalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, p. 80
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'1. El *yo* abierto, representa las facetas de la personalidad conocidas por la propia persona y que comparte con 10s
demds.

2. El *yo" oculto, representa los aspectos de la personalidad que el individuo no conoce, pero que consciente o
deliberadamente intenta esconder a los otros. Es el Grea secreta que se oculta para protegerse.

3. Bl 'yo" ciego. son facetas del individuo que inconscientemente esconde de si mismo. pero que hace parte dei
comportamiento que comunica a los otros.

4. Bl "yo' desconocido, representa tas facetas de la personalidad del individuo no conocidas por él.

Esta teoria nos ayuda a sustentar la idea de ia "proteccién interna® implicita en la comunicacién. Con base a
este cuadro se pueden hacer combinaciones:
1. Comunicacién abierta. La comunicacién se da entre dos 'yos' abiertos de las personas.
2. Revelaciones inconscientes. Como parte de la comunicacion puede percibirse senales o significados del “yo" ciego
de una personga.
3. Confidencia. Cuando la persona revela algo que deliberadamente esconde.
4. Contagio emocional. Cuando una persona puede influir ios sentimientos de otra, sin que ninguno de los dos "yos' de

ambas tenga conciencia del origen del sentimiento o de la comunicacion.

Estas combinaciones se pueden dar también a nivel grupal:
1. Las @reas ocuttas y desconocidas son bastante mayores. En las etapas iniciales, de desarrolio de un grupo, existe menor
libertad de comportamiento y mucha precaucién en o relacién de las personas.
2. En la medida en que el grupo se conoce Yy desarrolia. el Grea abierta tiende a aumentar, y se da en consecuencia

mayor libertad y confiabilidad en ios relaciones entre las personas.

Cuanto més maduro sea el grupo, mayor serd el dreq abierta y probablemente, mayor serd la confianza y la
seguridad de los miembros. Asi, también es mayor la eficiencia del grupo. Un grupo con predominio en el drea secreta
o en el Grea ciega tiene posibilidades de mayor tension y mayor dificultad en las relaciones interpersonales de sus

miembros y consecuentemente, mayor ser@ la necesidad para garantizar su eficiencia.

La comunicacién efectiva, se da cuando el receptor recibe ia informacién adecuadamente.

Es necesario: ia retroalimentacién, prestar atencidén al mensaje. cuando ia comunicacién es oral es importante
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el saber escuchar. el *‘comunicar lo que se tiene que comunicar' no exagerar el mensaje es decir que exista una
sobrecarga de informacion, ni mucho menos qQue 10 informacién sea escasa, usar un lenguaje adecuado, el vocabio de

acuerdo al receptor.

Es muy importante planear la informacién antes de transmitiria, el mensaje debe ser definido y no ambiguo. Por
Ultimo entra el control de emociones. para evitar el distorsionar la informacién, es decir que el mensaje sea objetivo. El
uso de los medios de comunicacién adecuados, tomando en cuenta el tipo de informacién y al tiempo planeado para

su recepcién.

Como lo referimos al inicio es indispensable para ta transmisién de ideas; ordenes y mensgjes de una manera
clara y precisa. Esta se puede dar de manera informal la cual es la que surge esponténeamente dentro del grupo y sigue
las corrientes de simpatia entre el grupo y la formal. la cual tiene una estructura dentro de la empresa para o cuai existen

diferentes canales y funciones.

Lo explicito de la comunicacion y de la empresa es organizar, pianear, controlar vy dirigir para dar efectividad

al logro de los objetivos de la empresa.

Disonancia cognoscitiva. La reaccién del oyente cuando recibe informacién acorde con lo que cree, serd muy

distinta de su reaccién cuando recibe informacién nueva que no se conforma a sus creencias establecidas.

Ei receptor evalla 10 que oye no solamente en funcién de sus propios antecedentes y experiencia, sino que
tfambién considera quién habla. A veces el receptor le atribuye al hablante intenciones inexistentes, especiaimente

cuando se trata de relaciones obrero-pafronales.

111.2.3 FRUSTRACION

El grado de frustracion depende de muchos factores: la tolerancia del individuo, de sus frustraciones anteriores,
de su inferpretaciéon de la situacién y de la presién a la que se halle sometido. La actitud frente a la frustracion, vista

desde Freud, puede ser de resignacién o apatia. Dicha actitud es un resentimiento contra el individuo mismo. Esto puede
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derivarse de fres situaciones especificamente. Primero puecie darse que el individuo no encuentre salidas, o no tenga
otras oportunidades. Segundo puede darse una ambivaiencia en el sentido de que el frabajo puede resultar no fan
desagradable. pero se hace por necesidad. Por Ultimo. en clertos individuos que han sido educados en ia creencia de

que toda rebelién es un error, puede conducir al silencio; Brown (1954) diria «no es saludable ser demasiado "bueno’s.

Otro tipo de efectos de ia frustracién laboral en la personalidad reconocidos como comunes, son oS
siguientes:*
1. Aceptacién pasiva de ta situacién (estados de indife(enc:lc)
2. Retirada (abandono del puesto de trabgjo. ausentismo, puntualidad).
3. Conductas ansiosas y agresivas gue danan ias relaciones interpersonales.

4. Desorganizacién de ias conductas del (sic) individuos.

o]

. Ingestidon de bebidas alcohdlicas como medio evasivo de la realidad frustrante.
6. Conductas evasivas por otfro tipo de medios sustitutos.
7. Nuevo esfuerzo hacia la consecucién de la meta.

8. Aprendizaje.

Estos puntos son muy interesantes pues aunque sé habla de frustracién se mencionan 1os 2 Ultimos puntos, que
se pueden inferpretar que existen en el hombre efectos positivos con ios cuales cambiar su situacion. Esto se puede lograr

cuando se cuenta con un grupo laboral que apoye al trabajador. '

Algunos efectos de la frustracién laborat en ta organizacién del trabajo:
1. Disminucién de la productividad del trabgjo.
2. Aumento de l0s costos de produccidn por concepto de produccién defectuosa y salario por enfermedad.
3. Desaprovechamiento de la jornada laboral y confiictos en las relaciones interpersonales que danan la cooperacion
del trabgjo.

4. Pérdidas de tiempo de trabajo por indiscipling laboral.

Los efectos antes descritos son consecuencio o se originon de los efectos de la frustracién en la personaiidad.

*para mayor informacién consultar Armando Cuesta Santos. Organizacién del
trabajo y Psicologia Social, Ed. de Ciercias Sociales, La Habana, 1990, p. 56.
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Pero entonces ¢ Por qué el empieadao continua en el mismo trabajo? Porque en ia mayoria de las veces no se trata de
obstaculizacién absoluta sino relativa. esto es, que la vida es rica en motivos y entonces 1o que mds ocurre con la carga
de ansiedades es la incertidumbre en ia toma de decisionas al enfrentar alternativas de motivos, es decir, conflicto de

motivos.

Los conflictos de motivos, nos dice Cuevas (1990), son los que se expresan anfe decisiones a tomar al dirigir 1a
actividad hacia unos u otros fines que no pueden satisfacerse a la vez, Esto quiere decir que ia satisfaccion se puede dar
en uno U otros aspectos. Este conflicto de motivos, tendria simiitud con la teoria de fa Disonancia Cognoscitiva, demos
un ejempilo:

-A un obrero se le propone para un nuevo puesto de trabgjo. Esto implica nuevos companeros y dejar los que ahora tiene,
entonces surge el conflicto o la disonancia pues le satisface aumentar el salario, pero también le satisface la pertenencia

con el grupo actual.

Observamos que el conflicto es entre su necesidad econémica y su necesidad de pertenencia; y sobre la base
de sus necesidades mds evidentes tomard la decision y rebasard su conflicto. Ahora bien, en ia medida en que posea
mayor cantidad de elementos para decidirse por una situacién por satisfacer determinado fin, menor seré ia insatisfaccion

o la frustracién ante el otro y sus consecuencias.

Luego entonces. la decisiéon firme -tomada previa reflexién cuidadosa- tiende a evitar o a atenuar las posibles
consecuencias de la frustracién. Pero si a esa reflexién o andlisis de la toma de decisiones se anade la participacién de
los companeros. es indudable que ese apoyo conducirG a minimizar ios posibles efectos negativos de algun motivo no

alcanzado.

Lo anterior presupone cierto nivel cultural que permite lievar acabo un proceso [égico-deductivo, pero en el caso
de los obreros que realizan con frecuencia un trabgjo altamente engjenante y qué acompanado a esto cuentan con
el nivel educativo primario. e! trabajo implicard fatta de sentido, falta de poder, aisiamiento. en la mayoria de los casos.
Creemos que pudiera darse el case de Tener los sintomas de la frustracién pero no tener claro este sentimiento, y al no
tener clara conciencia significard aue la refiexién no es algo subyacente a la vida cotidiana, lo cual complica el proceso
de deteccién de necesidades. pues para eilo se necesita que el frabgjador reconozca su situacion. Esto no hay que

perderio de vista para la aplicacion de aiagnésticos. que de hailarse con ia circunstancia antes descrita, encontramos
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como una ventgja y una primera aproximacion a refiexionar sobre la situacion del trabajador, el hacer preguntas que

le hagan dudar, que le hagan pensar.

Resumiendo. la frustracién laboral se expresa por el bioqueo del motivo perseguido y, en consecuencia Ia
insatisfacciéon de la nécesidcd que iniciaimente estimuié ia actividad del frabgjador. Debe dejarse claro que este
tfenémeno se manifiesta en una continuidad que se inicia con cierto estado de insatisfaccién laboral que en ia practica
no suele evaluarse como frustracién, sélo cuando ésta alcanza cierta agudizacién es que se habla de la frustracion

laboral como fenémeno manifiesto.

Dicho de otra manera lo anterior, consideramos frustracién cuando a una persona se le bloquea una meta
deseada. La fuerza de Ia frustracién en una situacién esta relacionada con la magnitud de la necesidad fruncada.
Cuando una persona estd fustrada, puede responder de cios maneras”™:

1. Respuestas de gjuste: la persona puede encontrar una forma nueva y aceptable de reducir la ansiedad.
2. Respuestas de desajuste: la persona puede seguir fratanclo de la alconzar la meta: aunque una de las respuestas del

desqgjuste o lo frustracién es |a agresion.

Evidentemente, todo el mundo encuentra que su trabqjo es a veces frustrante, sobre todo en el dominio de las
tareas que son de tipo repetitivo o poco alentador. Lo normal es que los frabajadores descubran, que casi siempre, estos
frabajos son poco satisfactorios, fastidiosos y, por ende, muy frustrantes. La contra partida a la frustracién en el trabajo

se podria pensar en un sistema de recompensas.

Eaton (1952 ha formulado siete hipbtesis respecto al origen de la frustracién en el trabajo:
El rabagjador se siente frustrado por:
1. La insignificancia de su grupo.
2. Porque los propietarios ausentes se benefician con la produccién de su trabagjo.
3. Esperanzas no satisfechas relacionadas con su movilidad ascendente que corresponden a su frabgjo.

4. La falta de un papet definido y por las muchas afternativas existentes en su frabagjo.

Blum, Milton L., Psicologia Industrial. Sus fundamentos tebricos y sociales,
p.486.

“*Ensayos de Eaton citados por Milton L. Blum en Psicologia Industrial, p.487.
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5. Por los cambios de tecnologia y por las condiciones de su trabajo.
6. Por el aisiamiento de su trabajo dentro de la comunidad.

7. Por la inseguridad econémica de su trabajo.

En general se puede decir que es muy probable que la frustracion esté asociada con tareas que sean
excesivamente sencillas o muy complejas y que la menor frustracién se experimente en frabajos que se acomoden a los

limites de capacidad del individuo.

Para efectos de esta investigacion, en cuanto a la frustracién, la desglosaremos en cuatro rubros basicamente:
no ascensos en el trabajo. no saber hacer bien el frabajo, falta de prestigio de la empresa y la no exigencia (abandono

del supervisor).
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CAPITULO I

.. LOS RECURSOS HUMANOS DENTRO DE LA ADMINISTRACION GENERALZY i

VISON GENERAL DE LA ADMINISTRACION

Para adentrarnos al tema de lo que es un diagnéstico de clima psicosocial consideramos pertinente dar una
vision general de la administracién que tiene estrecha relacién con el estudio del factor humano; de tal manera que
permita allector tener antecedentes necesarios antes de llevar a cabo un diagnéstico sea del tipo que se decida aplicar.
Es de nuestro interés aue esta tesina sirva como una pequena guia para quien la psicologia social industrial sea un campo

de trabagjo atractivo.

Ahora bien para ubicar el papel de la administracién de recursos humanos es necesario mencionar algunos

conceptos. Comenzaremos por ia definicién de administracién.

Administracién es una disciplina que permite alcanzar los objetivos de Ia empresa con recursos monetarios.

técnicos y det esfuerzo humano coordinado.

La administracion de personal pretende optimizar el recurso humano en beneficio del individuo. de la organiza-
cién y del pais. Dicho de otra manera es e! proceso administrativo que funciona para la conservacién y aumento de la

fuerza de trabgjo.

Como facimente puede apreciarse, el esfuerzo humano, resutta vital para el funcionamiento de cualquier
organizacion; si el elemento humano estd dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la orgonizacién marchard; en caso

confrario, se detendrd. ks por ello que se insista en la importancia del factor humano.

Otro de los objetivos de ia administracién de recursos humanos es desarroliar y administrar politicas, programas
y procedimientos para lograr una estructura administrativa eficiente, empleados capaces, trato equitativo, oportunidades

de progreso. satisfaccién y una adecuada seguridad en el trabgjo, mismo que va a estar asesorado por jefes de linea

Y Basado en Fernando Arias Galicia. Administracién de recursos humanos, pp. 151-
174 y Strauss y Sayles. Personal, 239-244.
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(0 supervisores) y de la direccién.

Ei Departomento de Recursos Humanos (DRH) se considera de igual jerarquia gue los restantes departamentos.
A este departamento (DRH) le corresponde frabajar para conseguir el objetivo social de la organizacién, es decir las

metas.

Puede apreciarse que el objetivo social tiende a satisfacer q los grupos de personas que van a proporcionar
su esfuerzo a la organizacién. Para ello la administracién de personal cuenta con funciones que cumplir, ias cuales
pueden estar apoyadas por profesionistas como los psicdlogos sociales, ya gue cada una de las funciones a mencionar

tienen que ver con Jos grupos y por tanto con et factor humano.

"Los siguientes funciones consfituyen la administracién de recursos humanos, a cada una de éstas les
corresponden determinados procedimientos. No se trata de cambiarlos sino de mejorarios; para io cual la intervencién
del psicédlogo social consistirG en el andlisis, comprension e inferpretacion en las distintas funciones para contribuir a la
solucién de problemas que pudieran darse en ias distintas etapas, ya que se trata de grupos de trabajo y por tanto del

recurso humano.

1.1.1. FUNCION: EMPLEO.

Objetivo: lograr que todos los puestos sean cubiertos por personal idéneo, de acuerdo a una adecuada planeacion de
recursos humanos

Subfunciones:

1.1 Reclutamiento

Objetivo: buscar y atraer solicitantes capaces para cubrir las vacantes que se presenten.

Politica: Siempre gue se registre una vacante, antes de recurrir a fuentes externas, deberé procurarse cubrirla, en igualdad

de circunstancias. con personas que ya estén laborando en la organizactén y para quienes esto signifique un ascenso.

1.2 Seleccién
Objetivo: Analizar ias habilidades y capacidades de los solicitantes a fin de decidir, sobre bases objetivas quienes tienen
mayor potencial para el desempeno de un puesto y posibilidades de un desarrollo futuro, tanto personal como de la

organzacion.
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Politica: Para efectos de una seleccion objetiva, deberd recurrirse al uso de técnicas como el andlisis de puestos, las
pruebas técnicas. psicotécnicas, encuestas socioecondmicas, a fin de eliminar hasta donde sea posible ia subjetividad
en las decisiones. A fin de evitar consecuencias en la productividad debido a la insatisfaccion, frustracion y fatta de

comunicacién del trabajador con respecto a su trabgjo y a su equipo laboral.

1.3 Induccién

Objetivo: Dar toda Ia informacién necesaria al nuevo frabajador y realizar todas las actividades pertinentes para lograr
su répida incorporocion a los grupos sociales que existan en su medio de miembro y la organizacién y viceversa. Para
lograr un clima armonioso que beneficie tanto al grupo como a la empresa.

Politica: Publicar y difundir los objetivos y politicas de la organizacién asi como todos aquelios aspectos que Ia
caracterizan, aceptando las criticas y sugerencias como una forma de lograr una constante superacién y hacer
verdaderamente participes de ésta a los diferentes sectores que la componen o se relacionan con ella. La idea es lograr

una identidad y esto implica hacer sentir al trabajador parte importante de la organzacion.

1.4 Integracién, Promocién y Transterencio
Objetivo: Asignar a los trabajadores a los puestos en que mejor utilicen sus capacidades. Buscar su desarrollo integral y
estar pendiente de aqguellos movimientos que le permitan una mejor paosicién para su desarrolio. ef de Ia organizacién

y la colectividad. en vista de que nuevos retos y el no sentirse limitado ayudan a una mayor satisfaccién en el frabgjo.

1.5 Vencimiento de contratos de trabajo

Objetivo: Liegado el caso de término de contratos de trabgjo. se deberd proceder en la forma mas conveniente tanto
para la organizaciébn como para el trabgjador, de acuerdo a la ley.

Politica: Cuando se produzca la terminacién de la relacién de trabajo, es conveniente por la imagen de la empresa
aplicar una entrevista final a efecto de conocer los puntos de vista del que se retira y aprovecha la informacion resuttante
a efecto de corregir fallas si las hubiera. Lo pertinente es hacer estudios de clima y cultura organizacional en forma

periédica para conocer la situacion de la empresa con la finalidad de tomar medidas preventivas *no curativas®.

1.1.2. FUNCION: ADMINISTRACION DE SALARIOS.
Objetivo: Lograr que tcdos los trabajadores sean justa y equitativamente compensados mediante sistemas de

remuneraciéon racional del trabajo y de acuerdo al esfuerzo, eficiencia, responsabilidad y condiciones de trabajo de cada
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puesto. Pues recordemos que |a motivacion vinculada a la satisfaccléon empieza por éstos puntos.

La administracién de salarios deberd basarse en fos tabuladores estructurados sobre valuaciones de puestos y
los datos resultantes de encuestas de salarios de los mercados de frabagjo que afecten a la organizacion, teniendo en
cuenta los salarics minimos vigentes en cada regién de ia republica donde tenga sucursales la organizacion. Es muy
importante que las empresas consideren esto pues si un frabgjador percibe un saiario menor en comparacién de amigos
o conocidos los cuales iaboran en ofras empresas, 0 mds probabie es que haya rotacién de personal, @ no ser que ia

empresa haya logrado un ambiente de trabajo y una identfidad que el factor monetario pase a segundo término.

Politica: Estar en situacién de competencia y aln de ventgja en el mercado de trabqjo, para contar con los mejores

elementos posibles. La distribucién de la riqueza, a través de 1os salarios, s una forma de contribuir al bienestar del pais,

Subfunciones:

2.1 Asignhaciéon de funciones:

Objetivo: Asignar oficiaimente a cada trabgjador un puesto clara y precisamente definido en cuonto a sus
responsabilidades, obligaciones, operaciones y condiciones de trabaqjo.

Politica: Lievar a efecto en forma sistemdtica estudios de andlisis de puestos mediante sistemas objetivos.

2.2 Determinacién de salarios
Objetivo: Asignar valoresmonetarios a los puestos, en tal forma que sean justos y equitativos en relacién a otras posiciones

de la organizacién y a puestos similares en el mercado de trabajo.

2.3 Cdiificacién de méritos

Objetivo: Evaluar, mediante los medios mds objetivos. Ia actuacién de cada trabajador ante ias obligaciones vy
responsabilidades de su puesto.

Politica: De la calificacion de méritos serd de donde se derivan premios y ascensos. considerando los resultados obtenidos

por cada persona en relacién con los objetivos de su puesto y departamento.

2.4 Compensacién suplementaria (incentivos y premios).

Objetivo: Proveer incentivos monetarios adicionales a los sueldos bdsicos para motivar la iniciativa y el mejor logro de los
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objetivos.

Politica: Esas sumas deben otorgarse sobre Dases objetivas y ser proporcionales al esfuerzo realizado.

2.5 Control de asistencia
Obijetivo: Establecer horarios de trapc o v Deriodos de ausencia con y sin percepcion de sueldo, que sean justos tfanto
para los empleados como para la organizacion, asi como sistemas eficientes que permitan su control.

Politica: Ajustarse en lo dispuesto en < ley en el contrato colectivo, ast como en el regiamento interior de trabgjo.

1.1.3. FUNCION: RELACIONES INTERNAS
Lograr que tanto Ias relaciones establecidas entre la direccidon y el personal, como ia satisfaccion en el frabajo
y las oportunidades de progreso de. ~abo:ador. sean desarrolladas y mantenidas, conciliando los intereses de ambas

partes.

Subfunciones:

3.1. Comunicacién

Objetivo: Promover ios sistemas, med 2s y ¢ ma apropiados para desarroilar ideas e intercambiar informacién a través de
toda ia organizaciéon.

Politica: La informacién "confidencic ' ~o exste entre ia direccién y el personal.

3.2. Contratacién colectiva

Obijetivo: Liegar a acuerdos con los s~aicc os de la empresa, que satisfagan en la mejor forma posible los intereses de
los trabagjadores y de la organizaciér

Politica: La representacién laboral se zonc be como un factor necesario y de gran importancia para ia marcha de la

organizacién y no como una fuerza c~ragdnica; por ello la relacion deberd ser realizada en un clima de cordialidad y

esfuerzo coordinado en un trabgjo cz™mir

3.3. Disciplina
Obijetivo: Desarrollar y mantener regic~entos de trabaqjo efectivos; crear y promover relaciones de frabajo arménicas con
el personai.

Politica: La forma de impulsar y mante~er !¢ disciplina deberd ser siempre positiva; es decir. mediante estimuios y premios,
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recurriendo excepcionaimente y en Ultimo extremo a castigos v despidos. En estos casos se seguird o dispuesto en la ley,

el contrato colectivo y el reglamento interior de trabgjo.

3.4. Motivacion del personal

Objetivo: Desarrollar formas de mejorar las actitudes del petsonal, las condiciones de trabgjo, ias relaciones obrero
patronales y la calidad del personal.

Politica: E) frabgjo es un medio para lograr safisfaccién y permitir ef maximo desarrollo personal vy social. Todo lo que

propicie auge deberd ser estimulado.

3.5. Desarrolio del personal

Objetivo: Brindar oportunidades para el desarrollo infegral de los trabajadores, a fin de que logren satisfacer sus diferentes
tipos de necesidades, y para gue en 1o referente al tfrabajo puedan ocupar puestos superiores.

Politica: |dentificar aquelias Greas en ias que ias personas puedan aspirar a su promocién, determinando los puestos

sujetos a ella, a fin de definir los planes de desarrollo.

3.6. Entrenamiento

Objetive: Dar al tfrabgjador las oportunidades para desarrollar su capacidad, a fin de que aicance las normas de
rendimiento que se establezcan, asi como para lograr que deasarrolie todas sus potencialidades, en bien de él mismo y
de la empresa.

Politica: impuisar los ptanes de entrenamiento, incorporando en ellos ia capacitacién sobre funciones administrativas en

todos los niveles. Obedecer lo dispuesto por la ley federal del trabajo sobre este punto.

1.1.4. FUNCION: SERVICIOS AL PERSONAL

Satisfacer las necesidades de los trabajadores que laboran enla organizacién y fratar de ayudaries en problemas
relacionados a su seguridad y bienestar personal. .
Politica: En ia resolucién de problemas de tipo personal se deberd tener una actitud de madurez y respeto a la vida
privada del elemento humano, a fin de evitar caer en una situacién paternalista.

Coordinar, publicar y difundir los derechos y ias prestaciones sociales y econbmicas, que otorgan tanto la
organizacién como los organismos externos y disposiciones legaies, para que sus beneficios lleguen en igualdad de

oportunidad a todos los frabajadores.
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Subfunciones:

4.1. Actividades recreativas

Objetivo: Estudiar y resolver las peticiones que hagan los frabajadores sobre programas y/o instalaciones para su
esparcimiento.

Politica: La iniciativa en este sentido corresponde a todo el personal; asi, se estar@ cumpliendo con las disposiciones

legales respectivas.

4.2. Seguridad
Desarrollar y mantener instalaciones y procedimientos para prevenir accidentes de trabajo y enfermedades.
Politica: Dar oportunidad para la difusion de medidas de higiene y seguridad, extensivas al hogar y la comunidad. Cumplir

con lo dispuesto en la legisacion respectiva.

4.3. Proteccién y vigilancia

Objetivo: Tener adecuados métodos preventivos para salvaguardar a la organizacién, a su personal y sus pertenencias,
de robo. fuego Y riesgos similares.

Politica: Nunca menoscabar la dignidad humana registrando a los obreros al salir del establecimiento. Dotar a fa

organizacién con equipos contra incendios y robo, mantener éstos siempre en buenas condiciones.

1.1.5. FUNCION: PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

Realizar estudios tendientes a la proyeccién de Ia esfructura de la organizacién en el futuro, incluyendo andiisis
de puestos proyectados y estudio de las posibilidades de desarrolio de los trabgjadores para ocupar estas, a fin de
determinar programas de capacitacion y desarrollo. llegado el caso de reciutamiento v seleccién.
Politica: Mantener al dia las proyecciones tecnolégicas y econdémicas de la organizacién y del pais, con objefo de

planear adecuadamente 10s recursos humanos.

Hemos estado hablando de poiiticas ya sea en ias funciones o subfunciones de la administracién de personai,
peroy ¢ Qué es una politica? Encontramos gue en muchas empresas no cuentan con una buena difusidn de sus politicas
y por tanto son desconocidas para la mayor parte de los empieados; para mayor claridad de éste aspecto

profundicemos un poco.
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Definamos entonces qué es Pofitica. Es una guia que indica el camino para facllitar las decisiones. Las pofiticas
constituyen una orden indirecta por medio de ia cual ios niveles superiores de la organizacién tratan de determinar la

conducta de los niveles inferiores.

La politica ayuda a ia pianificacién integrando las funciones gerenciales, los factores fisicos y el personal de la

empresa con los objetivos de la organizacién.

Las politicas son orientaciones verbales, escritas o implicitas que fijan la frontera, proporcionan 10s limites y
direccioén generaies en ia cual se desenvuelve la accién gerencial.

Si no existen politicas definidas se puede perder el control sobre Ia manera en que 10s jefes estén dirigiendo al personal.

Las politicas requieren 1o decisiér de un jefe para poder ser aplicadas, fienen cardcter decisivo. También se

recomienda ta participacion de (os miembros no gerenciates en la formacién de polfticas.

Las polfticas reflejaran y desdrrollorcn la personglidad exclusiva o la imagen de una empresa. Para mantener

su efectividad, las pofiticas deben ser reevaluadas peridédicamente. Las politicas deben ser por escrito.

Elementos gue constituyen una politica:
1. Estabilidad. Esto se refiere a la consistencia y fundamentacion.
2. Flexibilidad. Para adaptarse a las necesidades que demanden su modificacion.
3. Inteligibilidad. Clara para evitar ias malas interpretaciones causadas por las diferencias individuales de los
integrantes grupo humano de una organizaciéon.
4. Practicabilidad. Responde a las necesidades que astan viviéndose.
5. Sinceridad. Si las acciones cotidianas contradicen las deciaraciones, los miembros de la organizacidn perciben
esa discrepancia, y esc causa frustracién e irritacion.
6. Efectividad. No debe permitirse que la linea de conducta observada en determinada pofitica vaya quedando
relegada a la condicién de letra muerta. debido a su refirada inobservancia.
7. Participacién en su elaboracién. Para que el personal observe ia politica establecida necesita estar convencido

de sus ventajas. para ello se recomienda hacer participe en la elaboracién de la misma.
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CONTENIDO

*Debe estar basado en objetivos de la organizacién.

‘Debe poder relacionar objetivos con funciones, factores fisicos y personal.

*Debe estar de acuerdo a las normas éticas.

*Enunciarse en términos definidos y comprensibles.

*Aplicarse e interpretarse en forma de que jamas se lesione |la dignidad del trabajador.
‘Garantizar al personal su libertad e independencia.

*Garantizar integridad fisica y econémica.

*Favorecer el desarrollo del personal.

DIFUSION DE LAS POLITICAS
Esimportante que ias politicas sean conocidas por todos os niveles de la organizacién. Los administradores tienen

la funcién de comunicar e interpretar ias polfticas.

Los medios de los que se basa la organizacién para que estas politicas lleguen a todos 1os miembros son 10s
siguientes:
-Manual de personal:

En estos se incluyen reglas, procedimientos y politicas ademas de otros conceptos como la doctrina y
mentalidad de la organizacién, las politicas con alto nivel filoséfico v las reglas y procedimientos que contienen formas

para resoiver una situacian rutinaria.

-Boletin interno:
Este es un periddico o revista producido por una empresa para sus frabajadores, aqul se informa de actividades,
cambios. etc. Se pubiica en elios de manera explicita y detallada el contenido de las politicas, con un anexo que

contenga los arficulos de su contacto sindical administrativo, que debe guiarias en la explicacion de tales politicas.

Las politicas de personal pueden considerarse, o bien de cardcter general o bien especificas.
Ejemplos.
POLITICA GENERAL EXTERNA

Reglamento interior de trabajo. Debe contener:
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-Horas de entrada y salida de los trabajadores. tiempo destinado para comidas y reposo. lugar y momento en que
comienza y termina la jornada de trabajo, dias y lugares de pago, normas para prevenir (os riesgos de tfrabagjo, permisos
y licencios. y las demd@s normas necesarias y convenientes de acuerdo con la naturaleza de cada empresa O

establecimiento, para conseguir la mayor seguridod y regutaridad en el desarrollo del trabajo.

POLITICA GENERAL INTERNA.

Elementos:

-Garantizar al personal su libertad e independencia;

-Garantzar su integridad y seguridad fisica, econdmica, etc,

-Favorecer su desarrollo, de modo que el trabajodor pueda perfeccionarse a través de su trabagjo.

-Ascender de gcuerdo a sus capacidades.

Por ofra parte tenemos que existen diferentes formas de organizacion donde existen diferentes formas de
retaciones interpersonales distintas personalidades. asimismo diversas percepciones sociales, por lo cual hay que tener

en cuenta factores como el tamano de la empresa.

A confinuacién presentamos formas de organizacién, las mas elementales, con la finalidad de identificar a qué
tipo de empresa se va a hacer el estudio: (parc la empresa pequena es mas sencillo manejar 10s elementos que

componen el clima psicosocial. Por ejemplo, la variable motivacién afecta a casi todo el grupo de manera similar).

-EMPRESA PEQUENA: -EMPRESA MEDIANA: Jefe: -1. Auxiliar

Personal: -jefe -2 Auxiliares
-secretaria. -secretaria
Local: -recepcién -despacho del jefe
-privado. -Privado (aux.1)
-Enfermeria (aux 2)

-EMPRESA GRANDE: Director de personal
subdirector
auxiliar 1
auxiliar 2
jefe de servicios médicos
encargado de seguridad social
encargado de prestaciones iaborates.

Para determinar el tamano de ia empresa no solo debe considerarse el nimero de trabajadores, sino el nimero
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de niveles jerarquicos y dificultad del trabagjo. Es el caso tanto de la empresa mediana y grande mismas que las relaciones

intferpersonales son mas compiejas por la marcada divisién y especializacién del frabgjo.

En vista de gue hablamos de jerarquia, de la necesidad y existencia de un jefe o director mencionemos las
obligaciones y requisitos del director de personal.
-Cualidades intelectuaies

aptitudes' iniciativa, inteligencia, juicio practico, espiritu observador, memoria retentiva.
-Conocimientos: cultura general, experiencia, conocimientos de doctrinas sociales y derechos laborales, preparacién,
capacidad de andlisis.
-Cudlidades morales: sentido de responsabilidad, laboricsidad, prudencia y serenidad. cautela y rectitud.
-Cualidades sociales: don de gentfe, habilidad para convencer, personalidad.

-Cudlidades fisicas: integridad, normalidad. edad adecuada 25-50.

Hemos hablamos anteriormente de las caracteristicas de un dirigente, ahora comentaremos los objetivos
personales que contribuyen aq la satisfaccién de los trabajadores:
-Recursos humanos no propiedad de la empresa
-Servicios y fuerza de trabajo por salario (que deberia satisfacer sus necesidades). "Contrato psicolégico”.
-Salario
-Reconocimiento de la organizacion
-Progreso
-Independencia
-Medio ambiente sanc y moral
-Condiciones de trabagjo justas

-Higiene y seguridad que garanticen su vida.

Uno de los medios que producen satisfaccién es la posibiidad de que tanto los empresarios como {0s
trabajadores tengaon intereses comunes. Lo cual nos hablaria a su vez de la identidad propia de la empresa. Por ejemplo:
-Subsistencia de la empresa.

-Mejoramiento de la misma.

-Abatir costos:
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Cuidado y conservacién de las instalaciones, maquinaria y equipo, elevaciéon de la cafidad basada en mejor
capacitacién y esmero para incrementar la productividad.

-Ei desarrolio del personal con una mejor capacitacion.

-Conseguir una convivencia amable y satisfactoria. en un ambiente de mutua confianza entre duenos, administrativos

y trabgjadores.

Objetivos organizacionales:
-La empresa busca y necesita personai que tenga la capacicad, conacimientos, experiencia y aptitud en cada puesto

y nivel que ocupa. vy Io mas importante su colaboracién.

¢Peroy como se van a llevar a cabo |os objetivos tanto de ia empresa, del frabajador y en conjunto? Tenemos
que en el drea de administracion de personal Taylor (1911) oyudd a los gerentes a reconocer el hecho de que los
trabajadores difieren en mucho en sus habilidades y que muchos de ellos eran en su trabajo solamente por que no le
dieron una ocupacidén acorde a sus habilidades. ademds de ¢ue no los entrenan, no teniendo 1o oportunidad de explotar

a lo méximo sus habilidades deterioro de él y ia empresa.

La organizacién necesita de ia colaboracién amplia y eficaz del personal. Porque en el caso de que posea
capacidad, experiencia, conocimientos, etc. pero no desea o quiere contribuir al desarroiio eficiente de su labor, No es

un elemento cooperativo. Por 1o tanto se debe buscar que los objetivos de los frabajadores también se cumpian.

Los recursos humanos prestan sus servicios y fuerza de trabgjo a cambio de un salario. Este salario debe satisfacer
sus necesidades. Es decir prestan su servicio o colaboracién a cambio de una remuneracién econdmica y afectiva, a

fravés de un contrato “psicolégico”.

La estructuro formal de Ig organizacion define, la autoridad, las responsabilidades y las funciones que deben
ser gjecutadas en cada puesto de Ia empresa. Sin embargo, sabemos que, ademas de la estructura formal, 10s grupos

informales influyen sobre la administracién de personal.

1.2.DEFINICION DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL
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La necesidad de este apartado es cubrir uno de nuestros objetivos. el darle al lector interesado en laborar con
el personal de una empresa los elementos bdésicos de uno de los pProcesos del departamento de recursos NumManos.
reclutamiento y seleccién de personal. En vista de que ofra parte esencial para que una organizacién funcione de
manera Sptima es el referente a la parte de reclutamiento de personal, misma que muchas empresa (como la de nuestro

objeto de estudio) aun no cuenta. A continuacién daremos algunos requerimientos de 10s recursos humanos.

Un buen reclutamiento permite acrecentar las fuentes mas efectivas pues podemos contar con los candidatos
idéneos, evaluando la potencialidad fisica y mental de |0s solicitantes, asi como su aptitud para el trabagjo; utiizando para

ello una serie de técnicas, como la entrevista, las pruebas psicolégicas. los exédmenes médicos y ofros medios.

< QuUé es la seleccién? Seleccidn de personal es la eleccién de la persona requerida para un puesto adecuado
que permita la reatizacién del trabagjador en el desempeno de su puesto y el desarrolio de sus habilidades y
potencialidades a fin de hacerlo mas satisfactorio a si mismo y a la comunidad en que se desenvuelive para contribuir,

de esta manera, a los propésitos de la organizacién; a un costo también adecuado.

CRITERIOS DE SELECCION DE PERSONAL:

¢A qQue nivel se va a seleccionar?,

¢ Qué requisitos exige cada puesto para su desempeno eficiente?

¢ Qué probabilidades de desarrollo y promocién pueden ofrecerse a'los candidatos?

¢ Cudles son las politicas y limitaciones contractuales?

¢ Cudles son Ias posibilidades de sueldo y prestaciones de ia organizacién en relacién at mercado de tfrabgjo?
¢Hay suficientes candidatos o va a imitarse a colocarlos en la mejor forma posibie?

¢ Se esta seleccionando a los mas aptos o descartando a los menos Utiles?

¢Se busca al mejor individuo 0 homogeneizacién del grupo de trabajo?

PRINCIPIOS DE SELECCION DE PERSONAL.
Tres principios:
-Colocacidn: la tarea del seleccionador es fratar de incrementar ios recursos humanos de la organizaciéon por medio del

descubrimiento de habilidades o aptitudes que pueden aprovechar los candidatos en su propio. beneficio y en el de
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Ia organizaciéon.

-Orientacién: en caso de gue ho sea posible aceptar a un candiidato esimportante ofientario: es decir. dirigirio hacia ofras
posibles fuentes de empieo; O hacia el incremento de sus recursos a fravés de una escolaridad adecuada.

-Etica profesional: el seieccionador debe tener conciencic de que sus actividades pueden afectar, a veces

definitivamente, ia vida de otras personas.

ELEMENTOS DE LA SELECCION TECNICA
-Vacante: el proceso se inicia cuando se presenta una vacants, puesto que no tiene titular. La disponibilidad de una tarea
a realizar o puesto a desempenar, que puede ser de nueva creacién debldo a imposibiidad temporal o permanente de
la persona gue lo viene desempenando.
-Requisicién: el reempiazo v el puesto de nueva creacién, se notificar@n a través de una requisicién al departamento de
seleccion de personal © a la seccién encargada de estas funciones, sefialando los motivos que las estdn ocasionando,
la fecha en que deberd estar cubierto el puesto. el tiempo Dor el cual se va a contratar, departamento, turno, horario
y sueldo.
-Andlisis y valuacion de puestos: valuacién de puestos, con el objeto de determinar los requerimientos que debe satisfacer
la persona, para ocupar el puesto eficientemente, asi come el salario a pagarse. Dependiendo de las funciones que se
fengan gue cubrir, se requerir@n ciertas habilidades. estudios, experiencia e iniciativa ya que las condiciones de trabagjo
varian segun el esfuerzo v ia responsabilidad. La utilidad del andlisis de puestos radica en que por medio del mismo se
satisfacen diferentes tipos de requisitos © necesidades.

Necesidaa social. Conjugar los intereses del frabaiador con el trabgjo a realizar.

Necesidades de eficiencia y productividad: Para ello hacer un estudio del trabajo a nivel de los puestos.
-Definicion de andlisis de puestos: El andlisis de puestos se realiza para conocer que aptitudes y caracteristicas deben de
ser las ideales para que se tenga un desempeno 6ptimo en la labor a realizar y por 1o fanto la persona que ocupe o
desempene ese cargo lo haga de ia monera mas satisfactoria.

-Descripcion de Puestos: Son las funciones que deberdn redlizarse en forma escrita y se pueden presentar en forma
genérica y andiitica.

Descripcién Analitica: Descripcién detaliada de las funciones que deben reaizarse.

Descripcién Genérica: Definiciébn en unas cuantcs lineas en qué consiste el puesto.

-Puesto: Conjunto de operaciones. cudlidades. responsabilidades y condiciones: que infegran una unidad de trabgjo.

especifica e impersonaq!.
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-Categoria: Jerarquia que coresponde al puesto dentro de (os niveles establecidos en la estructura organizacional.
-Clasificacién de puestos: Es la agrupacion ordenada que se hace de acuerdo a la naturaleza de sus funciones.
-Ocupacién: Familia de puestos semejantes: mecanografia, archivista, auxiiar de contado. *Ocupacién de oficio”.
-Requerimientos: Requisitos que deberd satisfacer la persona, ordenados: experiencia, capacitacién, responsabilidad,
estudio, etc.
-inventario de recursos humanos: iocalizacién en el inventario de recursos humanos, de las personas que. prestando
actualmente sus servicios en la organizacién, reunen los requisitos establecidos. Esto disminuiré el periodo de
entrenamiento y. confribuird a mantener la moral del personal que ya frabaje en la organizacién, al permitir que cada
vacante signifique la oportunidad de uno o varios ascensos.

APLICACION Y UTILIZACION
1. Para encontrar al personal adecuado.
2. Para fijar adecuados programas de capacitacién y desarrollo
3. Como elemento primario de estudios de evaluacién de puestos.
4. Como parte integral de manuales de organizacion.
5. Para orientt;r la confratacién tanto individual como colectiva.
6. Para posibies sistemas de incentivos.
7. Para efectos organizacionales.
8. Para efectos de supervision.

9. Como técnica inicial de una mejor administracién. De recursos humanaos.

SISTEMAS DE RECLUTAMIENTO. La busqueda de empleo. Tenemos que observar ia forma en que los obreros buscan frabajo.

-E! obrero nuevo que acepta su primer frabajo.
No conoce sus capacidades asi que variard de empleo mientras encuentra uno compatible a sus esperanzas
y persondlidad.

-El empleado ya ocupado pero insatisfecho en su empleo
el trabajador insatisfecho en cualgquier momento puede abandonar la empresa.

-El trabgjador sin empleo.

PROCESO DE RECLUTAMIENTO

‘Fuentes de abastecimiento
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a) sindicato.
B) escuelas: para personal calificado
c) familiares o recomendados
q) oficinas de colocacion: de paga o gratuitas
e) otras empresas
f) la pusrta de la calle*
*Medios de reciutamiento
1. Requisicién al sindicato:

1.1 Requiisitos del candidato segun el Art. 37, Fraccion | de la ley federal det trabajo.

1.2 La fijacién de un piazo dentro del cual ef sindicato debe llenar la vacante, si no lo hace la empresa podré lienarlo,
con la condicién de que el frabajador se sindicalice.

1.3 Bl sindicato presentaré dos 0 mas candidatos, para seleccionar entre ellos.

1.4 Convenio de que si el candidato no flena los requisitos abandone el puesto y presentar ofro.
2. Solicitud oral o escrita a los actuales trabajadores.
3. Carta o teléfono.
4. Peribdico, radio y television.
5. Archivo de solicitudes muertas
6. Folletos

MEDICION DEL DESEMPENO

3 medidas de precaucion:
1. Promedio de produccién. Produccién grupal durante un periodo de tiempo predeterminado y estandar, ios que
producen por arriba del promedio son considerados mejores. !Influyen factores motivacionales y de entrenamiento.
2. Estudios de tiempo. Propuestos por Taylor (1911), medicidn del tiempo necesariopara ia realizacién de una tarea,
agregando un tiempo de tolerancia. Criticado por la explotacién.
3. Cantidad de la produccién. Mas utilizado, medicién del desempeno individual fc'anosamen're n condiciones iguales
todos los trabojadores. Cae en la falacia de mayor cantidad. Pero menos calidad también puede utilizarse la

productividad como medida de eficiencia.

OBJETIVOS DE CALIFICACION:

1. Para la organizacién. Evaluacion del capital humano Util para dar prioridades en la asignacién de ascensos y puestos
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de confianza proporciona las cualidades que deben ser aprovechadas y fomentadas.

2. Para el supervisor. Mejora las relaciones trabajador y supervisor ayudando al mismo tiempo af forjamiento de opiniones
de ascenso, aumentos de salario, transferencias y apoya en el conocimiento de sus subordinados.

3. Para el trabajador. Conocimiento del valor de su propio frabagjo y que tanto puede desarroliarse, proporciona

informacion para autodirigirse, perfeccionarse y prevenir sanciones y despidos.

Los métodos de cdalificacién se dividen en métodos de comparacién Ios cuales comprenden el alineamiento,

la comparacién por pares y la distribucién forzosa; en métodos de escala continuas y discontinuas.

PROCESOS DE SELECCION

1. Hoja de solicitud

-Generales del solicitante: nombre, edad. estado civil.

-Estructura famitiar y sus caracteristicas econdmicas: Nombres, edades y ocupaciones de los padres, esposa e hijos del
solicitante, adem@s de su participacion econdémica en el sostenimiento del hogar.

-Antecedentes de trabgjo. Empresa, puestos, tiempo, sueldos, nombre de los jefes inmediatos.

-Estudios. Nivel del solicitante, idiomas.

-Varios. Motivacion, deseocs, sueldo, efc.

ENTREVISTA

-Recibir lo mas amable que se pueda al candidato

-Hacer notar nuestro interés en la entrevista y cémo tratamos de compaginar un interés nuestro con el suyo.

-Procurar sencillez y cordialidad a forma de inspirar confianza en el candidato.

-Cuidar de entrevistar, mas que de ser entrevistados.

-Observar o mejor que podamos, la persona del solicitante, es decir la manera en que se comparta y reacciona gurante

la entrevista.
-Cerraria indicindole que no podemos darle trobajo por algln motivo, o bien citarlo para el siguiente tramite.

-Hacer un resumen de lo observado durante la enfrevista.

PRUEBAS. Para verificar as capacidades que el trabajador posee para ocupar el puesto al que serd destinado, son
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necesarias para la seleccién y acomoedacién del personal pueden ser divididas en:

pruebas de aptitud, pruebas de capacidad, pruebas de temperamento-personalidad. Nos sirver para:

-las cugalidades no desarrolladas

-las cualidades ya desarroliadas

-la din@mica psiquica del individuo, esto para encontrar patrones de reaccion mas comunes, fendencias, se emplea para

predecir la conducta del individuo en el trabagjo.

Se necesita de una prueba o instrumento:

-Estandarizacion: determinacién estadistica. De maximos y minimos para un grupo concreto de personas a quienes habré
de aplicarse. puesto gue un grupo no es igual al de otra regidn, etc.

-Confiabilidad: garantizar gue mida siempre de una manera consistente.

-Validez: resuftados de la aplicacién deben refiejar el trabajo.

INVESTIGACIONES:

-Antecedentes de trabagjo

-Antecedentes Penales

-Cartas de Recomendacion

-Ei domicilio y famitia del solicitante

-Examen médico

-Saber si tiene alguna enfermedad que sea contra indicacién para el puesto que desarrotlaria.
-Obtener indicios sobre la posibilidad de que el trabajador seq alcohdlico o drogadicto.
-Verificar el uso normal y ia agudeza requerida de sus sentidos.

-Orientarto sobre como puede curarse de sus enfermedades y prevenirtas.

-Servir de base para examenes periédicos al trabagjador, para vigilar su estado de salud.

Capacitacién y desarrolio. Tipos fundamentales de capacitacion:
1. Capacitacién para el trabajo:

-Capacitacién de preingreso

-Induccién

-Capacitacién promocional
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2. Capacitacion en el frabajo:
-Adiestramiento

-Capacitacién especifica y humana
3. Desarrollo:

-Educacién formal para aduitos
-Integracion de ta personalidad

-Actividades recreativas y culturaies.

{ 1.3.PREPARACION DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

£L PROYECTO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION
En el proyecto se presenta ia problemdatica a resolver, & objetivo del futuro programa vy los procedimientos para
la consecucién de un programa de capacitacién. También el proyecto es un documento que establece el compromiso

formal entre el usuario (beneficiaria del servicio) y el Grea que presta el servicio (unidad de capacitacién y desarrollo).

Contenido de! proyecto del programa de capacitaciéon. Debe sefalar:
-Debe hacerse una breve referencia del Grea usuaria o der Duesto tipo segln el caso.
-Plantearse el problema general.
-Establecer el vinculo l6gico entre el problema v et programa que se pretende realizar.
-Apuntar el objetivo del proyecto.
-Mencionar brevemente el contenido del documento (programa, objetivo del programa y programa de actividades).

-Delimitar los alcances del documento.

OBJETIVO DEL PROGRAMA. Se senala el propésito de llevar a cabo un programa de capacitaciéon que satisfaga

necesidades especificas del drea usuaria.

PRESENTACION DEL PROGRAMA.
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-Las caracteristicas del universo abarcar, describiendo su amplitud.
-Las fases para realizar el programa: investigacién de necesidades, elaboracién y presentacién del documento del

programa., aplicacién, evaluacion. Presentacion de resultados y seguimiento, especiicando la metodologia y los procedimientos.

PROGRAMACION DE ACTIVIDADES. Se especifican todas las actividades que deben realizarse en la ejecucién de los

proyectos autorizados. anotando las actividades necesarias y la duracién de elias.

PROGRAMA DE CAPACITACION. Para elia es necesario haber aplicado una buena deteccién de necesidades, y un
diagnéstico -como el de clima psicosocial- que nos permita localizar claramente aquelios problemas de fa organizacién

susceptibles de resolver mediante acciones de capacitacion.

DETECCION DE NECESIDADES. Técnicas: la utilizacion de cédulas, que tienen como propdsito la confrontacién de una
situacién ideal -establecidas en manuales de Ia organizacién- producto de la cédula: la entrevista directa, ya sea con
los niveles operativos 0 con una muestra mixta; talleres de determinacién de necesidades de capacitacién, en donde

se aplican técnicas de dindmicas de grupos; asl como formas impresas, etc.

El programa de capacitacion debe cubrir 3 aspectos:
1. Dar respuesta a las necesidades de capacitacién derivadas de los problemas que afecton g las Greas de la
organizaciébn.
2. Capacitar y adiestrar al trabajador en todas las actividades referentes a su puesto, con el fin de otorgarle la constancia
de habilidades respectiva. Por Ultimo capacitar y adiestrar al trabajador para ascender en Ia jerarguia institucional y

desarrollo como individuo y ser social.

OBJETIVO GENERAL. Indica las habilidades, conocimientos y/o actitudes esperadas en forma general como resultado del
programa. Si no hay objetivo especifico por lo sencillo del programa se deben incluir las siguientes:

-Conducta final esperada

-Condiciones en que se desarrollarg

-El nivel minimo de efectividad.

OBJETIVO ESPECIFICO. Deben particularizar los conocimientos, habllidades y/o actitudes que se esperan como resuitado
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de la aplicacién de los médulos 0 de los cursos.
Polificas: Lineas generales de conducta que deben establecerse con el fin de alcanzar sus objetivos. Estas permiten al
personal directivo de una organizacién tomar decisiones en cualquier momento ante determinadas situacion.

Son las normas generales a seguir en el desarrollo de una funcién de capacitacién. Ejemplo:
1) Bl @req usuaria nombrard un responsable para coordinar y programar conjuntamente con la unidad de capacitacion
y desarrollo, tos cursos y eventos.
2) El Grea usuaria vigilard la asistencia y puntualidad de los capacitados a ios cursos de los programas fomando las
medidas
necesarias para cumplir con lo estipulado en la Ley Federal del Trabgjo.

3) Las evaiuaciones al personal serGn de tipo confidencial y para fines exclusivos de capacitaciéon.

CONCEPTOS GENERALES. El adiestramiento se entiende como ia habilidad o destreza adguirida, en el frabagjo
preponderadamente fisico. La capacitaciéon incluye el adiestramiento, pero su objetivo principal es proporcionar
conocimientos, sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo. La capacitacidon consiste en una actividad planeada
vy bosada en necesidades reales de una empresq y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades vy

actitudes del colaborador.

Los fines bésicos de la capacitacién en la empresa:
1. Promover el desarrolio integral del personal y el desarrollc de la empresa.

2. Lograr un conocimiento técnico especializado, necesario para ef desemperio eficaz del puesto.

Un Ultimo proceso que vamos a comentar es el de |a induccién, el que se da después de la capacitacion, el
cual consiste en darle al empieado informes sobre:
-ldea de la empresa.
-Politicas generales del personal. qué espera de la empresa del empleado y que puede esperar &ste de la empresa.
Reglas generales sobre disciplina.
-Beneficios.
-Presentacién con jefes superiores y visita de planta.
introduccién en el puesto.

-El nuevo trabajador sea personaimente llevade y presentado con su jefe inmediato.
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-El jefe deber& presentar al nuevo integrante con los demds companeros.
-Explicarle en que consistir@ su trabgjo.
-Mostrarie sitios que requiere conocer.

-Asignarle un auxiliar para que o oriente.
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CAPITULO 11

1.1 TIPOS DE CAPACITACION®

Empezaremos por mencionar |os tipos de capacitacion a los que se podria llegar después de una deteccién

de necesidades. Dentro de la vertiente operativa se distinguen cinco tipos de capacitacion:

1. INDUCCION DEL PUESTO. Se proporciona al empleado de nuevo ingreso para que conozca los objetivos y programas

de la empresa.

2. EN EL PUESTO. Es aquella gue se da por cambios fecnolégicos métodos o procedimientos e implica la actualizacién en

las actividades gue desempena e empleado.

3. PARA EL PUESTO. Es aquella que se dirige a proporcionar o incrementar 10s conocimientos, habilidades y mejorar

actitudes del empleado para lograr una mayor eficiencia en el desemperio laboral.

4. PARA EL PUESTO DE DIFERENTE RAMA AL MISMO NIVEL. Es aquelic que se propicia para la movilidad del empleado por

necesidades de la empresa o de él mismo.

5. PARA EL PUESTO DE DIFERENTE RAMA A NIVEL SUPERIOR. Se dirige a ampliar las expectativas de desarrollo del empleado

en el &mbito labora! para dar respuesta a los requerimientos futuros de la empresa.

11.2. DETECCION DE NECESIDADES ‘

La etapa decisiva para el éxito de los programas de capacitacion es ia deteccion de necesidades (D.N.C.). de
ella depende la elaboracién de un programa congruente con la situacion real de las areas. ya gue el conocer con

exactitud tanto las deficiencias actuales del personal como de sus necesidades futuras, nos conducir@ a satisfacerias en

*La informacién de este capitulo esta basada en el material otorgadc en el
DIPLOMADO DE ADMINISTRACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS, Universidad
Intercontinental (UIC).
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forma adecuada.

La D.N.C. consiste en obtener la informacién precisa sobre las actividades en las que se requiere capacitar a
los empleados a través del andlisis comparativo entre ios conocimientos, habilidades y actitudes inherentes a cada puesto
y las caracteristicas particuiares que sobre éstos mismos conceptos tienen los servidores pablicos que ios desempefnan,
y debe contestar las siguientes preguntas:

4 ¢ Quién necesita capacitaciéon?

¢En qué necesita capacitacion?

La idea de proporcionar este capitulo es orientar en cuanto a técnicas e instrumentos necesarios para realzar
la deteccion de necesidades de capacitaciéon de una manera efectiva y sencilla. Primero daremos una visién general
para después centfrarnos en el diagnéstico de clima psicosocial (0 clima organizacional) que es una parte de ia

deteccién de necesidades para capacitacién.

PROPOSITOS Y TAREAS.
La deteccidén de necesidades se encamina Q:
*Proporcionar bases para nuevos planes y programas en tfoda la empresa y en sus diversos sectores.
*Proporcionar bases para revisar y mejorar pianes y programas ya existenfes.
*Facilitar ta toma de decisiones sobre distribucién y asignacién de los recursos disponibles para la capacitacion
y el adiestramiento: personal, dinero, equipo.

*Justificar, o bien, cuestionar la aplicacién de recursos a ciertas necesidades supuestamente prioritarias.

La tarea mdas generat la dividimos en dos partes:
*Partiendo de la descripcion de las tareas anexas a cada puesto y siguiendo con la evaluacién del desempeno de los
titulares de los puestos, para

*Liegar a la identificacién de las discrepancias entre el *debter ser* y ol "ser".

Pero luego se prolonga en fres pasos:
*Definir si las necesidades son de capacitacién o especificamente de adiestramiento.

*Definir las prioridades de acuerdo con la importancia y la urgencia de las necesidades.
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“Definir quienes son las personas involucradas en diferentes modos y grados.

Ya definimos el proceso. pero ¢ Qué entendemos por necesidad? La necesidad se remite a carencia. En nuestro
caso denota cualquier diferencia cuantificable entre un ‘ser" y un “deber ser*; entre el rendimiento exigido por un puesto
y el de las personas gue lo ocupan; ¢ bien, entre el rendimiento debido y el previsible de las personas que van a ocupor

el puesto.

No siempre tas necesidades son manifiestas ni obvias, y enfonces se requiere una operaciéon andloga a la del

diagnéstico que se supone y espera de todo buen investigador: cuanto mejor el diagnéstico. mejores resultados.

CLASES DE NECESIDADES.

Son muy diversas y heterogéneas. Desde el punto de vista de su amplitud, distinguimos tres Greas:
’NECES!DADES DE LA EMPRESA (ORGANIZACIONALES)

*NECESIDADES DE UN AREA (OCUPACIONALES)

*NECESIDAD DE UN TRABAJADOR (INDIVIDUALES)

Desde una perspectiva temporal distinguimos:
*NECESIDADES URGENTES
*NECESIDADES-A CORTO PLAZO

*NECESIDADES DE DESARROLLO A LARGO PLAZO.

Desde la perspectiva de las raices y origenes de los problemas podemos clasificar:
*NECESIDADES DE CONOCIMIENTOS, DE HABILIDADES. DE ACTITUDES:
*NECESIDADES POR CARENCIAS EN LAS ESTRUCTURAS Y POLITICAS DE LA EMPRESA,
“NECESIDADES POR CARENCIAS EN EL EQUIPO MATERIAL (INSTALACIONES, MAQUINAS, ETC)

“NECESIDADES EN EL RENGLON DE SALARIOS

De acuerdo con la naturaieza de las carencias:

*NECESIDADES DE CAPACITACION HUMANISTA Y DE CAPACITACION TECNICA.
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Y para realizar la deteccidn de necesidades. es conveniente partir del hecho de que existen:
-NECESIDADES ENCUBIERTAS

-NECESIDADES MANIFIESTAS

NECESIDADES ENCUBIERTAS. Este tipo de necsesidodes se identifican en el caso en que los empleados presentan problemas
en el desempefo de su trabajo, generaimente por la falta de conocimientos y habilidades o actitudes inadecuadas, lo

cual impide el desarroilo de una organizacién. Para su deteccién se requlere llevar o cabo un proceso de investigacion.

NECESIDADES MANIFIESTAS. Surgen por algun cambio en Ia estructura organizacional. por la movilidad del personal o

como respuesta al cambio de métodos. procedimientos 0 equipo. Son evidentes y faciles de detectar.

11.3. TECNICAS PARA DETECTAR NECESIDADES

PASOS PARA LA DETECCION DE NECESIDADES MANIFIESTAS:

1.Hay que partir de los sinfomas porque. por definicién, ain no se conocen los verdaderos probiemas; y mantener bien

clara la distincién entre los sinfomas v |os probiemas.

2.A continuacién se localizan las Greas criticas que mds a fondo reflejan las enfermedades de la organizacién.

3.Luego se seleccionan las fuentes de informacién y se define el modo de abordarlas.

4.Se etaboran las herramientas para recabar ia informacién recibida.

Los pasos antes mencionados se van a utilizar bésicamente para la deteccion de Jas necesidodes manifiestas,
las cuales se presentan en los siguientes casos:
- Cuondo ios objetivos generales de io organizacién combian.
- Cuando se dan nuevas atribuciones a la organzacién.
- Por personal de nuevo ingreso.

- Por promociones en las gue el personal pasa a ocupar un puesto mas aito.
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- Por reubicacién de personal.
- A solicitud expresa y precisa de un emplieado o grupo de empieqdos para mejorar el desempeno de sus funciones.

- Quejas por deficiencias en el servicio.

Para detectar necesidades manifiestas se recomienda consultar el cuadro siguiente:

CUADRO PARA DETECTAR NECESIDADES DE CAPACITACION MANIFIESTAS

s —————————

CASO PARA CONOCER CONSULTAR
POR CAMBIOS EN LOS OBJETIVOS Y 1. AREA LABORAL DE INTERES.
ATRIBUCIONES EN LAS QUE SE PRESENTAN 2. EXPEDIENTES DE PERSONAL.
SUSTTUCION Y MODIFICACION DE LOS 1. NUMERO DE EMPLEADOS QUE 3. REGLAMENTO INTERIOR, PROGRAMAS Y
PROCEDIMIENTOS, METODOS DE TRABAJO Y REQUIEREN CAPACITACION DESCRIPCION DE ACTIVIDADES DE LA
EQUIPO. EMPRESA
1. ALTAS DE PERSONAL.

2. SOUCITUDES DE EMPLEQ.

3. ACTVIDADES A DESEMPENAR Y

2. CARACTERISTICAS DE LOS EMPLEADOS COMPARAR CON LOS CONOCIMIENTOS
EMPLEADOS DE NUEVO INGRESO QUE REQUIEREN CAPACITACION DEL EMPLEADO AL INGRESAR

1. MOVIMIENTOS DE PERSONAL.

2. EXPEDIENTES DE PERSONAL.

3. DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES
ANTERIORES Y COMPARAR CON LAS
REUBICACION O PROMOCION DE 3. DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES EN NUEVAS ACTIVIDADES A DESEMPENAR.
EMPLEADOS _ QUE SE REQUIERE CAPACITACION

1. AREA LABORAL DE INTERES.

2. EXPEDIENTES DE PERSONAL.

QUEJAS POR DEFICIENCIAS EN EL SERVICIO 3. QUEJAS Y SUGERENCIAS DE EMPLEADOS
Y USUARIOS.

Las necesidades encubiertas son aquéllas en las que se requiere llevar a cabo una investigacion en ocasiones
profunda y minuciosa phro la cual existen entre otras las siguientes técnicas; que pueden ser ufilizadas en forma

independientemente ¢ combinada.

CUESTIONARIO: Formulario con preguntas estructuradas que se plantean por escrito cuya informacién es susceptible de
tabularse y aplicarse a todo el personal en forma individual.

ENTREVISTA: Es una técnica dindmica que permite obtener informacién en forma directa.

IDENTIFICADOR INDIVIDUAL: Técnica aplicable faciimente por los jefes inmediatos. Registra y evalla de una manera
sencilla los conocimientos. habilidades y actitudes en forma Individudl, io cual permite identificar objetivamente
necesidades de capacitacién de manera inmediata.

OBSERVACION DIRECTA: Para aplicacién de esta técnica, es necesario que la persona gue la realza se caracterza por
su objetividad, paciencia, tacto, capacidad de andlisis y de sintesis, percepcion de mensajes no verbales, efc. y que este
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faomiliorizada con la situacién que estudiard. Requiere para su aplicacion del uso de una lista de verificacién, para
completar ia informacién.

INVENTARIO DE NECESIDADES DE CAPACITACION: & jefe inmediato registra su opinién respecto a las necesidades de

capacitacion de su personal.

DIAGNOSTICO DE CLIMA: Observacién, entrevistas individuales y ia utilizaciéon de instrumentos estandarizados, como
cuestionarios, medicion de actitudes tipo Likert, etc.

DIAGNOSTICO DE CULTURA: Observacién, entrevistas individuciles, andlisis de documentos, cuestionario,

TECNICA MIXTA: Es una combinacién de técnicas, comprende preguntas, evaluaciones y opiniones, que se consideran
parte de un cuestionario, una encuesta y de un inventario de necesidades.

A confinuacién se presentan las ventqjas, limitaciones y recomendaciones para cada una de estas técnicas.

11.3.1 CUESTIONARIO

ENCUESTAS A TRAVES DE CUESTIONARIOS. Sondeo de los puntos de vista de algunos del personal solicitando sus respuestas

a preguntas especificas.

TIPOS DE APLUICACION:

-INDIVIDUAL, -COLECTIVA (DE RESPUESTA INDIVIDUAL)

VENTAJAS
-Proporciona datos especificos en forma directa (preguntas cerradas).
-Permite un grado de confiabilidad aceptable de la informacién obtenida.

-Ahorra tiempo por sobre ofras técnicas, en su aplicacién colectiva.

LIMITACIONES
-Restringe Ia expresién sobre aspectos no considerados.

-Carece de suficiente efectividad para conocer Ias causas qgue generan las necesidades de capacitaciéon.

RECOMENDACIONES

-Para su aplicacién formar grupos no mayores de treinta personas.
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-La aplicacién deberd ser coordinada por personal responsabie de Ia unidad de capacitacion.

EJEMPLOS:

1. Aplicar un cuestionario como el siguiente al director general, gerentes y supervisores.

2. Aplicar un cuestionario como el del cuadro a los empleados.

Nétese que las preguntas son distintas en tanto que se presupone que |os integrantes de los niveles directivos

tiene mayor informacién con respecto a lo empresa y la relacién empresa-medio.

1.INVESTIGACION DE NECESIDADES

ANALISIS DE PROBLEMAS GENERALES

ittty
 IN—

ler. CUESTIONARIO.

1. ¢ Cudles son los mayores problemas externos de la organizacién?

2. ¢ Qué acciones deben tomarse para enfrentarios?

3. (Qué problemas externos se proveen a futuro?

4. i Hay aigunas oportunidades que Ia organizacién esté dejondo pasar?

5. ¢ Qué se deberia hacer al respecto?

6. ¢Cudles son los mayores problemas internos de la organizaciéon?

7. ¢ Qué pianes existen d corto y mediano plazo que afecten Ia organizacion?

8. ¢ Qué cambios se esperan?

9. ¢Cudles son las caracteristicas mds importantes de su trabgjo?

10.¢, Cuéiies son los problemas que danan mds la efectividad de su departamento?
11.¢,De qué forma podria la efectividad de su departamento ser incrementadas?
12.¢ Cuéles son las Greas mayores de costo o gasto dentro de su control?

13.¢ Cudles son los atributos mdas importantes de quienes trabajan para usted?
14.; Qué motiva a sus subordinados?

15.¢ Qué frustra a sus subordinados?

16.¢, Cudles son los aspectos principales del programa de su departamento para ef préximo ano”?
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30. CUESTIONARIO.

DEPARTAMENTO:

PUESTO:

ANTIGUEDAD EN EL PUESTO:

1. ¢ Le gustan las actividades que usted realiza? Si__ No_. Por qué?

2. ¢ Qué actividodes desempena en su frabagjo? Enumere S de elias en orden de importancia

3. De las actividades antferiores, cuales se le dificultan para ilevarias a cabo?

4. Considera que esas dificultades se pueden superar con capachtacién? Si__ No__ Por qué?

5. Para lograr un mejor desempeno en sus actividades, en qué le gustaria capacitarse?

6. Considera que el ambiente de trabajo (relaciones con su jefe inmediato y companeros) es adecuado?
Si__ No__ Por qué?

7. OBSERVACIONES Y SUGERENCIAS

11.3.2 ENTREVISTA

ENTREVISTAS. Se parte del hecho de gue mucha informacién sobre aspectos de la empresa se encusnira sdlo en ias
mentes de aigunos individuos. Al pedirles su informacién y su opinidn se ies da oportunidad de analizar, meditar, ponderar.

involucrarse, y se recaban datos importantes para poder disenar programas de capacitacion muy actuales y rediistas.

Las situaciones concretfas sugerirdn el tipo de preguntas que convengan: *Dirigidas, *Semidirigidas,

‘Abiertas.

En todo caso. hay que tener cautela para no caer en los siguientes obstaculos:
*Que responda o que cree que el entfrevistador quiere que se le diga.

*Que el sujeto responda adivininando al tanteo.

*Que enfatice lo dramético dando la falsa impresién de que 1o extraordinario y excepcional es o ordinario y comun y

corriente.

TIPO DE APLICACION

-INDIVIDUAL
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VENTAJAS

-Se puede utilizar practicamente en cualguier nivel de la empresa u organizacién.

-Crea un adecuado clima de comunicacién.

-Permite vencer resistencias de los empleados al enfrentarios a un contacto directo personal.
-Permite replantear preguntas y reorientar, si es necesario, el enfoque completo de la entrevista.

-Brinda oportunidad méaxima de libre expresién de opiniones y sugerencios.

LIMITACIONES

-Ocupa mucho tiempo para investigar a un grupo numeroso de empleados.
-Proporciona, en muchos casos opiniones y no informacién objetiva.

-Los resultados pueden ser dificiles de cuantificar.

-Puede hacer sentir al empleado que estd en una situacién dificil.

RECOMENDACIONES

-Estar al tanto del tiempo que consume la entrevista

-Reconsiderar, si s necesario, el guidbn de la entrevista.

-Mantener al empleado dentro de los limites razonables por cuanto al contenido de sus respuestas.
-Tomar notas de los aspectos mds relevantes fratados.

-Revisar de inmediato o a mas tardar un dia después, las notas que se recabaron y obtener ias conclusiones.

EJEMPLO

Antes de iniciar una entrevista es necesario prever lo sigulente:
-La finalidad de la entrevista.

-Las preguntas para tograr dicha finalidad.

-La persona motivo de la entrevista.

-Tiempo probable de reaglizacién.

Desarrollo de una entrevista para realizarse entre el responsable de capacitacién y el jefe inmediato del
empleado. Formular una a una las siguientes preguntas:

-Cudles son los problemas y de qué tipo se presentan en el area gue usted dirige?
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-Cudiles de ellos se deben a la falta de conocimientos o habllidades de su personal?
-En qué funciones especificas se manifiestan necesidades de capacitacion?
-Quiénes son jos empleados involucrados en cada una de éstas funciones?

-Cémo es el desempeno general de cada uno de 0s empleados y que problemas particulares se presentan?

Desarrolio de una entrevista para reqlizarse entre el jefe inmediato del empleado o responsable de capacitacién
y el propio empleado.
-¢, Cudiles son los problemas que usted enfrenta en su trabajo?
-¢ Considera que pueden ser superados con capacitacion?
-¢. Cubles de ellos se deben a la falta de conocimientos y habilidades?
-¢ Cudles son las necesidades de capacitacidén que considera usted tener dentro de las funciones que desempena?
- Considera que la capacitacién ayuda a un mejor desempeno de su trabgjo?

-¢ QuUé sugiere para mejorar el desempeno general de su Grea de trabagjo?

Una vez terminada la entrevista se procederd a elaborar
un resumen gue contenga informacién sobre ias necesidades prioritarias de capacitacion; cudntos y quiénes requieren
capacitacién; en qué éreas: los fiempos probables necesarics

para satisfacer dichas necesidades.

11.3.3 IDENTIFICADOR INDIVIDUAL

TIPO DE APLICACION

-INDIVIDUAL

VENTAJAS

-Proporciona informacién general sobre el desemperio del empieado.
-Proporciona informacion clara y especifica

-Proporciona datos de interpretacioén directa.

-Permite identificar candidatos para ascensos y promociones.
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RECOMENDACIONES. -Actualizar la informacién semestralmente, -Anexar al expediente del empleado.

EJEMPLO

A evaluar por el supervisor o jefe a cada uno de sus subordinados.

DEPARTAMENTO:
PUESTO:
ANTIGUEDAD EN EL PUESTO:
NOMBRE DEL JEFE O SUPERVISOR:
FACTORES DE EVALUACION EMBBRD CURSO FECHA
A
o}
T
|
Y
1
D
A
D
E
S
Manejo de relaciones
H interpersonales........ Manejo del lenguaje oral
A y escrito.........
8 Destrezas manuaies.....
| Andlisis..............
L Planeacién y organzacion...........
I Manejc de informacion..
D Atencién y concentracion.......... Resolucion
A de problemas
[»] Supervision............ Creatividad............
E Comprension............
S
A Responsabilidad
C Colaboracién
T Iniciativa
| Disposicion
T Armabilidad y cortesia
U Otras
o]
3
s
Nombre y firma Fecha

11.3.4 OTRO NIPO DE TECNICAS.

-INVENTARIO DE RECURSOS HUMANOS. puede tenerlos la direccion de la empresa.
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-INVENTARIO DE HABILIDADES de los distintos sujetos. Por o comun es el jefe quien los liena. El formato puede ser de este

DISENO Y PLANEACION DE UN DIAGNOSTICO

tipo:
TAREAS
NOMBRE MECANOGRAFIA ARCHIVOS MANEJO DEL TELEFONO.
SARA 10 10 9
ALMA 9 9 9
ALICIA ° 10 10
=

La escala para calificar puede ser del 1 (mal) al 5 (6ptimo).

-REGISTROS DE OBSERVACION DIRECTA. El formato puede ser tan senclilc como éste:

Fl__________._____________.______.______ﬂ

CONDUCTAS MB B R D COMENTARIOS
CORTESIA . ’

LIMPIEZA .

TAQUIGRAFIA *

MECANOGRAFIA .

-TARJETAS DE OPINION. Se escribe en cada una el nombre de un curso © seminario y se enfrega la serie a una
muesira previamente determinada de entre el personal de la empresa. Cada sujeto debe ordenar las tarjetas por
prioridad de importancia. de acuerdo con su propio criterio.

-CORRILLOS Y/O GRUPOS DE LLUVIA DE IDEAS. Pueden reunirse entre cinco y doce personas, teniendo cuidado
de designar un secretaric que registre las propuestas y la inspeccién de algunas problemdticas de la empresa; y también
un moderador en caso de que no asista nadie del Grea de capacitacion.

iL.4. El DIAGNOSTICO EN LA EMPRESA "

Nosotros no entendemos el diagnéstico como en el diccionario. entendiendo por él como la definicién de una
enfermedad a partir de sus sinftomas, sino un examen de las condiciones de la organizacién. Esta parte tiene como
objetivo proponer algunas ideas elementales. Es un material infroductorio al tema cuya pretension tiene que ver més con
el deseo de estimular a los iectores. Es parte de un esfuerzo por ofrecer puntos de partida para el desarrollo de este tema

en nuestra disciplina, a psicologia social.
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CONDICIONES PARA LLEVAR A CABO UN DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL.
Para poder llevar a cabo con éxito un diagnéstico organizacional es preciso cumpilir con algunos requisitos:
A) Antes de iniciar el proceso de diagnéstico es indispensable contar con la infencién de cambio y el compromiso
de respaido por parte del “cliente’®. Dicho de otra manera, &s necesario que se tenga el propdsito de hacer aigo
concreto como resurrddo de la investigacién y que se obre en consecuencia.®
B) El "cliente® debe involucrarse (de anl la relevancia de las buenas reiaciones sociales con éste) totaimente en

el proceso de diagnéstico y lograr el apoyo necesario on los niveles de decisién que correspondaon a cada fase.

(03] El "cliente" debe dar ampiias faciidades al corsuttor (sea é&ste Intermno o externo) para ia obtencién de

informacién, a efectos de que el diagndéstico sea ef mas compieto posible.

D El consultor manejaré la informacién que se obtenga del proceso en forma absolutamente confidencial,

informando al *cliente” sobre resuttados generales y sin mencionar a ias personas que proporcionaron los dates.

E) Debe proporcionar retroalimentacion acerca de tos resultados del diagnéstico a las fuentes de ias que se obtuvo

la informacion.

3] £l éxito o fracaso del diagnéstico como parte de un proceso mas amplio dependerd en gran parte de que se
cumplo el compromiso adaquirido por el *cliente”. dado que es responsable directo de la toma de decisiones v la

adopcién de medidas en funcién de los resulfados de (a investigacién.

ELEMENTOS DEL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

En su aspecto formal, el diagnéstico de la crganizacion comprende tres etapas principales:

A) Generacién de la informacién.
B) Organizacién de ia informacion.
()] Andlisis e interpretacion de la informacién.
"P«smow&mammomummwoulovo bo una frans!, ion on ol sistema y con io suficiente autoridod para p 0,

"Esdocanomalomomponmdaqnﬁomlapomnﬂa\,ol'actoyongowoldo'odoslcsolumﬁotdohpﬁcdodapaokmaconol
"cliente” pues reguiarmente son dueios de la empresa que #3itn acoshumbrados a “Tomar no o pedis”.
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Generaciébn de la informacién. Abarca tres aspectos:
1. La forma en que se recolecta la informacién, es decir, ias herramientas y os procedimientos de gue hecha mano

el consuitor.

2. La metodologia utilizada para recopilar la informacldn, que podriamos dividiria para efectos practices. en dos
campos. 10s métodos que dependen de las percepciones cle |os integrantes del sistema estudiado (recopiladas con
apoyo de las entrevistas y cuestionarios), y los centrados en las percepciones del investigador (por ejemplo ia

observacion).

3. La frecuencia con que se recolecta la informacién, que varla en funcién del contenido de la misma y de la

estabilidad del sistema. Mientras mds estable sea éste. habrd menos necasidad de realizar investigaciones con frecuencia.

En lo relativo a la organizacién de la informacion es necesario considerar tres aspectos claves:

-El diseno de procedimientos para procesar grandes cantidcdes de informacion.

-El aimacenamiento apropiado de |o0s datos, de modo que puedan ser recuperables en caso necesario.

-t ordenamiento de la informacién. Se puede, por ejempio, combinar todos i0s datos referentes a un tema particular,
sin tomar en cuenta la fuente (por ejemplo partir bgjo el estudio de ciertas variables), o blen puede organizarse la
informacién de acuerdo a su origen (seria a situacién que las variables de estudio se hayan sacado de ia misma muestra
o poblacién). Paro la primera opcidn se puede lliegar a un resumen estadistico (exploratorio) sobre un tema en concreto.
y la segunda es recomendable cuando se quiere examinar los patrones de ciertas dreas en aspectos previamente

determinados, las respuestas de grupos especificos o las relciciones entre los resultados de distintas areas.

En cuanto al andlisis e intempretacién de los datos. es necesario no perder de vista que el diagnoéstico en esencia
implica juicios acerca de ciertos aspectos del funcionamiento de Ig organizacién, mismos que se basan en la informacién
obtenida en las fases anteriores. Puede decirse en términos generales. que el cndlisi; consiste en separar [os elementos
pasicos de la informacidén y examinarlos con el propédsito de responder a las cuestiones planteadas al inicio de la
investigacion, es decir, a las interrogantes que originaron ia necesidad de! diagnodstico. La interpretacion es ia busqueda
de significados para los datos recabados. o seq, ia tracluccién de los mismos en respuestas a las interrogantes
anteriormente mencionadas. E! resulfado es una descripcién de las fuerzas y debilidades del sistema, y la identificacién

de sus causas.
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TIPOLOGIA DE ENFOQUES EN EL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
La aplicacién del diagnéstico organizacional recurre al andlisis por niveles o al andlisis por subsistemas

organizacionales mayores.

En el primer caso existen seis niveles basicos: interorganizaciones. intraorganizacion. intergrupos. infragrupo.
interpersonal o individual. Aplicar el diagnéstico en uno u otro dependerd de los objetivos que se persigan y de la
extensién del sistema que se desee abarcar Hay que tener presente que las modificaciones en cualquiera de los niveles

mencionados pueden tener algun impacto sobre los demas.

En el segundo caso se hace referencia a los grandes subsisternas funcionales de la organizacion (mefas, tareaq.

esfructura, recursos humanos, medio ambiente, efc.).

" 11.4.1 DIAGNOSTICO CULTURAL

Podemos definir al diagnéstico cultural como un proceso que nos permite descubrir 10s valores y principios
bdsicos de una organizacion, el grado en que éstos son conocidos y compartidos por sus miembros y ia congruencia que
guardan con el comportamiento organizacional, en vias de satfisfacer sus objetivos de adaptabilidad externa y

consistencia interna.

Preceptos bdsicos:
) La cultura es c-;l conjunto de valores y principios basicos comunmente aceptados. consciente o inconsciente,
por los miembros de una organizacién, que se manifiestan en diferentes campos, entre los que se podric destacar:
A) CONCEPTUAL Y SIMBOLICO: ideclogia/Filosofia
Simbolos
Mitos.
B) CONDUCTUAL: Lenguaje
Comportamiento no verbal
Ritual
Formas de interaccion

C) ESTRUCTURAL:  Pofiticas y procedimientos
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Normas (implicitas y explicitas)

Sistema de status interno

Estructura del poder (liderazgo formal @ informa)
D) MATERIAL: Tecnologia

Instataciones

Mobitiario

Equipo

A fravés de estas manifestaciones es como se descubren los valores y principlos que los originan®.

Por ofra parte no hay que perder de vista la distincién entre cultura ideal (los valores que la gente cree que tiene
de la organzacién) y la cuttura real (os vaiores que verdaderamente rigen la conducta organizacional). El diagnéstico

de cultura, st ha de ser completo, por necesidad debe abarcar ambos aspectos.

EJEMPLO. Se presenta a continuacién un pequeno formato de un cuestionario de diagnéstico cultural,
CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO CULTURAL

El presente cuestionario pretende conocer su opinidén con respecto a ia imagen que ftiene usted de la empresa. Nadie
mds lo verd a menos que usted lo solicite. Responda sincera y objetivamente.

1. ¢ Conoce usted !a historia de la empresa? Describala.

2. ¢Hay logotipos en |o<empreso? ¢ Cudles?.

3. ¢ Conoce las fechas mas representativas de la empresa”
4. Si sabe de alguna anécdota de ia empresa, coméntela.

8. ¢ Existen lemas en la empresa? Menciénelas.

11.4.2 DIAGNOSTICO DE CLIMA PSICOSOCIAL

El clima psicosocial determina la forma en que un individuo percibe su trabgjo, su rendimiento, su productividad,

Yparatines précticos se concrefizan las definiciones para frabajar con ef diagndsfico. Como se abservard quedan un poco al margen las discusiones
tedricas sobre cultura pues la idea es tener bien claro qué se quiere medir a partis de haber establecido de or o ias definici
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su satisfaccion, etc. Bl clima psicosocial u organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de

la organizaciéon y estd intimamente relacionado con el grado de motivacién de sus participantes.

El concepto de clima psicosocial es la cualidad o propiedad del ambiente iaboral que es percibida o
experimentada por los miembros de la organizaciéon e influye en su comportamiento. El efecto que se puede tener

derivado de lo anterior es en sentido negativo o positivo en términos de los objetivos de la empresa: La productividad.

La psicologia de las organizaciones estudia por una parte Ias dreas de conflicto, y por ofra la conducta de los
individuos dentro de las organizaciones.
Una organizacién segin Guest (1962) es un grupo grande de personas comprometidas en actividades

dependientes que tienen un proposito determinado.

RELACIONES HUMANAS DENTRO DE UNA ORGANIZACION.
La gerencia debe esforzarse por crear un tipo de clima que permita el alcance de los objetivos y al mismo

tiempo satisfaga las necesidades bioldgicas, psicolégicas y sociales de su personal.

Los criterios para la efectividad organizacional son: productividad, eficiencia de ias operaciones, satisfaccion

de necesidades, deseos individuales. salud, seguridad. ajuste emocional y desarrolio de relaciones de grupo favorables.

RELACIONES DE GRUPQO'Y ENTRE GRUPOS
Un grupo va a estar determinado por la naturaleza de las relaciones inferpersonales que se den dentro de el

y la funcién del grupo en la organizacion.

Uno de los principales problemas que existen enfre los distintos grupos de una empresa es ia competencia.
Schein (1965) propone que para evitar la competencia, es necesario que al planear la organizacion:
1. Se ponga un énfasis en la efectividad total de la organizacién.
2. Elevar la interaccién y una frecuencia en la comunicacién.
3. Frecuente rotacion de miembros.

4. Evitar cualquier situacién de ganar o perder.
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PAPEL DE LOS MIEMBROS DENTRO DEL GRUPO:
-Papel formal: ia conducta esta determinada por la alta gerencia, el de ser subordinado o jefe. supervisor o empleado.

-Papel informal: desempenan distintos papeles sus integrantes, de acuerdo a su personalidad o rasgos particulares.

COHESION DE GRUPO
Es el grado de lealtad de los empleados hacia su grupo de frabajo. Los grupos con afta cohesion son aguellos
que actuan hacia una meta comuan.
-Factores:
el grado en que dependa un individuo de un grupo para la satisfacclon de sus necesidades.
‘Tamano de grupo.

*Competencia con ofres.

Otros factores que afectan el climd organizacional son la naturaleza y disposicién del trabgjo. el tamario de la

organizacién, las condiciones que afectan la salud v la seguridad.

Hemos hablado de factores que a su vez se hon tatado de explicar de manera global en teorias. A
continuacién mencionamos algunas de elias para finaimente profundizar en la teoria de sistemas gerenciales de Likert
en tanto que propone una clasificacién sobre clima laborai de acuerdo al tipo de liderazgo. La intencién de comentar

estas teorias es porgue basicamente el ciima es producto de las actitudes de las personales que intfegran un grupo.

TEORIAS PARA LAS ACTITUDES GERENCIALES.
“TEORIA Xy Y DE McGREGOR (1960):
-Teoria X o teoria tradicionalista. considera que existe en el hombre un rechazo al frabgjo. y que es necesario obligario
a trabajar.
-Teoria Y o integracién de los objetivos: propone el liderazgo gerencial mediante ia motivacién por objetivos permitiendo

a los subordinados experimentar una satisfaccién personal en la medida en que confribuyan al logro de los objetivos.

*TEORIA DE MADUREZ-NMADUREZ DE ARGYRIS (1957):
La personalidad humana muestra tendencias de desarrollo que implican progresar de 'a inmadurez, el llegar a

ser cada vez mas activo, independiente, creativo y lograr autocontrol. Argyris postula su hipétesis sobre la relacién entre
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Con base a o anterior es posible comenta Likert separar los cuatro factores que influyen sobre la percepcion
individual del clima y que podrian también explicar la naturaleza de los microciimas dentro de una organizacién. Estos
factores pueden definirse como:

1. La tecnologia v la esfructura misma del sistema organizacional.

2. La posicién jerarguica que el individuo ocupa dentro de la organizaciéon, asl como el salario gue percibe.
3. Factores personales tales como la personalidad. ias actitudes y el nivel de satisfaccion.
4, La percepciéon que tienen los subordinados, los colegas v los superiores del clima de la organizacién.

La combinacién e inferacciones de los cuatro factores permite determinar dos tipos de clima organizacional

cada uno de ellos con subdivisiones.

Como podrd observarse, el liderazgo o el estilo de direccién, para Likert, constituye una de las varlables
explicativas del clima en su teoria. B fin que persigue lo teoric de sisternas es servir de marco de referencia, y

efectfivamente pues permite examinar ia naturaleza de! clima y su papel en la sficiencio organizacional.

CLIMA DE TIPO AUTORITARIO
Sisterna I. Autoritarismo explotador. En este tipo de clima la direccién no ie tiene confianza a sus miembros. La mayor parte
de las decisiones las toman los dirigentes y se distribuyen de forma descendente. No existe prdcticamente

compenetracién entre jefes y subordinados.

Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacién de la direccién con sus

empleados no existe mds que para dar instrucciones.

Sistema Il. Autoritarisrmo paternalista. La toma de decisiones las efectuan los directivos, solo que algunas veces foman en
cuenta a los subordinados. Las recompensas y s se amerita un castigo son los métodos utilizados por excelencia para
motivar a los frabajadores. Las interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen con condescendencia

por parte de los superiores y con precaucién por parte de los subordinados.

Bgjo este tipo de clima la direccién juega mucho con las necesidades socicles de sus empleados que fienen,

sin embargo. la impresién de trabagjar dentro de un ambiente estable y estructurado.
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CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO
Sistema ill. Consultivo. La direccién fundamenta su clima en |a confianza en sus empleados. La politica y las decisiones
se toman generaimente en la direccidén pero se permite a ios empleados que tomen decisones mas especificas en los

niveles inferiores.

La comunicacién es de tipo descendente. Las recompensas. se utilizan para motivar a los frabajadores: se trata
también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estirna. Existe cierta relacién entre jefe y subordinado basado
en una gran confianza. Los responsabilidades se toman por igual tanto en los niveles supefiores como en los inferiores. Lo
cual permite los grupos informales. Este tipo de clima presenta un ambiente dindmico en el que la administracion se da

por la consecucién de objetivos.

Sistema IV. Participacién en grupo. La direccién tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de foma de
decisiones se dan en toda ia organizacién. La comunicacién no es sélo ascendente y descendente sino que se da de
forma lateral. Los empleados estan motivados por i participacién y la integracién, por el establecimiento de objetivos
de rendimiento, por & mejoramiento de los métodos de trabqjo y por la evaluacion del rendimiento en funcién de los

objetivos. Se observa una clara relacién de amistad.
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CUADROS SINSPTICOS DE LOS DIFERENTES SISTEMAS

CLIMA DE TIPO AUTORITARIO. SISTEMA |: AUTORITARISMO EXPLOTADOR

METODROS DE MANDO

QBJETIVOS DE RESULTADOS Y FORMACION

Estrictamente autocratico sin ninguna relacién de
confianza superiores/subordinados.

FUERZAS MOTIVACIONALES

Investigaciéon de i0s objetivos a nivel medio y pocas
posibiidades de formacién.

METODOS DE COMUNICACION

-Miedo. temor, dinero y status.

-Las actitudes son hostiles y se considera a los
empleados como simple herramienta de frabgjo.
-Prevalece ia desconfianza y casi no hay sentimiento
de responsabilidad més que en los supervisores de ia
jerarquia.

-Hay una insatisfaccién fuertemente sentida por los
empleados frente a su tareq, sus semejantes, el
administrador, y fo organizacién completa.

-Hay poca comunicacién ascendente, Iateral ©
descendente, y generaimente es percibida con
desconfianza por parte de 10s empieados puesto
que 'a distorsién caracteriza generaimente esta
comunicacion.

PROCESQS DE INFLUENCIA

O P

PROCESC DE TOMA DE DECISIONES

-No existe trabajo en equipo y hay poca influencia
mutua.

-Las decisiones se foman en la cumbre, basadas en
informacioén parcial e inadecuada. Estas decisiones

-No existe m@s que una influencia descendente, son poco motivantes y las toman los directivos o un
moderada. soio hombre.

e e e e e o e e e

PROCESO DE ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS PROCESO DE CONTROL I

-Estos no son mdés que ‘brdenes. Parece que se
aceptan.

-El control lo ejecuta "ios de arriba®. Existe una
organizacion informal.
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SISTEMA II. AUTORITARISMO PATERNALISTA

METODOS DE MANDO

OBJETIVOS DE RESULTADOS Y FORMACION

De naturalezo autoritaria con un poco de relacién
de confianza entre superiotes y subordinados.

FUERZAS MOTIVACIONALES

Investigacion de los objetivos elevados con pocas
posibiidades de formaciéon.

METODOS DE COMUNICACION

-Necesidades de dinero, del ego, del status y del
poder.

-Las actitudes son frecuentemente hostiles pero
algunas veces favorable para la organizacién.

-La direccién tiene una confianza condescendiente
hacia sus empleados.

-Los empleados no se sienten responsables del logro
de los objetivos.

-Se encuentra insatisfaccién predominantemente
con ios companeros, con el administrador y con la
organizacién.

PROCESOS DE INFLUENCIA

-Hay poca comunicacién ascendente, lateral o
descendente.

-Las interacciones entre superiores y subordinados se
establecen con condescendencia por parte de los
superiores y con precaucion por parte de los
subordinados.

PROCESC DE TOMA DE DECISIONES

-Existe poco trabaqjo de equipo y hay poca influencia
ascendente.

PTOCESO DE ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS

-L.as polfticas ias deciden los directivos, pero algunas
decisiones con respecto a su aplicacién se hacen
en l0s niveles mas inferiores, basadas sobre
informacién adecuada y justa.

-|.as decisiones se toman sobre una base individual,
desalentando el trabajo de equipo.

PROCESO DE CONTROL

-Hay 6rdenes con posibles comentarios. Hay
aceptacién abierta de los objetivos, pero con cierta
resistencia.

-t control 1o ejecuta "los de arriba®. Existe una
organizacion informal,
la cual ayuda a la empresa.
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CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO. SISTEMA iil: CONSULTIVO

METODOS DE MANDO OBJETIVOS DE RESULTADOS Y FORMACION
Consufta entre superiores y subordinados con una investigacion de los objetivos elevados con buenas
relacién de confianza. posibiidades de formacién.
_— ——— — —— ——— —— — — _—— — —————————— ___—— ———— _—_— ————
FUERZAS MOTIVACIONALES METODOS DE COMUNICACION
-Las recompensas. los castigos y cualquier -La comunicacién ascendente, lateral o
implicacién se utilizan para motivar al personal. descendente.
-Las actitudes son generalmente favorables y la -Puede darse un poco de distorsion y de fittfracion.

mayor parte de los empleados se sienten
responsables de 1o que hacen.

-Se encuentra satisfaccién mediana en el frabajo,
con los companeros, con el administrador y con ia

organizacién.
e e e e ———— ]

M

PROCESOS DE INFLUENCIA PROCESO DE TOMA DE DECISIONES
-Existe moderadamente interacciones del tipo Las poltticas las deciden los directivos. pero algunas
supervisor/subordinado, muchas veces con un nivel decisiones con respecto a su aplicaciéon se hacen
de confianza bastante elevado. en los niveies inferiores. basadas sobre informacién

adecuada vy justa.

ml

PROCESO DE ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS PROCESO DE CONTROL
-Los objetivos estan determinados por las érdenes -Los aspectos importantes de 10s procesos de control
establecidas después de la discusién con los se delegan de arriba hacia abajo con un
subordinados. Se observa una aceptaciéon abierta sentimiento de responsabilidad en los niveles
pero algunas veces hay resistencias. superiores e inferiores.

-Se puede desarrollar una organizacién informal, que
no necesariamente sirve para los fines de la
empresa.

@8




CLIMA PSICOSOCIAL

DISENO Y PLANEACION DE UN DIAGNOSTICO

CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO. SISTEMA IV:
PARTICIPACION DE GRUPO

METODOS DE MANDO

OBJETIVOS DE RESULTADOS Y FORMACION

Delegacién de responsabilidades con una relaciéon
de confianza sumomente grande entre superiores y

Investigacion de los objetivos extremadamente
elevada y posibilidades de formacién excelentes.

subordinados.

FUERZAS MOTIVACIONALES

—_—————————————————

METODOS DE COMUNICACION

-La direccibn tiene plena confianza en sus
empleqdos.

-Los empleados estan motivados por ta participacion
y ia implicacion, por el establecimiento de objetivos.,
por el mejoramiento de tos métodos de trabqjo y por
la evaluacion del rendimiento en funcién de los
objetivos.

-La comunicacién ascendente, lateral ©
descendente.
-Nc se observa ninguna distorsiéon y de filtracion.

PROCESOS DE INFLUENCIA

PROCESO DE TOMA DE DECISIONES

-Los empleados trabagjan en equipo ¢on la direccién
y tienen bastante influencia.

-El oroceso de toma de decisiones es a nivel
organizacion, bien integrado en todos 10s niveles.

r PROCESO DE ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS

PROCESO DE CONTROL

-Los objetivos se establecen mediante la
participacién del grupo salvo en algunos casos de
urgencia.

-Hay una plena aceptacién de los objetivos por
parte de todos los empleados.

-Existen muchas responsabilidades implicadas a nivel
de control con una fuerte implicacién de los niveles
inferiores.

Estos cuadros sindpticos son una posibilidad de identificar el tipo de clima psicosocial o laboral de cualquier

industria g partir del tipo de direccién.
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CAPITULO i1t

WIPROYECTO

TEMA GENERAL
Existe la necesidad de conocer estados de animo, motivaciones y habilidades de la gente con respecto a su
trabgjo. pues una de las bases de toda sociedad es su economia. Ante esta necesidad el psicdlogo social es un
profesionista esencial para el estudio del factor humano en el frabgjo que conlleva a la productividad y a su vez vista

ésta como beneficio social.
MITPROBLEMA

Para que la relacién tridimensacional sociedad-industria-trabajador tenga un fiujo positivo es necesario la
optimizacién de la octividad del frabaqjador. £l problema esta en que la iabor dei trabajador se encuentra continuamente
limitada porgque entre algunos de los aspectos mds importantes tenemos la falta de satisfaccion y si un aito nivel de
frustracién mismos que se hayan reforzados por una superflua comunicacién, entre otros. Por 1o que se hace necesaria
la intervencién de los psicélogos sociales, quienes a través de ia teoria-praxis pueden identificar oquellos factores que

entorpezcan la productividad y proponer posibles soluciones que contribuyan a una interaccién mas fluida.

M120BJETIVOS

-Corroborar la intervencién del psicélogo social en la industria.

-Identificar las herramientas del psicélogo social aplicadas al dmbito empresarial; con respectc a diagnosticos de
deteccidon de necesidades.

-Abordar ei factor frabagjo como una de ias bases de la sociedad.

-Contribuir a la organizacién del trabajo de una empresa, de tal manera que se cumplan los objetivos sociales y

econémicos del frabajador, ia industria y la sociedad en su conjunto.
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-Considerar ia importancia del desarrolio humano como uno de los objetivos primordiaies del Psicélogo Social Industrial.
-Determinar el tipo de clima laboral imperante en ia empresa de estudio.
-Comparar dos tipos de instrumentos, uno ya estandarizado y uno validado por nosotros
-Hacer de la tesina una pequena guia para una intervencidn industrial.
-Hacer que nuestro estudio de pauta a nuevas investigaciones con respecto al dmbito industrial.
MI1IHIPOTESIS
Las variables comunicacién, satisfaccidn y frustracién laboral permitirdn tener una vision del clima psicosocial

en ung empresa.
INL1TAVARIABLES E INDICADORES
VARIABLE DEPENDIENTE:
*Calificacién del desempeno: Nos permite valorar scbre las cualidades del individuo como frabajador, y por ello,
podemos conocer la forma en que éste desempena su trabajo. Es la calidad de Ia redilizacién del trabajo para beneficio

de él y la organizacién.

Forma de medita: A evatuar por el supervisor ¢ jefe a cada uno de sus subordinados.

‘i DEPARTAMENTO:

| PUESTO:

| ANTIGGEDAD EN EL PUESTO:

EMBBRD CURSO FECHA

T
0
Q
A
m
w
Q
moy
2
2
<
>
)
6\
z

L
L
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[

i Manejo de relaciones

I interpersonaies........ Manejo del lenguaje oral
A ’ y escrifo........

I H '

i B Destrezas manuales..... |
1 ARG | — i
CL I Planeaciéon y organzacion...... . |
E { | Manejo de informacién.. : !

DA | Atencién y concentracion......... Resolucikdon ’

’ DE de problemas - \
S Supervision...........Creatividad. .......... i
! Comprersion.........

r

| AC Responsabiidad i
| T Colaboracion | i
! I
1 H

| Iniciativa

TU Disposicion

,, DE Amabiidad y cortesia
i 8 Ctras

Nombre vy firma Fecha

orde: t.excerente; MBITay ben, B bien, Rregufar, Ddeficierte:

VARIABLES INDEPENDIENTES E INDICADORES:

‘COMUNICACI6N: Es un proceso dindmico que fundamenta la existencia, progreso y cambio del
comportamiento de ia vida social, porgue la comunicacién coniieva a fransacciones entre personas en donde o que
se da es esencialmente un puente de significados entre los individuos. Dicho puente inciuye por io menos a dos personas.

La que envia y la que recibe.

Ahora bien, con fines de poder medirla sus indicadores correspondientes son: Interaccién verbal entre
companeros, Tipo de relaciones estrechas o superficioles e Interferencias como el chisme o rumor los cuales son

manifestaciones de una falta de comunicacién abierta y formal.

*SATISFACCION: Tendencia positiva emocional a percibir como motivante la actividad laboral dirigida a realizar
determinadas necesidades. Es el resultado de varias actitudes que tiene el empleado hacia su trabqjo, las caracteristicas
individuales y las relaciones de grupo fuera del frabajo.

Indicadores: Reconocimiento de la empresa, tipo de trabajo retacionado ai salario en la que se pretende
conocer la equidad de |a dificuttad del trabagjo-sueldo y Ambiente grupal, el cual entendemos como el establecimiento

de equipos de trabgjo. sin resistencias de los comparieros y sf su colaboracion.
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*FRUSTRACION: Es la no consecucién de motivos perseguidos y en consecuencia por la insatisfaccion de la
necesidad gue iniciaimente estimuld la actividad del trabajcdor creando una actitud de resignacién o apatia.

Indicadores Tipo de trabagjo, éste se va a comprender a partir de la ruting y de Ia falta de conocimiento para
realizar bien el frabajo: Toma de decisiones, se refiere a la participacién del frabgjodor en su labor y Lineamentos de ia
empresa el que entendemos como decisiones tomadas por parte de los directivos de las cuales ios trabajador no estan

de acuerdo.

La forma de medir las variables independientes es por medio de un instrumento en el que se va .a cuantificar

la percepcidn de éstas: dicho instrumento fiene caracteristicas metodolégicas tipo Likert:

VARIABLES INDICADORES

COMUNICACION -Interferencias: 2, 10, 18, 38.
-iInteraccién verbal entre companeros: 21, 33, 36, 37.40.
-Tipo de relaciones sociales: 8, 13, 15, 29.

SATISFACCION -Reconocimiento por parte de la empresa: 1, 3, 20, 32.
-Tipo de trabqjo relacionado con el saiario: 6, 14, 27, 31, 35.
-Ambiente grupal; 7, 11, 23, 24,

FRUSTRACION -Tipo de trabajo: 12, 17, 19, 22, 28.
-Toma de decisiones: 5. 16, 25. 30.
-Lineamentos de la empresa: 4, 9, 26, 34, 39.

La ofrg forma de medir el clima psicosocial es por medio de un instrumento ya estondarizado en Espana
denominado WES CLIMA SOCIAL. £l cudl nos permite complementar y comparar resuttados con respecto al otro

instrumento. El WES se estructurd de la siguiente manera:

TEST MOOS WES
ESCALA DE CLIMA SCCIAL EN EL TRABAJO
Esta escala evalla el ambiente social existente en diversos tipos y cambios de trabqjo a través de tres grupos:
1.RELACIONES
2. AUTORREALIZACISN
3.ESTABILIDAD O CAMBIO.

ESTE GRUPO ESTA:
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1.- RELACIONES: es una dimensidén integrada por subescalas que son:
1.1.COHESION Y APOYO: Evalua el grado en que los empleados estén interesados y comprometidos en su frabajo

y el grado en que la direccién los apoya vy les motiva (0 anima) a apoyarse mutuamente unos a otros.

2.- AUTORREALIZACION: Se aprecia por medio de 3 subescalas:

2.1 AUTONOMIA, ORGANIZACION Y PRESION. Se evaliia el grado en que se estimula a los empieados a ser
adtosuficientes y a tomar sus propias decisiones; la importancia que se le da a la buena planificacién, eficiencia y
terminacién de la tarea y el grado en que la presidn en el frabgjo o la urgencia dominan el ambiente laboral.

3.- ESTABILIDAD O CAMBIO: Se aprecia a través de 4 subescalas:

3.1.CLARIDAD, CONTROL, INNOVACION Y COMODIDAD. Evalla el grado en que ios empleados conocen lo que

se espera de su tarea daria y cémo se les explican las normas y la presiébn para controlar a los empleados: ia

importancia que se le da a la variedad. Al cambio y a las nuevas propuestas y por Uttimo el grado en que el

entorno fisico contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable.

EN RESUMEN:
RELACIONES:
1. IMPLICACION (IM) grado en gue los empleados se preocupan por su actividad y se entregan a ella.
2. COHESION (CO) grado en que los empleados se ayudan entre si y se muestran amabies con sus companeros.

3. APOYO (AP) grado en que ios jefes ayudan y motivan el personal para crear un buen clima social.

AUTORREALIZACION
4. AUTONOMIA (AU) grado en que se motiva a los empleados a ser aufosuficiente y a tener iniciativa propia.
5. ORGANIZACION (OR) grado en que se subraya una buena planificacion, eficiencia y terminacién de la tarea.

6. PRESION (PR) grado en gue la urgencia o la presién en el trabajo domina el ambiente iaboral y al empieado.

ESTABILIDAD/CAMBIO

7. CLARIDAD (CL) grado en que se conocen las expectativas de las tareas diarias. y se explican las reglas y

planes para el trabagjo.

8. CONTROL (CN) grado en gue los jefes obligan las regias y las presiones para tener controlados o los
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empleados.
9. INNOVACION (IN) grado en que se subraya la variedad, et cambio y ios nuevos enfoques.

10.COMODIDAD (CP grado en que el ambiente fisico contribuye a crear un ambiente laboral agradable.

CUADRO DE LAS VARIABLES CON INDICADORES Y SUS PREGUNTAS RESPECTIVAS PARA EL INSTRUMENTO WES.

RELACIONES ; ESTABILIDAD C CAMBIO AUTORREALIZACION

IMPORTANCIA DEL TRABAJO CLARIDAD DE NORMAS (CL) TOMA DE DECISIONES (AU)

i (M), 1.11.21,31.41,5161,71.81. 7.17.27.37.47.5767.77 87. 4,14,24,34,54,6474 .84,
INTEGRACION DPTO. (CO) 1 CONTROL DEL JEFE (CN) ORGANEZACION DE tA
2.22.32.42,52,6272,82. 1 8.18.28.38.48,6868.78.88. EMPRESA (OR)
' 5.15,25.35.45.5565.75.85.
APOYQ DEL JEFE (AP). " VARIEDAD (IN) PRESION DEL JEFE
3.33.43.53.63.7383. 9.19.29.39.49.5969.79.89. (PR)

6.16.26.36.46,5666.76.86.

AMBIENTE FISICO (CP
10.30.40.50.60. 70.80.90.

i
i
i
‘ 5
:
f i
i |
| |
i
|
It

TIPO DE INVESTIGACION
Con base a la clasificacion de Padua® es DESCRIPTIVO, porque nuestro estudio esta enfocado a ias

propiedades del objeto, ademdés de que este tipo de investigaciones dan por resultado un diagnéstico.

M2MEYODOLOGIA

PILOTEO
MUESTRA: 30 sujetos del departamento de aimacén de la empresa EMEUR.

NUM. DE DIAS DE APLICACION: 2

CONSTRUCCION DE LOS INSTRUMENTOS
Se decidi6 aplicar tres instrumentos el que mide satisfaccién, frustracién y comunicacion, of WES y un

cuestionario; de los dos primeros ya hemos sefalado sus lineamentos ahora pasaremos a comentar el cuestionario.

**Jorge Padua. Técnicas de Investigacién aplicadas a las
ciencias sociales, pp. 30-32.
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Los formatos son de la forma siguiente:
111.2.1.CUESTIONARIO
LA INFORMACION AQUI CONTENIDA, SOLAMENTE SERA UTILIZADA CON FINES ESTADISTICOS PARA EL CONTROL TOTAL DE
LA CALIDAD DE LA EMPRESA. POR FAVOR ESCRIBA CLARAMENTE. S| TIENE DUDAS O NO ENTIENDE ALGUNA PREGUNTA
CONSULTE A SU INSTRUCTOR.

1. NOMBRE COMPLETO:

2. EDAD: 3. ESTADO CIVIL:
4. LA CASA DONDE USTED HABITA ES:
PROPIA RENTADA PAGANDOLA
DELAFAMILA_____ PRESTADA

5. NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS:

NO FUE A LA ESCUELA

FUE MAS DE 40. ANO, PERO NO LLEGO A COMPLETAR 60. ANO___

COMPLETO LA ESCUELA PRIMARIA

ESTUDIOS SECUNDARIOS INCOMPLETOS

ESTUDIOS SECUNDARIOS COMPLETOS

OTROS ESTUDIOS POSTERIORES AL SECUNDARIO, PERO NO DE CARACTER UNIVERSITARIO

ESTUDIOS UNIVERSITARIOS INCOMPLETOS

ESTUDIOS UNIVERSITARIOS COMPLETOS

OTROS ESTUDIOS. ESPECIFICAR
6. CUANTO TIEMPO EMPLEA AL DIA PARA TRASLADARSE A LA
INDUSTRIA?
7. ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA
8. PUESTO QUE OCUPA
9. SUELDO
10. QUE ENTIENDE POR TRABAJO
11. ¢ CUALES SON SUS METAS PERSONALES?
12, ,CUALES SON LOS OBJETIVOS DE UD. CON RESPECTO A LA
EMPRESA?
13. ( CONCCE USTED LAS METAS DE LA EMPRESA?
14. ;A QUE SE DEDICA LA EMPRESA EN LA QUE LABORA?
15. 4 QUE ES LO QUE MAS LE GUSTA DE ESTA EMPRESA?
16. 4 QUE ES LO QUE MAS LE DISGUSTA DEL TRABAJO?
17. ¢ QUE PIENSA USTED DEL TRABAJO EN EQUIPO?
18. ¢ COMO PERCIBE UD. EL AMBIENTE EN EL AREA DE TRABAJO?______
19. ; RECONOCE ALGUN EMBLEMA QUE DISTINGA LA EMPRESA?_; CUAL(ES)?
20. (HAY ALGUNA TRADICION O COSTUMBRE DENTRO DE LA EMPRESA?___
SI___ NO__ (CUAL (E9)?
2],E¢;PIENSA UD. QUE SON NECESARIOS LOS CURSOS DE CAPACITACION PARA LOS TRABAJADORES? ¢POR
QUE?
22. ¢(CUALES SON LOS PROBLEMAS Y DE QUE TIPO SE PRESENTAN EN SU AREA DE
TRABAJO?
23. (CUALES SON LAS NECESIDADES DE CAPACITACION QUE CONSIDERA UD. TENER DENTRO DE LAS FUNCIONES QUE
DESEMPENA?
24. ¢EN QUE FUNCIONES ESPECIFICAS SE MANIFIESTAN NECESIDADES DE CAPACITACION?
25. .QUE SUGIERE PARA MEJORAR EL DESEMPENO GENERAL DE SU AREA DE
TRABAJO?
OPINIONES Y SUGERENCIAS:

Como se verd el cuestionario se constituye en la recabacion de:
-Datos personales.

-Situacién iaboral.

-ldentidad.

-Dificultades para realizar et trabgjo y
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-Necesidades de capacitacion.

11.2.2. INSTRUMENTO TIPO LIKERT

PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

BUENOS DIAS. HOY ESTAMOS HACIENDO UN DIAGNOSTICO SOBRE EL CLIMA LABORAL. LAS SIGUIENTES AFIRMACIONES SON
OPINIONES CON RESPECTO A LAS CUALES ALGUNAS PERSONAS ESTAN DE ACUERDO Y OTRAS EN DESACUERDO. INDIQUE.

EL NUMERO QUE MAS SE ASEMEJA A SU OPINION.

(1) MUY EN DESACUERDO

(2) EN DESACUERDO

(3) NI DE ACUERDO NI DESACUERDO
(4) DE ACUERDO

(5) MUY DE ACUERDO

1.SE RECONCCE EL TRABAJO DE LOS EMPLEADOS.

2.DE VEZ EN CUANDO SE ORGANIZA FIESTAS.

3.EL RUMOR ES FRECUENTE EN Mi AREA DE TRABAJO.

4.L0S OBJETIVOS DE LA EMPRESA SON MIOS TAMBIEN.

5.EL RITMO DE TRABAJO ES ACELERADO.

6.LA ORGANRZACION EN MI PUESTO DE TRABAJO ES DEFICIENTE.

7.MI PARTICIPACION EN LAS DECISIONES DE TRABAJO ES INSATISFACTCRIA.
8.EL TIPO DE TRABAJO QUE MAS ME GUSTA ES EL QUE REALIZO.

9.EL TRABAJO EN GRUPO ES MAS PRODUCTIVO QUE EL TRABAJO INDIVIDUAL.

10.SIEMPRE SE HABLA CONMIGO CUANDO COMETO UNA FALLA.
11.LA EMPRESA BUSCA CALIDAD.

12.MI SUELDO SATISFACE SOLO MiS NECESIDADES BASICAS.
13.SIEMPRE QUE LLEGA ALGUIEN NUEVO SE LE RECIBE CORDIALMENTE.
14.NUNCA SE ME EXPLICA CUANDO ME DAN UNA TAREA.

15.LA EMPRESA OTORGA ESTIMULOS A SUS EMPLEADOS.

16 TENGO LA NECESIDAD DE ESPECIALZARME EN MI TRABAJQ.
17.NUNCA PRACTICO DEPORTE CON MIS COMPANERCS.
18.EXISTEN ASCENSOS EN MI AREA.

19.HAY FIESTAS ENTRE JEFES Y TRABAJADORES.

20.MI TRABAJO ES TEDIOSO.

21.LA EMPRESA OFRECE LA OPORTUNIDAD DE CRECER.

22.L.A COMUNICACION INTERPERSONAL ES DEFICIENTE ENTRE MIS COMPANEROS.
23.CAREZCO DE ALGUNOS CONOCIMIENTOS PARA REALIZAR BIEN MI TRABAJO.

24.EXISTE COMPETENCIA ENTRE MIS COMPANEROS.

25.5IEMPRE LLEGO PUNTUAL A Mi HORA DE ENTRADA.

26.ESTOY INSATISFECHO CON EL SALARIO QUE PERCIBO EN LA EMPRESA.
27.NUNCA FALTO A MI TRABAJO INJUSTIFICADAMENTE.

28.L.OS SUPERVISORES DECIDEN SIN TOMAR EN CUENTA A LOS EMPLEADOS.
29.EN MI AREA DE TRABAJO SOLO ASCIENDEN LOS RECOMENDADOS.
30.EL SALARIO ES ACORDE AL ESFUERZO QUE REALIZO.

31 MI TRABAJO ES EL MENOS INTERESANTE QUE HE REALZADO.

32HAY PLATICAS INTIMAS ENTRE MIS COMPANEROS.

33.DENTRO DE MI AREA DE TRABAJO SE HAN FORMADO PEQUENOS GRUPOS.

34.CUANDO NO HAGO BIEN MI TRABAJO SE ME CASTIGA.

35.EL AMBIENTE DE TRABAJO ES POCO MOTIVANTE

36.CELEBRAMOS LOS CUMPLEANOS DE CADA UNC DE NOSOTROS.
37.LA EMPRESA RECONOCE MI TRABAJO.

38.LA CORDIALIDAD ES TIPICA ENTRE MIS COMPANEROS.

39.LA EMPRESA DEJA INSATISFECHOS A SUS CLIENTES.

40 MANTENGO BUENAS RELACIONES CON TODOS MIS COMPANEROS.
41 ME GUSTA Mi TRABAJO.

42.FALTA COMPANERISMO EN EL TRABAJO.

43.EL CHISME ES COMUN EN MI AREA DE TRABAJO.

PN NN IS SN NN NN NN IN NN SN NN SN NSNS TN NSNS SN NN PN NN SN ININ NN NN N N
N N N N N N N R N N 2 N N N N N N W S A " Y
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44 M| SALARIO ES MAS ALTO QUE EL DE OTRAS INDUSTRIAS.

45.SE ME EXIGE DISCIPLINA LABORAL.

46 HAY RESPETO ENTRE JEFES Y TRABAJADORES.

47.LA CANTIDAD DE TRABAJC QUE DEBO CUMPLIR ES JUSTA.

48.CASI NUNCA ME REUNO CON MIS COMPANEROS EL FIN DE SEMANA..

49 EL COMPANERISMO IMPERA EN MI TRABAJO.

50.MI TRABAJO SE ME DIFICULTA BASTANTE.

51.EXISTE UN COMPANERO QUE NO ES BIEN RECIBIDO ENTRE MIS COMPANEROS.

PNN NSNS NS
N N N N N N s N

111.2.3. INSTRUMENTO WES
CLIMA SOCIAL

A CONTINUACION ENCONTRARA UNAS FRASES RELACIONADAS CON EL TRABAJO. AUNQUE ESTAN PENSADAS PARA
MUY DISTINTOS AMBIENTES LABORALES. ES POSIBLE QUE ALGUNAS NO SE AJUSTEN DEL TODO AL LUGAR DONDE USTED
TRABAJA. TRATE DE ACOMODARLAS A SU PROPIO CASO Y DECIDA Si SON VERDADERAS O FALSAS EN RELACION CON SU
CENTRO DE TRABAJO.

EN LAS FRASES, EL JEFE ES LA PERSONA DE AUTCRIDAD (CAPATAZ, SUPERVISOR, DIRECTOR, ETC.) CON QUIEN USTED
SE RELACIONA. LA PALABRA EMPLEADO SE UTILIZA EN SENTIDO GENERAL, APLICADO A TODOS LOS QUE FORMAN PARTE
DEL PERSONAL DEL CENTRO O EMPRESA.

ANOTE LAS CONTESTACIONES EN LA HOJA DE RESPUESTAS. S| CREE QUE LA FRASE, APLICADA A SU LUGAR DE
TRABAJO. ES VERDADERA O CASI| SIEMPRE VERDADERA, ANOTE X EN EL ESPACIO CORRESPONDIENTE A LA V (VERDADERQ).
S| CREE QUE LA FRASE ES FALSA O CASI SIEMPRE FALSA, ANOTE UNA X EN EL ESPACIO CORRESPONDIENTE A LA F (FALSO).
SIGA EL ORDEN DE LA NUMERACION QUE TIENEN LAS FRASES. AQUI Y EN LA HOJA, PARA EVITAR EQUIVOCACIONES.

1.EL TRABAJO ES REALMENTE ESTIMULANTE.

2.LA GENTE SE ESFUERZA EN AYUDAR A LOS RECIEN CONTRATADOS PARA QUE ESTEN A GUSTO.
3.LOS JEFES SUELEN DIRIGIRSE EN TONO AUTORITARIO.

4.50N POCOS LOS EMPLEADOS QUE TIENEN RESPONSABILIDADES ALGO IMPORTANTES.
5.EL PERSONAL PRESTA MUCHA ATENCION A LA TERMINACION DEL TRABAJO.

6.EXISTE UNA CONTINUA D PARA QUE NO SE DEJE DE TRABAJAR.

7 LAS COSAS ESTAN A VECES BASTANTE DESORGANZADAS.

8.SE DA MUCHA IMPORTANCIA A MANTENER LA DISCIPLINA Y SEGUIR LAS NORMAS,
9.SE VALORA POSITIVAMENTE EL HACER LAS COSAS DE MODO DIFERENTE.

10.A VECES HACE DEMASIADO CALOR EN EL TRABAJO.

11.NO EXISTE MUCHO ESPIRTU DE GRUPO.

12.EL AMBIENTE ES BASTANTE IMPERSONAL.

13.LOS JEFES SUELEN FELICITAR AL EMPLEADO QUE HACE ALGO BIEN.

14.LOS EMPLEADOS POSEEN BASTANTE LIBERTAD PARA ACTUAR COMO CREAN MEJOR.
15.8E PIERDE MUCHC TIEMPO POR FALTA DE EFICACIA.

16, AQUI PARECE QUE LAS COSAS SIEMPRE SON URGENTES.

17.LAS ACTIVIDADES ESTAN BIEN PLANIFICADAS.

18.EN EL TRABAJO SE PUEDE IR VESTIDO CON ROPA EXTRAVAGANTE St SE QUIERE.
19.AQUI SIEMPRE SE ESTAN EXPERIMENTANDO IDEAS NUEVAS Y DIFERENTES.

20.LA ILUMINACION ES MUY BUENA.

21.MUCHOS PARECEN ESTAR SOLO PENDIENTES DEL RELOJ PARA DEJAR EL TRABAJO.
22.LA GENTE SE OCUPA PERSONALMENTE POR LOS DEMAS.

23.LOS JEFES NO ALIENTAN EL ESPIRITU CRITICO DE LOS SUBORDINADOS.

24.SE ANIMA A LOS EMPLEADOS PARA QUE TOMEN SUS PROPIAS DECISIONES.

25.MUY POCAS VECES LAS "COSAS SE DEJAN PARA OTRO DIA®,

26.LA GENTE NO TIENE OPORTUNIDAD PARA RELAJARSE.

27.LAS REGLAS Y NORMAS SON BASTANTE VAGAS Y AMBIGUAS.

28.SE ESPERA QUE LA GENTE HAGA SU TRABAJO SIGUIENDO UNAS REGLAS ESTABLECIDAS.
29.ESTA EMPRESA SERIA UNA DE LAS PRIMERAS EN ENSAYAR NUEVAS IDEAS.

30.EL LUGAR DE TRABAJO ESTA TERRIBLEMENTE ABARROTADO DE GENTE.

31.LA GENTE PARECE ESTAR ORGULLOSA DE LA ORGANIZACION.
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32.LOS EMPLEADOS RARAMENTE PARTICIPAN JUNTOS EN OTRAS ACTIVIDADES FUERA DEL TRABAJO.
33.NORMALMENTE LOS JEFES VALORAN LAS IDEAS APORTADAS POR LOS EMPLEADOS.

34.LA GENTE PUEDE UTILIZAR SU PROPIA INICIATIVA PARA HACER LAS COSAS.

35.NUESTRO GRUPO DE TRABAJO ES MUY EFICIENTE Y PRACTICO.

36.AQUI NADIE TRABAJA DURAMENTE,

37.LAS RESPONSABILIDADES DE LOS JEFES ESTAN CLARAMENTE DEFINIDAS.

38. LOS JEFES MANTIENEN UNA VIGILANCIA BASTANTE ESTRECHA SOBRE LOS EMPLEADOS.

39.LA VARIEDAD Y EL CAMBIO NO SON ESPECIALMENTE IMPORTANTES AQUI,

40.EL LUGAR DE TRABAJO ES AGRADABLE Y DE ASPECTO MODEERNO.

41L0S EMPLEADOS PONEN GRAN ESFUERZO EN LO QUE HACEN.,

42.EN GENERAL, LA GENTE EXPRESA CON FRANQUEZA LO QUE PIENSA.

43 A MENUDO LOS JEFES CRITICAN A LOS EMPLEADOS A TENER CONFANZA EN Sl MISMOS CUANDO SURGE UN PROBLEMA.
44,08 JEFES ANIMAN A LOS EMPLEADOS POR COSAS DE POCA IMPORTANCIA.

45 AQUI ES IMPORTANTE REALZAR MUCHO TRABAJO.

46.NO SE "METEN PRISAS" PARA CUMPLIR LAS TAREAS.

47 NORMALMENTE SE EXPLICAN AL EMPLEADO LOS DETALLES DE LAS TAREAS ENCOMENDADAS.
48.SE OBLIGA A CUMPLIR CON BASTANTE RIGOR LAS REGLAS Y NORMAS.

49.SE HAN UTILZADO LOS MISMOS METODOS DURANTE MUCHO TIEMPO.

50.SERIA NECESARIA UNA DECORACION NUEVA EN EL LUGAR DE TRABAJO.

51.AQUI HAY POCOS VOLUNTARIOS PARA HACER ALGO.

52.A MENUDO LOS EMPLEADOS COMEN JUNTOS A MEDIODIA.

53 NORMALMENTE EL PERSONAL SE SIENTE LIBRE PARA SOLICITAR UN AUMENTO DE SUELDOQ.

54 GENERALMENTE LOS EMPLEADOS NO INTENTAN SER INDEPENDIENTES.

55.5E TOMA EN SERIO LA FRASE "EL TRABAJO ANTES QUE EL JUEGO".

56.ES DIFICIL MANTENER DURANTE TIEMPO EL ESFUERZO QUE REQUIERE EL TRABAJO.

57 MUCHAS VECES LOS EMPLEADOS TIENEN DUDAS PORQUE NO SABEN EXACTAMENTE LO QUE TIENEN QUE HACER.
58.LOS JEFES ESTAN SIEMPRE CONTROLANDO AL PERSONAL Y LE SUPERVISAN MUY ESTRECHAMENTE.
59.EN RARAS OCASIONES SE INTENTAN NUEVAS MANERAS LAS COSAS.

60.AQUI LOS COLORES Y LA DECORACION HACEN ALEGRE Y AGRADABLE EL LUGAR DE TRABAJC.
41.EN GENERAL, AQUI SE TRABAJA CON ENTUSIASMO.

62.LOS EMPLEADOS CCN TAREAS MUY DISTINTAS EN ESTA ORGANIZACION NO SE LLEVAN BIEN ENTRE SI.
63.LOS JEFES ESPERAN DEMASIADO DE LOS EMPLEADCS.

64.5E ANIMA A LOS EMPLEADOS A QUE APRENDAN COSAS, AUNQUE NO SEAN DIRECTAMENTE APLICABLES A SU TRABAJO.
65.LOS EMPLEADOS TRABAJAN MUY INTENSAMENTE.

66.AQUI SE PUEDEN TOMAR LAS COSAS CON CALMA Y NO OBSTANTE REALIZAR UN BUEN TRABAJO.
67.SE INFORMA TOTALMENTE AL PERSONAL DE LOS BENEFICIOS OBTENIDOS.

68.LOS JEFES NO SUELEN CEDER A LAS PRESIONES DE LOS EMPLEADCS.

69.LAS COSAS TIENDEN A CONTINUAR SIEMPRE DEL MISMO MODO.

70.A VECES HAY MOLESTAS CORRIENTES DE AIRE EN EL LUGAR DE TRABAJO.

71.ES DIFICIL CONSEGUIR QUE EL PERSONAL HAGA UN TRABAJO EXTRAORDINARIO.
72.FRECUENTEMENTE LOS EMPLEADOS HABLAN ENTRE Si DE SUS PROBLEMAS PERSONALES.

73.LOS EMPLEADOS COMENTAN CON LOS JEFES SUS PROBLEMAS PERSONALES.

74.L0S EMPLEADOS ACTUAN CON GRAN INDEPENDENCIA DE LOS JEFES.

75.EL PERSONAL PARECE SER MUY POCO EFICIENTE.

76.SIEMPRE SE TROPIEZA UNO CON LA RUTINA.

77.LAS NORMAS Y LOS CRITERIOS CAMBIAN CONSTANTEMENTE.

78.SE ESPERA QUE LOS EMPLEADOS CUMPLAN MUY ESTRICTAMENTE LAS REGLAS Y CCSTUMBRES.
79.EL AMBIENTE DE TRABAJO PRESENTA NOVEDADES Y CAMBIOS.

80.EL MOBILIARIO ESTA, NORMALMENTE, BIEN COLOCADO.

81.DE ORDINARIO, EL TRABAJO ES MUY INTERESANTE.

82.A MENUDO. LA GENTE CREA PROBLEMAS HABLANDO DE OTROS A SUS ESPALDAS.

83.L.OS JEFES APOYAN REALMENTE A SUS SUBORDINADOS.

84.LOS JEFES SE REUNEN REGULARMENTE CON SUS SUBORDINADOS PARA DISCUTIR PROYECTOS FUTUROS.
85.LOS EMPLEADOS SUELEN LLEGAR TARDE AL TRABAJO.

86 FRECUENTEMENTE. HAY TANTO TRABAJO QUE HAY QUE HACER HORAS EXTRAS.

87.LOS JEFES ESTIMULAN A LOS EMPLEADOS PARA QUE SEAN PRECISOS Y ORDENADQOS.

88.51 UN EMPLEADO LLEGA TARDE, PUEDE COMPENSARLO SALIENDO TAMBIEN MAS TARDE.

89 AQUI PARECE QUE EL TRABAJO ESTA CAMBIANDO SIEMPRE.
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90.LOS LOCALES ESTAN SIEMPRE BIEN VENTILADOS.

111.3 REPORTE DEL PILOTEO
APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS
PILOTEC:
MUESTRA: Iniciaimente eran 30. pero como la empresa EMEUR estd en proceso de cambio, solo fue posible aplicar a 20
sujetos. Se decidié que el piloteo fuera en ofra empresa porgue la muestra para la poblacién final son de 52 personas.

TIPO DE APLICACION: Entrevista individual.

Se concerté una cita con el director general, encargada de personal y el responsable directo de las iabores del
almacén, con ios cuales se comentd los instrumentos para su autorizacién. Un instrumento estandarizado que mide el
clima social WES, un cuestionario de dates generales y un insirumento de tipo Likert. En dicha reunién el responsable del
almacén gueriendo colaborar con la investigacion dio referencias de cada uno de los frabagjodores a su cargo. se
constaté que en varios de ios casos No correspondian g 10 descrito por él; sé menciona esto como la atribucion de un
clima social y de personalidades diferentes a las gue realmente existen. Los jefes responsables del departamento
cooperaron por una parte por el interés que tienen éstos en conocer el clima social imperante en la empresa EMEUR, y
por ofra en saber qué tipo de propuestas se podian dar en caso de que existiera algun problema.

RESULTADOS:

i11.3.1 CUESTIONARIO
El Grea estudioda tiene una débil cultura organizacional en cuanto a su identidad, conocimiento de Ia filosofia

de la empresa, objetivos e histotia de la misma.

El grupo frabaja bajo una armonia simple pero estatica.
El grupo manifiesta y demuestra un fuerte senfimiento de solidaridad y arraigo con la empresa. 1o cual demuestra su alto
promedio de antigiedad del drea encuestada (11 anos § meses).
En cierta manera esta posicién parece ser contradictoria en funcién de que a pesar de la alta antigliedad también

existen sentimientos de frustracion.

El aspecto religioso constituye un importante lazo.de unién entre empleados y empresa, de ahf las numerosas
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imagenes de la virgen de Guadalupe con gue cuentan en tocdas las dreas.

En relaciéon a las manifestaciones materiales es posible observar un local adecuado. espacioso. iluminado y

cdmodo, en el cual se desempena el frabagjo bagjo buenas condiciones.

Existe iguaimente una débil cultura organizacional en cuanto alas manifestaciones estructurales, principaimente
enioreferente a una adecuada delegacién de funciones que permita una mejor y mas agil coordinacion de los procesos

de surtido y distribucion que lleva a cabo el departamento.

Es de resattar el sentir miedo a los cambios, el conformismo y la frustracién que se detecta, o cual ocasiona que
los propios empieados rara vez procuren esforzarse para mejorar, se piensa que sus esfuerzos no son reconocidos y No

esperan mas de la empresa.

El deseo de ser capacitados es un sentir general, aun cuando por si mismos No han querido o no han podido

superarse en tantos anos de antigledad.

La armonia laboral relativa, la responsabilidad y capacidad del personal para desarrollar su frabgjo y la alta

especializacién existente permite que el Grea cumpla adecucdamente con su trabgjo.

£l personal es décil y disciplinado, reacciona favorablemente a normas y polificas aun cuando se requiere de
una supervision estrecha para su cumplimiento. Se aprecia un notorio vacio entre la comunicacién de empleados y

directivos de la empresa.

111.3.2 INSTRUMENTO TIPO LIKERT

El andisis de éste instrumento consistidé bésicamente en |a validacién y confiabilidad del mismo para el
instrumento final.

Se obtuvo a partir de la matrz de covarianza 40 tems los 51 que eran originaimente.

El porcentaje de vatidacion del instrumento fué de (standarized item alpha) .7145. £l cual consideramos un buen

estadistico para la investigacién final,
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APLICACION. Para facilitar la aplicacién se utilizaron 5 tarjetas de 10 * 15 cm. cada una de ellas tenia una escala
de cdlificacién, esto es de Totalmente desacuerdo a Totalmente de acuerdo. Se les presenté en una mesa distribuidas

de tal manera gue una vez leida la afiimacién escogieran alguna opcién.

Uno de los problemas consistié en que el lenguaje de las opciones dificuttaba la eleccién porque no se utilza
en el lengugje cotidiono el “estoy en desacuerdo®. Por otra parte querfan reducir la escala a sl o no, por lo que se optd
por explicaries nuevamente la afirmaciéon asi como tas opciones de respuesta. Al principio se tardaban entre 5 a 10 min.

para contestar, después conforme se les iba leyendo ias subsecuentes afirmaciones ya contestaban con mas seguimiento.

La otra complicacién fue que por una parte se les dificultd entender las afirmaciones en sentido negativo con
la subsecuente calificacion. Por ejempilo:

7. Estoy insatisfecho con el salario que percibo.

Para o cual si contestaban muy de acuerdo era que efectivamente no estaban de acuerdo con el saiario, s
contestaban muy en desacuerdo es gue estaban a gusto con su salario. No obstante se les hizo tan dificil entender

afirmaciones como la antes expuesta que para el andilisis estadistico se eliminaron.

I11.3.3 WES. CLIMA SOCIAL
TIEMPO APROXIMADO DE APLICACION: 50 Min.

WES. Segun lo detectado el ambiente laboral cae en la normalidad. Se percibié que no consideran que exista
presién para trabajar y si.sienten cierta autonomia para laborar. Conciben que hay buena organizacién de la empresa.
no obstante se esta inconforme con el salario, pero se equilibra con otros factores (vales de despensa. comedor...) que

la empresa proporcionaq.

Como se verd en la grafica existen los elementos necesarios para que se desarrolle el personal y por {o tanto

mejorar el clima laboral.
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11.3.4 OBSERVACIONES. Se tiene bien definido el papel deljefe o bien se tiene claro quien es Ia autoridad, lo cual

fimita las relaciones entre jefes y empleados, porque no hay la confianza suficiente para expresar deseos o

inconformidades.

En general el personal que lobora en el aimacén cuanta con nivel primaria. lo que interpretamos como unqQ
limitante en la aplicacién, pues el lenguaje no les fue tan entendible. hubo la necesidad de explicarles un 50% de las
afirmaciones. entre elias las que tenian sentido negativo, por ejemplo: Agul hay pocos voluntarios para hacer algo, El
personal parece ser muy poco eficiente, ks dificil mantener durante tempo el esfuerzo gque requiere ei rabgjo. enfre otros.
Lo cuai nos habta de que la gente no ha pensado en su situacion. La gente se encuentra en una dindmica rutinaria que

no le ha permitido reflexionar sobre su actividad laboral como satisfactoria por si misma sino como medio para llegar a

obtener otras cosas.
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El hecho de que ia gente no piense sobre su situacidén y nada maés "sientan’ malestar 10 podemos Interpretar

como cierto conflicto pues No buscan otro trabajo por el fuerte desemplec que se esta dando actualimente en el pals.

LIMITACIONES DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO. Dada las caracteristicas
del lugar donde se entrevisté a la gente (el aimacén). se quedé expuesto a la mirada de los trabajadores que No eran
entrevistados, © bien companeros de trabagjo. Lo cual pudiera influir en las respuestas de los suietos en fanto que se

sinfieran presionados.

La aplicaciéon resulté agotadora pues la duracién de las mismas fue entre 70 a 80 min. (1 Hr. 20 min.) por persona,

por io que se optard que la aplicacion de los instrumentos finales sea de manera colectiva.

El orden de la aplicacién de los instrumentos fue primero el de tipo Likert, el WES y por Ultimo el cuestionario,
porque Nos interesaban mas los dafos que pudiera aportar ia escala de opciones mas ampilia de Likert que ias respuesta
de si 0 No que utiliza el WES, ademads de que uno de nuestros objetivos es el andlisis comparativo de ambos instrumentos
en vista de que una de Ias intervenciones del psicélogo social en la industtia es la elaboracion de instrumentos acordes

a la deteccidén de necesidades de la empresa que se trate.

Uno de los problemas del cuestionario es que al principio de éste se pidieron datos personales, probablemente
esto influyé en las respuestas pues no se pudo obtener informacién relevante, basicamente en jas que se referian a
capacitacioén. Se decidié aplicar un cuestionario de investigacion de necesidades (el cual se mostraré en el reporte de

aplicacién en PISA) solo para los supervisores.

Al WES no se le va hacer ninguna modificacién pues ya esta estructurado. en donde si vamos a intervenir por
el problema del lenguagje. es en la explicacién de cada una de los afirmaciones. Corsideramos que es un instrumento

Gtil porque su calificacién es rapida obteniéndose indicadores (10) del ambiente de manera general y un tanto cerfera.

TIPO LIKERT. Finaimente este insfrumento se compone de 40 reactivos para la aplicacién final. Para ésta Gitima

se decidi6 efiminar las tarjetas pues va a ser grupat y por tanto no en forma de entrevista.
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111.3.4 RECOMENDACIONES FINALES.

Como recomendaciones para reforzor la cultura organizacional de ia empresa se puede recomendar lo

siguiente:

Promover a todos [0S Niveles ol conocimiento de g historia de la empresa. asf como sy lema. logohpo. tema musical efc.

a efecto de acercar al empleado & involucrano en el conocimiento de o empresa.

Propicior que operativamente se cumpia con o esquema de estruchura organizacional con que se cuenta. de
*al manera que exista una adecuada deiegacidn de funciones y responscbiidades. £s necescrio delimitar claramente

'as funciones asigradas al jefe del departamento asl COMO a suUs inspectores para evitar confusion dentro de ia

crganzacidén nterrag gdel deparramento

Es recomendabie que el personal aporte ideas y cpiniones durante el desarrolio del proyecto de una mejora
organzacional Es mportante considerar 0§ puntos de vista dei personal y mas aun cuondo existe una gran experencia

y capaciaad que "a dado su permanenciq en ia empresa.

El grupo es esTanco y expresa senhmientos de frustracion y conformismo por 10 que requiere de motivacion que
gliente su desempeno el cual debe ser reconociado Porf Ia empresq. mediante una justa evaluacidn que propicie a su vez

oromocionaes y ascersos

La capacrac:on es un factor gue en este caso influird notablemente para {a eevacidn del nivel de cultura

organzcecional y un medio de motivacidn ¢ 'os empieados.

La revsidn o 'Mmpiantacion de programas de calidad puede ser Ol1a recomendacidn que Dropicie |[a mejora en

producthvidad y desoierte ia motivacion gel personal.

LO§ QIrectves de 'a empresa deotaen dg deiar senhr Spoyo O sus oMpDIeados, COMuMiCarse mas recuentemente

T aHos. a YN de escLcrar LS decs @ mauenudes

s et
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Los procedimientos deberan ser revisados a efecto de buscar ia forma mas Ggil de operar, propiciondo ad
olvidar formas fradicionales generaimente obsoletas y poco practicas. En este caso el convencimiento al combio

convierte en un reto adicional en funcién de Ia resistencia que existe por cualquier 1o de cambilo.

1.4 REPORTE DE LA INVESTIGACISN FINAL
Se va a expiicar segun el orden de la apiicacion.
i11.4.1 RESULTADOS OBTENIDOS DEL CUESTIONARIO
63 hombres 78.75%

17 mujeres 21.25%

80 total 100%
EDAD:
Hasta 20 anos 3 16.25%
21-25 ahos 21 26.25%
26-30 anos 12 15.00%
31-35 anos 9 11.25%
3640 anos 7 8.75%
Mas de 41 a. 18 22.50%
T= 80 100.00%
Media aritmética= 32 anos
Moda= 24 anos
Estado civil:
Softeros 29 36.25%
Casados 47 58.75%
Uniton iore 2 2.50%
Viudos ! 1 25%
Ziverc.ados 125%
T AC 100 0%
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Escolaridad:

Primaria incompieta
Primaria compieta
Secundaria incompleta
Secundaria terminada
Técnica postsecundaria
Bachilerato ncompleto
Bachilerato terminado
Universidad incompileta
Universidad compieta

T=

Antigledad:
Menos de 1 ano
1-5 afos

6-10 anos

11-15 anos

Mas de 16 a.

T=

Media aritméfica= 5 anos 10 meses.

PRINCIPALES SUGERENCIAS DE LOS TRABAJADORES:

1. Capacitacion

2. Valorer ol frabgjo con gratificaciones

3. Comunicacion entre autoridades y empleados

4 Mejorar of sueldo

5. Descripc:On ce puestos

25

7.50%
17.50%
17.50%
23.75%
12.50%

6.25%

5.00%

5.00%

5.00%
100.00%

31.25%
42.50%
16.25%
1.25%
8.75%

100.00%

PLANTEAMIENTO METODOLOGICO
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COMENTARIOS DE LOS SUPERVISORES
PROBLEMAS EXTERNOS.

PRODUCCION. Que no se cumpian los programas a lempo.

PU. Materia prima defectuosa. Falla de los proveedores.
INYECCION. Falla de los proveedorss.

SILVATRIM. Falla de !os proveedores.

eXTRUSION. Competencia.

ASEGURAMIENTO DE CALIDAD. Baja de ventas.

SOLUCIONES

1. Ser competitivos.

2. Pedir ia materta prima a Hempo.

3. Crganizar un equipo iNtemo.

4. Mejorar relaciones con provedores.
5. Contratar gente de la zona.

6. Motivar a la gente.

PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

11.4.2 TIPO LIKERT. Se dividi6 ia aplicacion en dos sesiones. La primera fue al grupo de lo denominados de

conflarza; Ia segunda sesién no estaba prevista pues decidieron tanto el dueo como el director general de PISA que

se hictera un andlisis de toda su empresa por 10 que el segundo grupo fue de sindicalizados.

Una vez que se nos presentd ante el grupo de conflanza como psicdlogos sociales. expilcamos que no era

necesaro conocer sus nombres pues |a informacioén obtenida serfa andnima y giobal.

Se explicd en un pearrdn ia escala de calificacion a partir de un sjemplo on Ig que se detailé cada una de éstas

de !a sigutente marera: tem 35. Me gusta mi trabajo. 3 se contesta muy de acuerdo es que efectivamente ie gusta

muche ¢ Tabajo, s contesta de acuerdo e gusta el frabajo; indiferante significaric que le da igual si le gusta o no el

rabqjo. en desacuerdo hay cierto disgusto y en muy en desacuerdo no le gusta minimamente su frabajo. Asl para cada

Lo de 'as afirmaciones.

L35 recrver ertas 3.0 se Ofesentaron fue U DOr LNA DAarte PabIa ®.4etos 3i.e e Dregunrtaban al investigador
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para saber 8l e entrevistador conocla el instrumento. y por otra parte %6 les dificultaba ia comprension de las afirmaciones
en sentido negativo.
Segunda intervencion. Se modificé la escaia de caiificacién, muy de acuerdo a siempre; de acuerdo a sucede

con frecuencia; indiferente a no me interesa; en desacuerdo a una 0 dos vecss al ano Y muy en desacuerdo a nunca.

Parece que la dificuitad fue menor.

OBSERVACIONES. Hubo necesidad de cambiar el sentido de las ideos:
-Problemas para invertir el sentido negativo de los ftems 2, 4 y S entre ofrcs.
-Parg el tem 6 no se entendid a que se refera con tipo de rabgjo. para o cual s@ mencionaron algunos oficios.
tem 9 hubo que explicar "necesidades bdsicas’.

-La palabra cordial, companero y tedioso no fueron comprendidas por 1o que se cambiaron @ amables, cuates y abumdo

respectivamente.
-tem 14 no conocen el salario de otras empresas.

-Parq el ftem 34 no se sabe s se deja insatisfecho a loa clientes. Lo cual nos hablo de la definicién entre trabajadores y

directivos.

LIMITANTES EN LA APLICACION.
-Como estaban sentados en grupo a veces volteaban a ver las respuestas del companero de a lado.

-Hubo que hacerlo rdpido vy eso provocd que decidierarn mas pronto a contestar. No obstante algunas personas

manifestaron querer seguir con el instrumento para no ir a trabajar.

ANALISIS Y RESULTADOS DEL iNSTRUMENTO LIKERT.

Para anaizor los datos obtenidos de este instrumento se procedié g asignar un valor numérico a [a escaia ef cual

corresponde -2, -1. 0. 1 y 2 a muy en desacuerdo. en desacuerdo, indiferente, de acuerdo y muy de acuerdo

respectivamente.

Se agrupd a las pregurtas en 'as res variabies a medir, Safisfaccidn, Frustracién y Comunicacién™ para los
departamentos Extrisibn (8 cersoras). Aimacén (7). Aseguramiento de Cailldad (4). Administracion (11). Ventas (4), Sivatrim

(). Mantenimeerto ('2), ryeccén (74) y Solivreraro [PU 12 perscras) Las Yes variables se anaiizaron sn cada
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cenartoments

Parc e andlsis ge ic informocid ae instrumen'o tpc Uker se hoce unc gescnpcion de 108 puntos mas
representahvos ge ias vanabies en astudic (sahstaccion, hustracion y comunicacidn). ic que nos Demita conciur sobre
ei clima sociol de cada departamento Las siguientes graficas muestron conticodes (UM . de respuesta). qQue 8s 8! NuUMmero
de posibies respuestas de cada Item. Por ejempio. existen 13 tems paro anakzar i variable satisfoccion y 12 personas en
el Dpto de PU por lo que si 6stas estuvieran satisfechas tendriamos 12 personas con 13 respuestas favorables en o escolo
de Muy de acuerdo (MA) esto es 156 respuestas en esta escaia pero como el clima social es variagbie se@ln i percepcion

de los sujetos estas respuestas se distribuyen en 1oda la escaic de opciones
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ANALISIS DEPARTAMENTAL POUURETANG (PU)
Pora la grafica de satisfaccion lo que se observa es Gue hay una marcada falta de satisfaccion atribulbles a
una fafta de reconocimiento por las labores que se reaiizan csimismo no hay motivacién hacla el frabajo que se ejecuta.

Lo que contribuye a un amblente de trabgo estdtico.

Enreferencia a la comunicacién en este departamento predoming ia escaia 4y 5 io que nos habia de una faita
de Interaccion verbal entre companeros, y que sdlo se sujeta a las relaciones laborales estrictomente necesarias. No
obstante ol nimero de respuestas en la escala 1y 2 nos indicarfon que hay posibiidad de que la comunicacion sea mas

satisfactoria en tanto que existen companeros que cuentan con relaciones interpersonales Un poco mas que superficiales.

Para el caso de frustracion como las affrmaciones estaban en sentido negative la escala de importancia para
nosotros es la 5 (MD), esto es, Sushracién 1y 2, caso contrario 4 y 5. A pesar de que ia escaka 5 estd slevada io que
significa que el tipo de trabgjo es agradable con una toma de decisiones satisfactora. ia sumatoria de las escalas 1y

2 superan a la anterior. Por 1o que se puede decir que s aito el nivel de frustracidn de os empleados de este

departamento.

Se puede conciuir en términos generales que gl clima social del
departamento de PU Hene tendencia a las escatas 4 y 5 esto es, que el grado de satisfacciéon reforzada por la falta de
comunicaciéon maés uida entre los companeros se fundamenta en el nivel de frustracion observado en la grafica.

Probablemente influya el hecho de que ro se hayan en interaccién al realizar ol trabagjo pues estln relativamente

separqados.
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ANALISIS DEL DEPTO. PU ANALISIS DPTO. PU
FRUSTRACION COMUNICACION

.

RN

ANALISIS DPTO. PU

SATISFACCION
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ANALISIS DEL DEPARTAMENTO DE ALMACEN
La tendencia en las respuestas sobre 10 satisfaccién se ubicon en ias escalas S y 4 10 que nos habla de una
marcada Insatisfaccién por el salario que perciben asi como la faita de reconocimiento del trabajo porparte de ia
empresa (directivos y supervisores). A diferencia de los datos mostrados en las eecaias 1y 2 en las que pudiera haber

satisfaccién, bésicamente por la estabilidad del frabqjo.

Se observa que en cuanto a ia comunicacion, la predominancio es que hay mas interaccion entre companeros
asf como relaciones sociales mas adecuadas. Bl 24% del total de respuestas se ublca en las escala 1 comparada con ia
escala 5 la que e cormesponde el 15%, la diferencia seria del 9%. Esto nos habla de un equilrio tarfo de gentes que
perciben una buena comunicacién como ias que dicen que no existe una interaccién profunda. Podriamos afrevemnos
a decir \a siguiente hipdtesis, dicho equilibrio pudlera deberse a ia existencia de dos grupos, ios cuales para efectos de

andiisis se conjugaron pero que estdn bien definidoes, los sindicalizados y los de confiarza.

La escala 4 y S nos indican que hay gusto por el trabajo que se realiza, asf como satisfaccion en la toma de
decisiones. La poca representatividad de las escalas 1 y 2 ncs indican que el grado de frustracion es 1o suficientemente

bagja como para permitir iaborar sin las fimitaciones como la apatia 0 poca motivacién por el trabagjo.

A excepcién de Ia variable frustracion el clima socicl en este departamento tiene una incinacion hacla la fatta
de interaccién entre companeros y hacia la carencla de reconocimiento del frabajo por parte de ia empresa. Siendo

que no hay frustracién existen posibilidades de aumentar la productividad mediante la labor de equipo, reforzado por

ol apoyo gue otorguen |os supervisores.
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ANALISIS DPTO. ALMACEN

SATISFACCION
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ANALISIS DEL DEPARTAMENTO

ASEGURAMIENTO DE CALIDAD

En este departamento predomina la faita de reconocimiento por parte de Ia empresa tanto como la reaizacion
de un trabgjo que no satisface ias expectativas individuales representadas por ia elevacion de ias escalas 4y S en

comparacion a las escaias 1y 2, esto es, ia percepcién de un ambiente de frabajo es poco motivante, [0 que nos indica

una fuerte Insatisfaccion.

A diferencia de !o anterior la comunicacion en este cepartamento a nivel de relac:ones interpersonales sorn mas
estrechas ¢ menos superficiales. Se puede deber sn gran medida a que @ Nimero de integrantes son 4 1o que facilita

la interrelaclén entre elios.

En este departamento la baja representatividad de Ias escalas 1 y 2 en comparacion con las escalas 4y 5 nos
indican que el fipo de trabajo que se redliza es de cierto ogrado por la independencia que se tiene para la realizacién

del mismo.

&l clima social de este departamento se ve afectado por el nulo reconocimiento por parte de la empresa. factor

que permitifa una mayor identidad a partir del estimulo que se fomentard en los frabajadores.
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ANALISIS DPTO. ASEGURAMIENTO DE CALIDAD
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ANALISIS DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION

SATISFACCION. Se observa que el trabajo que se raailza no es satisfactorio pues No se reconoce la labor del
empieado y no hay posbildades de promocion; esto se fundamenta en el triple mas de respuestas en favor de perciolr
poco satisfactorio el ambiente laboral en comparacién de ios que opinon 1o contrario.

Apoyando las respuestas que hablan de insatisfaccién estdn las gue caen en 'a escala de indiferente, en é&sta
el nimero de respuestas supera a las que se ublcada en favor de la satisfaccion por e frabajo. Lo cual indica que ta
apatia predomina en mds personas a diferencia de las que reaimente se senten a gusto con su trabgjo. La apatia se
puede explicar en tanto que No existe una cohesidn grupal que permita la cooperacién y frabaio en equipo.

COMUNICACION. La tendencia es a percibir of aombiente como carente de adecuadas relociones
interpersonales, pero esta situacidn esta reiativamente equillbrada con sl nimero de respuestas que Nos indican lo
contraro es decir satisfactorias. o cuando menos no tan superficiales.

FRUSTRACION. Enconframos un equiiibrio tanto en los que sé sienten Mustrados como los que no lo estan. Esto
se explica basicamente por el salario, la falta de conocimientos para reaqizar bien sei trabgjo. o no posibilidad de
promoclén y de una autonomia circunstancial. Sin embargo si tomamaos en conjunto a las escalas 3. 4 y § superan en

numeroc a los gue no se sienten frustrados.

OBSERVACIONES GENERALES. La varioble que predomina es la frustracidn pues esta afecta a la carente
comunicacién enfre compaferos y entre subordinado-supervisor pues hay una apatia para establecerias, y que esto se
ve plasmado en la falta de safisfaccion por el trabajo que se desempena. Es de comentar que la frustracion se percibe
con mds claridad que la satisfaccién. Pudiera ser porque la insatisfaccién mantiene en una disonancia que lleva g tomar

una decksién, pero como no se tiene informacioén de la situacion laboral de otras empresa se prefiere seguir en PISA.
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ANALISIS DPTO. ADMINISTRACION
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ANALISIS DEL DEPARTAMENTO DE VENTAS

SATSFACCION y FRUSTRACION. Se observa que aurque los nimeros de respuesta se distribuye en las escalas

predoming la de Insatisfaccién; st se ve a mismo flempo la de frustraciéon pareciera ser que ésta es més evidente que la

satisfacclon, puesto que hay gusto por & tipo de trabajo v sciario pero nNo se cuenta con apoyo por parte del dueo y

mucho menaos con reconocimiento de ios directives, por et contrano, es mds Ia presién que se sjerce, no 56 les delega
toma de decisiones, siendo estas tomadas por el dikector general.

También fomenta la frustracién la fofta de conocimientos para realizar bien ol rabgjo por 10 que prefieren

delegario.

Como parte de la insatisfaccién y muestra de frustracion es ia faita de COMUNICACION, la cual se caifica de
deficlente por las relaciones impersonales, indicdndonos que ic cpatia y ta irdiferencia son caractersticas de este

departamento, no obstante que son cuatro ks integrantes del mismo.

OBSERVACIONES GENERALES. La empresa trabaja sobre pedido por o tanto deblera de contar con atencion
especial pues sin ventas no hay utiildades. Pero en reaiidad esta es una de ias manifestaciones por & fipo ce estructura
que Impera en la empresa AUTORITARIA, en la que los directivos, mas especificamente el duefo toma las decisiones, no
inspirando con elto conflanza entre los empleados. los cucles muestran temor ante la situaciéon, misma que les ha
Impedido formar equipos de traba)o.

En este departamento se carece de claridad de norrnas, poiticas y procedimientos para levar a cabo &l frabgjo
de manera eficiente, ademads se observd que no hay organizacidn, as cecir No se sabla que pasos seguir parag contratar
con nuevoes clientes.

Lo adecuado serfa establecer un departamento de seiecc:on (pues entraron por recomendaciones dei sindicato)

y un departamento de ventas bien astructurado.
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ANALISIS DPTO. VENTAS
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ANALISIS DEL DEPARTAMENTO DE EXTRUSION
SATISFACCION. En este departamento se percibe que hay falta de reconocimiento por el frabajo que se reatza.
no hay promociones. @ salaro no les alcanza a cubrir todas sus necesidades. el tipo de rabgo es mondtono, no hay
posibildad de participacion en el frabajo ni g realizacién de las metas personales. Predominando asdl ia insatisfaccion.

La expiicaciéon se puede deber a su bajo nivel académico vy a su limitante situacion de obrero.

FRUSTRACION. Ei tipo de frabajo es monétono y mecanizado. la (nica vorionte es que continuamente se
procesan distintos productos. Ademas de que sienten continuamente la necesidad de saber como efectuar su frabajo
porque no cuentan con el apoyo de los supernvisores. No se ie explica todo el proceso ni se les muestra el producto

terminado, implicardo con ello una falta de participacion por parte de los directivos de los beneficios obtenidos a sus

emplecaos.

COMUNICACION. Existe una deficiente interrelacién entre compariercs. son netamente impersonales, esto se
puede deber a que su frabagjo requiere de constante atencién. ademds de que astan relativamente separados. aunado
a esto ef lugar de habgjo esta a la vista de los directivos, impidiendo con ello desordenes. B tipo de comunicacion que
predomina es el rumor. Puesto que con todo se han formacdo pequenos grupaos en 1os que la comunicacion no es tan

superficial.

OBSERVAC!CNES GENERALES. La condiclén de obrero es de cardcter imitada. pues ia pobre comunicacion que
impera en este departamento conlleva a percibir su frabagjo frustrante pues no es una actividad vital sino como condicidon

para cubrir otras necesidades 1o que recae en una faita de satisfaccién, se puede pertenecer a esta empresa o G

cualquler otra. No existe identidad por tanto no hay compromiso.
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ANALISIS DEL DEPARTAMENTO SILVATRM
Los resuttados del andiisis descriptivo de este departamento son en alto grado idénticos a los del departamento
de extrusién, esto se debe a que las actividades que reaizan ambos departamentos son semejantes y ienen las mismas

condiciones labordles.

SATISFACCION. En este departamento $e percibe que hay una marcada fatta de reconocimiento por ios
funciones que se reailizan, asimismo no hay promociones que permitan mejorar su situacién econdmica ya que el salario

no les alcanza par cubrir todas sus necesidades.

El tipo de trabajo que realizan es mondtono en ef que No hay posibilidad de partficipacion en ias decisiones ni
la reqiizacién de las metas personales, predominando asi la insatisfaccion. La expiicacién se puede deber a su bajo nivel

académico y a su limitante situacién de obrero.

FRUSTRACION. Por ia misma naturaieza del trabajo éste es mondtono y mecanizado, fa Gnica variante es que
continuamente se procesan distintos productos. Por otra parte sienten la necesidad de saber como efectuar su trabgjo.
porque no cuentan con & apoyo de los supervisores. No s¢ le explica todo el proceso ni se les muestra el producto

terminado. esto nos habla de una falta de participacién por parte de los directivos de los beneficios obtenidos a sus

empleados.

COMUNICACION. Existe una deficients interrelacior entre compameros. esto se puede deber a que su frabajo
requiere de constante atencidén. Ademds de que estén reictivamente alejados. aunado a esto el iugar de trabgjo esta
a a vista de los directivos. impidiendo con ello daesordenss 0 una comunicacion espontanea informal. £l tipo de
comuricacién gue predoming es et rumor. Puesto que se han formado pequenacs grupos en !os que la comunicacion no

es fan superficial.

CBSERVACICNES GENERALES. La condicion de obreto es de cardcter imitada tanto en ef aspecto de desarrolo
2conémico como de superacidn personal, pues ia pobre comunicacion que impera en este departamento conlfieva a
Cerc.bi su rebajo como poCo rteresanta y motivarte, pues es una actividad recesaria y funciona como condicidn para
D.onr 2tras recesidaades. |C Tue MmpIiica una farta de satsfaccién en aborar en PSA ya que podria ser ésta o cuaiquier

It A Craesa No exste :gerntcad. por farts o ~Qy SOMpPIromso
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ANALISIS DEL DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO.
SATISFACCION. La caracteristica de este departamento es que hay muy poco reconocimiento del frabgjo que
se redllza por parte de la empresa, esto es, no se toma en cuenta ia importancia que tiene el mantener ia maquinaria
en condiciones adecuadas. Existe insatisfaccién por no contar con las refacciones ni ias herramientas necesarias para
desarroliar adecuadamente esta labor. esto puede deberse a que ia maquinaria que se utiliza en esta empresa en su

mayora es de importacion. Ademds este departamento esta en clerto grado insatisfecho con el sclarno que reciben.

COMUNICACION. En este departamento hay una fatta de comunicacién adecuada. en donde ias relaciones
Interpersonaies son superficiales, por ia posiciébn que tienen o8 empleados de este departamento de mobilidad en ‘as

instalaciones de Ia empresa.

La comunicacion se caracteriza por el rumor entre departamentcs y por la falta de reuniones en las que
participen los integrantes de este departamento para aclarar informacion y malos entendidos. B nimero de integrantes
en este departamento nos indica que existen pequenos grupas en que se da la refroaiimentacion verbal, pero este factor

no indica que exista una adecuada comunicacidn en términos generaies.

FRUSTRACION. La elevada frustracion que se manifiesta en este departamento se debe a que el tipo de trabgjo

que se realza es percibido como dificil.

Como anteriormente se Vio falta de heramienta adecuada y la maquinaria es de importacion, en la que los
obrieros de este departamento no pueden tomar decisionses s0bre Ia maquinaria que se Utilzara o por la rapidez en que
se trabgje para conseguir las piezas que se necesiten, porqua estos son ineamientos que la empresa iMpone y que por

tanto no parficipan los trabajadores.
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ANALISIS DEL DEPARTAMENTO DE INYECCION
SATISFACCION. En este departamento se observa muy poco reconocimiento por parte de ia empresa en lalabor
reaiizada, asimismo el frabajo se percibe como rutinario y mondtono en donde el salario no va de acuerdo con-al esfuerzo

que se reqiiza ya que en este departamento ios frabajadores ostan expuestos a Qases. ruidos y caior. de alf que se tenga

esta sensacién de no agrado.

COMUNICACION. La comunicacién en este departamento se@ caracteriza por la falta de una adecuada
interaccién verbal entre los companercs dado que su rabajo requiere de constante atencién hacia ka terminacion del

producto, puede ser que por ello exista poca motivacién para establecer relaciones iInterpersonales.

FRUSTRACION. La tendencia en este departamento nos suglere que el tipo de trabajo que se realza no es de
su completo desagrado. aunque por las decisiones que impone Ia empresa en el tipo de producto que se elabora o los

lineamientos de la organizacion se tiene el elevado grado de frustracion.

OBSERVACIONES GENERALES. La situacién de este cdepartamento al igual que o de exinusion vy silvatrim, es de

total dependencia de las decisiones de directivos.

Los trabajadores estan sujetos a condiciones de trabajo rutinarias y mecanicas. aunado a que la percepcion
que tienen estos obrercs es de no reconocimiento de su labor por parte de ia empresa asl como una bajo salario kevan

a la conformacién del clima social inadecuado.
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Al Instrumento Likert se le hizo dos andliis mas, uno fue de prueba estadistica para confirmar nuevamente la

validez y conflablidad y el ofro de andiisis factoriol.

Obtuvimos que con aipha de .7203 (y un standarized tem olpha de .7215) podemos decir que &l instrumento
~ice el clima sociol con respecto a los rubros de cada varicble de estudio, aun cuando el fendmeno es muitivariado.

Asimsmo las variabies comunicacion, satisfaccidn y frustracién se corjugan y son 1o suficlentemente fuertes para poder

habiar de un ambiente laboral especifico.

Andisis factorial®. Es una técnica matemética cuyo objetivo mdas amplio es el descubrimiento de las

dimersiones de variaviidad comin & cual recibe et nombre de factor.

Bl razonamiento subyacente es el sguiente: st tenernos un conjunto de fendémenos y s cada fendmeno varia
‘ndependientemente de l0s demds, entonces habré tantas dimensiones de varacion como fendémenos. Por ei contrano,
st los fenémenos no varian independientemente, Sino que hay ciertas dependencias entre ellos, entonces encontraremos

aLe |as dimensiores de variacién ser@n menores que los fendmenos.

El andlisis factorial. a ravés de una serie de procedimientos, nos permite detectar ia existencia de clertos
patrones subyacentes en los datos de manera que estos pueden ser agrupados en un conjunto menor de factores o

componentes.

£n ol andisis factorial para la poblacién de PISA fue de 8¢ sujetos v 10s 40 reactives correspondientes a los sels
factores principales 56i0 se incluyeron reactivos con pesos factoriales mayores a 40, quedando ia distribucién como
sigue:
ROTACION VARIMAX PARA LA POBLACION PISA

FACTORES £ TEMES.
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CLIMA PSICOSOCIAL
q i 2 3 4 5 6
16,33 35
5 3.20,23.37. 38 12, 36. 21 7. 4
4 6.22.25,34 5,14, 15,31, 39 2.28 27.%0 19 8.9,10,18

A partlr de los datos se puede estabiecer Que el clima psicosocial correspondiente a la pobiaciéon de PISA estd

constituido bésicamente por:

DEFINICION DE FACTORES

FACTOR 1. VINCULO TRABAJADOR EMPRESA

Se reconoce que en ia empresa no hay pasibilidades de progresar asimismo que ia labor desempenada no es

reconocida, existiendo el chisme y ia fatta de compaherismo que podran ser causa de una competencia mal

encausada.

A pesar de que ef trabgjo se les dificulta por la falta de clgunos conocimientos como el hecho de saber § la
empresa deja insatisfechos a sus clientes, se reciiza et frabajo con gusto, no obstante que no se toma en cuenta la

participacién de los trabgjadores en las decisiones de los jefes.

FACTOR 2. COHESION GRUPAL

Existe relacién entre companeros de manera superfua de tal modo Ggue s se enfrenta con algun obstaculo en

ol trabgjo No se cuenta con el APOYyo Ni de supervisores como de 'os companeros haclendo que el rabajo se dificuite

bastante.

FACTOR 3. CONVICCION POR EL TRABAJO Y AMBIENTE LABCRAL.
Una de las manifestaciones de ia falta de comunicacién abierta ha generado rumores en el trabgjo lo cual

habla de una fatta de nteraccidn en la comuricacién verpai. 2stc a su vez as visto cocmo poco motvarte para desarroilar

agecuaaamente ai ‘robgjo




CLIMA PSICCSOCIAL PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

FACTOR 4. PERCEPCION DE LINEAMENTOS DE LA EMPRESA.
Los trabajadores sienten que el sueido que perciben si coresponde a su esfuerzo y cuando no realzan bien su

funciones se les llama Ia atencidn © se les sancionq.

FACTOR 5 INTEGRACICN Y DESEMPENO ADECUADC DE FUNCIONES.

Se reconroce que ias tareas en aquipo son mas eficientes que Ias ndividuales. asi como ei uso de ia autoridad

para ia asignacién de funciones y organizacién para lograr un mejor desempefio icboral.

FACTCR 6. COHESION DE EMPLEADCS Y EMPRESA.

Hay cierta desorganzacion para ia reaiizar del frabagjo individual. pero siempre se esta al tanto de 10s errores que

s@ cometen.

Los trabajadores solo se ven en el lugar de trabajo y no hay Interés para que se logre un acercamiento que de

pauta a una mayor interaccidn entre eflos tanto en e lugar de frabajo como en & exterior. Por litmo su sueldo sblo

satisface sus necesidades bdsicas.

1.4.2 RESULTADOS DEL WES.

Lo8 datos muestran que e personat de pldsticos internacionales. S.A. de C.V. trabagjan en PISA por la necesidad
de frabajar y no por el gusto de trabajar. Las relaciones interpersonales son fundamentaimente relaciones de trabgjo.

distando de sustertos reales y irmes de una amistad que permita conformar los equipos de trabajo que garanticen el

cumplimiento de '0s objetivos empresariales.

Sarg gt andisis Ie 2stos rasuitades se fomd como par@metro 'os riveies de ncrmalidad. que nos ngican que el

TG GG S8 MarTarg 3~ 2ies Sceptahies an relacidn con Qs medias emrprescnales Con Gs Jue Le estarccnzado
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ol instrumento:
100 a 80 SUPERIOR
79 A 40 NORMAL SUPERIOR
59 A 0 NORMAL
39 A 20 NORMAL INFERIOR
19 AQ INFERIOR
Siguiendo la escaia anterior los datos obtenidos se ubican en ei normal inferior, esto es que el clima social iende

a ser desagradabile y de mal funcionamiento. Por el lado contrario ia ubicacion de la escala al nivel normal superior nos

senaiaria el acercamiento a un cima social ideal.

DIAGNOSTICOS DEPARTAMENTALES.

DEPARTAMENTO DE EXTRUSION.

En este departamento se aprecia clerta inconformidad por !as condiciones de frabgjo. que se confirmo en una
inspecciéon de la empresa, que dada la naturaleza del mismo trabajo son hasta clerto grado inevitables estas condiciones.
como por ejemplo el calor que se genera al fundir el piastico, el fuerte sonido que emite la maquinaria de trabgjo o la

mondtona rutina que se sigue. Se inflere que este es un departamento estable; solamente se maniflesta el deseo de los

trabajadores por mejorar el ambiente fisico.

Otro punto a analizar es la baja presién que perciben los trabajadores, al mismo Hempo que se aprecia control

en la realizacién del trabgjo. Las discrepancias de opinién tomando en cuenta sus respectivas desviaciones estdndar no

salen de los kmites de a normalidad.

DEPARTAMENTO DE SILVATRIM. La varicble mas representativa se ubica a un nivel normal superior y es ia
iInnovaciéon o sea la percepcién de cambios en la manera y modo de trabdjar Ia que predoming, ias demdas escaias se
ubican en el rango de la normalidad y sus varnaciones o sea la discrepancia de opinién no flega a un nivel normal inferior
segun la estandarizacién de este instrumento. Por lo que se puede Conciuir que este departamento se mantiene integrado
Clamrpierte SCO es 8l Lrico eemenrto

an ig reqizacidn de su TabaQjo COMO en iCs relaciones Con sus CoOMmpParercs

L8 56 encuentrag por debajo de IGs Mmedias emprescrgies.

o et on

R o
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DEPARTAMENTO DE INYECCION.

Este departamento se mantiene estable on la normalidad de las escalas que conforman su cima social, sus
punios representativos son la importancia que e dan a su frabgjo ¢ sea la implicacion, este se ubica a un nivel nomal
superior pero Nno bgja a normal inferior, otro punto importante es ia iInnovacién, donde este se ubica en un nNivel noMmal
superior, pero ninguro de 'as variaciones baja a un nivel normai Infertor, que nos indica la existencia de un clima social

adecuado. Agl como en 8l departamento de silvatrim se hayan integrados al frabgo.

Con una presién moderada por parte de los supervisores. podemos inferk que este departamento es el mdés

estable, en lo que alf clima organizacional se reflere. Los trabgjadores de este departamento manifiestan su deseo por

tener un ambiente fisico mas agradable.

DEPARTAMENTO ASEGURAMIENTO DE CALIDAD.

Las variables que caen dentro de la normaildad en este departomento son Gnicamente el grado en que su
subraya la variedad, el cambio v los nuevos enfoques. ubicéndose Ia implicacién, cohesion autonomia, cloridad ¢
innovacién en un nivel normal superior teniendo como punto mas representativo a la autonomia, esto significa que en
este departamento los trabajadores se sncuentran a gusto con su rabagjo vy se sienten libres para actuar como ellos crean
mejor. @ excepcion de que perciben una iigera incomodidad en el ejercicio de sus labores, asf como una baja presidn

de sus jefes para la reaiizacién del trabajo. Las discrepancia de opinién ia encontramas en (o8 puntos que se refleren a

implicacién, control e innovaciéon.

Manifleston as mismo solicitud de mejoramiento del ambiente fisico.

DEPARTAMENTO OE ADMINISTRACION.

En este departamento se aprecian como normales todos los factores, en lo general el ciima social de este
departamento es percibido como aceptable. adaptéindose todos los elementos que lo integran. g punto mos
representativo dentro de la normalidad es 'a innovacion en ia que se perciben combios interncs pero denfro de fo normal;
on io que se reflere al cortol se mueven con libertad, 'as discrepancias o seqa ‘as desviaciones estanaar alcenzan e

oromedio de rormal rrerar er X .Naicador ae SONTol, en donae esto s8 Nerprera Como un DGO COrTol 8N a revsion

10 ‘gs func.ores e ranaio
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DEPARTAMENTO DE VENTAS.
Este departamento en io general cae dentro de la normaiidad. sintiéndose los elementos que o integran con

cierta presién para la realzacion y cumpiimiento de su frabajo, estando elios integrados e implicados en su labor. En
donde lka discrepancia de opinién se da en ia percepcion de la autonomia que tienen parg trabgjar, la desviacion
esténdar en la escala varia de el normal inferior al nomal superior, por 10 que se considera que Ias opiniones en este
departamento No son homogéneas. esta misma sthuacion se repite en lo indicadores de control e innovacion, perc aqul

la desviacion los ubica a un nivel nomal superior o sea hay ciaridad en lo que e debe de hacer. asi como se percibe

ol ambiente de trabgjo con cambios.

Condderando ko imporiancia de este departamento podemos inferk que los puntajes obtenidos son bajos
asimismo se manifiesta en este departamento una falta de coordinacién en io referente a Ias responsabiidades,

obligaciones y funciones asf como en los procedimientos. Destaca la necesidad de dar priofidad a este departamento.

DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO.

En este departamento se tiene que todos los empleados caen dentro de la normaidad pero con la variacion
de la desviacién esténdar del control que hay para trabajar. La escala sale a un nivel normal superior. lo que nos describe
un control en este aspecto. Las escalas de implcacién,. cohesidn, autonomia, organzocion y apoyo se ubican en ia
normaiidad, teniendo como escala a tomarse en cuenta a |la presidn. que existe para ia reakzacion de las Iabores, por

lo dema@s hay buen funcionamiento en este departamento en los imites de la normalidad.

DEPARTAMENTO DE POLIURETANO.

Este departamento tiene como nivel representativo a la organizacion e innovacion los cuales se ubican en la

escala de normal superior no obtante que algunas de las personas se sienten controladas para realzar su trabaojo. Por lo

demdés encontramos al amblente de frabajo como normal.

DEPARTAMENTO DE ALMACEN.

La autonomic y la organzacién son ias caracteristicas de este departamento asi como ia implicacién que se
LDICan en un nivel normal superior. 'os pun'cs Que alcanzan este mivel Con ia vaenacidn astardar son (a innovacién, ‘a

clandad, I NNovacidn v ia comodidad Gue heren en ai L.gar 26 'aDajo. O Gue 8§ 'Cvorcoie oarg ol amoiente aporal

i)
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1#.4.3 COMENTARIOS GENERALES

Se maniflesta una pobre reiacion enfre el personal de una deparfamento af como enfre ios distinfos
departamentos, superficial comunicacion entre jefes y trabajadores, falta de conocimiento de ios nomas y politicas
empresariales. Se aprecla claramente que la distincién entre trabajadores dndcdmda y de confianza son una fuente
de conflictos interpersonales. Lo que ademas provoca la desunién de todo el personal misma que se refleja en la no

optimizacién de los recursos empresariaies de Pldsticos internacionaies, SA. de C.V.

Observacién. Se utilizd un andlisis de las desviaciones esténdar de cada departamento, porque en clertos cosos
las medias de las opiniones individuales calan en el rango normal inferior y en el superior of miamo flempo, y cuando se
saca la media total por departamento ésta se ubica en el nivel de la nomaiidad. con lo que se Hlene una falsa

percepcion de que el clima socia cae dentro de la normalidad, por 1o que solo la desviacion esténdar nos puede aclarar

esta discrepancia de opiniones.

i 4.4 COMPARACION DE LOS DOS INSTRUMENTOS.
Para la comparacién del instrumento tipo Likert y el WES, se agrupd a los ftems del instrumento WES dentro de

Ias tres variables que maneja el Likert (satisfaccion. frustracién, comunicacion), ia manera en que quedaron distribuidas

5@ da en la siguiente tabia.

comunicaciéon frustracion I satisfaccion
implicacién 11.21.51.71 1.31.4161.81
cohesion 12,22.32.52 62.82, 24252
apoyo 23.63.73 343 13.33.53.83
autonomia 24.44,64.84 454 1434,4474
organzacién 15,45,65.75.85 5.26.35.55
presion 6.16,26,36 56,76 .86 446,56,
claridad 27.37.57.67 7.77 17.47.87
comodidad 10.30.50.70 20.40.60 .80,

90

control 32878 38.48.58.48.78 18
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Posteriormente se hizo e conteo de cada uno de s items dentro de cada variabie y 38 tomé el total de elios
on donde el maximo puntqgie por alcanzar comesponde al nimero total de iIntegrantes del deparfomento por i NUMero

de tems que se explora en cada variable, y este puntgje serfa el cima ideql.

No se tomé ai indicador innovacién por considerar que sus fems no coresponden a ninguna de las free variables

manejadas en el instrumento de Hipo Likert.

Se disend que el puntaje méximo por alcanzar fuerc |a escaia ideal en la variable comunicacion y satisfaccion

no asf en frustracién, en donde la elevacion del puntaje en osta escaia nos indicaria una aita frustracion.

RESULTADOS CONVERGENTES ENTRE EL LIKERT Y EL WES

DEPARTAMENTO DE PU, se tiene que las tres variables operan el vaior medio de Ia escaia total, es decir por lo
mencs la mitad de respusestas se agrupan en cada una de las escalas. det total posible. La escala mas representativa
en este caso es la frustracién esto es, moderada presién en ‘@ realizacién y vigilancia del trabgjo. falta de comodidad
en 8l desempeno de funciones, poco apoyo hacia los trabajadores. falta de conviccidon por el trabgjo que se reckza,
carencia de relaciones interpersonaies estrechas. dependencia de los superores para tomar decisiones. poca claridad

en ias normas a seguir para el cumplimiento del trabgjo asi como un control para la realizaciéon del mismo por porte de

los supervisores.

DEPARTAMENTO DE ALMACEN. La variable con més puntaje es la satisfaccion, esto se explica por la conviccion
por g labor que se realiza, asi como una moderada unidén de ios elementos de este departamento. Ademdas existe
claridad para desempenar su frabgjo vy reiativa comodidad en sus lugares de trabajo. autonomia en las Iabores que

realizan y organzacién en sus funciones, o cual habla de poca presidn por parte de sus jefes.

DEPARTAMENTO DE ASEGURAMIENTO DE CALIDAD. Tonemos las mismas caracteristicas que en el departamento
anterlor excepto que !a frustracion se haya por debojo de la media de respuestas. [0 que se traduce como cierto grado
de cémoaidad en 'as rstalaciones de su Taba)o. irdepenciencia en ' ‘oma de decsiones, organizacion funcional,

cuserca de orestdrn pDara reclizar ef trabgjo y apoyo DOr PArte @e 108 Companercs.
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DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION. Se dan las condiciones de ios dos departamentos anteriores @ excepcion
de que el grado de comunicacion es mayor, esto es. relaciones Interpersonaies adecuadas. asl como autonomia y apoyo

para reaiizar el frabajo.

DEPARTAMENTO DE VENTAS. B ambiente es estatico en lo referente a ia cohesidn y por tanto a las relaciones
interpersonaies. a la organizacion que existe en el frabgjo asl como ka ciaridad para ka slecucion del mismo, situacion

similar en la presidn u outonomia que puedan sentr por parte de nomMas de la empresa.

DEPARTAMENTO DE EXTRUSION. Este departamento cuenta con las caractersticas similares al departomento ontes
menclonado excepto que ias relaciones interpersonales son en clerto grado mas superfickales. asl mismo existe mas presién

mencs organizacién y autonomia en la torma de decisiones. Hay una clara insatisfaccion con la decoracion del lugar de

trabqjo.

DEPARTAMENTO SILVATRIM. Este departamento presenta caractersticas aln mas marcadas que el departamento
de estrusién, es decir faita de motivacion por realizar el trabajo de manera adecuada, esto se debe a la poca
comodidad que existe en este departamento, asl como el control y presion que tienen por parte de sus jefes, 108 cucies

no denotan mucho apoyo hacla elos, por ende la autonomia con la que cuentan es cikcunstancial.

DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO. Presenta caracteristicas smiares ol departamento de ventas con la
diferencia de que en ef departamento de mantenimiento existe un menor niumero de personas insatisfechas en lo que

tespecta a la comoddad en la reallzacién de su trabgjo. en ia presién y organizacion, asi como apoyo y autonomia.

DEPARTAMENTO DE INYECCION. El nivel de comunicacion es satisfactorio porque las relaciones no son
impersondies, existe relativa autonomia en la toma de decisiones para ia ejecucién de su trabgjo tanto como la claridad

de las normas a seguir. Se puede deck que encontramos simiitud del ciima de este departamento con el de

mantenimiento.
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11.4.5 VARIABLE DEPENDIENTE. Para la medicion de esta variobile (caiificacion del desempeNo) no fue potble
aplicar el Instrumento por una situacion que complictd la intervencion. En Una reunion con el duefo ¥ m m; :
éstos nos cuestionaron sobre la validez de la capacitaciér. elos comentaban si era posibie qQue con uND ‘pldleo'
podriamos cambiar a sus obreros. preguntaban S esto era madible, es deck en cuanto tiempo se podian ver resuttados.
A !0 cual nosofros contestamos que parte de la capacitacidn es la evaluacién de objetivos. por tanto s es medbie,
comentaron que por aigo s@ nos habla confratado sin embargo no estaban crédulcs a que o lograramos, es mas nl
siquierg quisieron revisar los instrumentos alegando que Nosolros éramos los expertos. Esta piatica kegéd hasta la tensidn

pues ol dueno no estd minimamente acostumbrado a que s e dé una opinidn sin que & la pida.

Esto nos lleva a tomar siempre en cuenta lo siguien*e:

Cuando el psicdlogo en este caso social vy el cllente inicia su primer contacto se establece entre ellos un

compliicado sistema de influencias reciprocas que se encuentra ligado al resuttado del contfrato.

Puede uno contar con la colaboracién del cliente. no obstante se entfra en un jJuego en ol que & psicdlogo no

puede tener una actitud pasiva, hay que tener ia suficlente capacidad de no tomar posiciones y sn embargo aceptando

o que ia organizacién le presenta.

Antes de efectuar una intervencion o de sugerir una solucion susceptibie de mejorar ef medio organizacional

as vital poseer informacién necesaria que permita tener una idea exacta de la situacion.

Debemas partir del hecho de que una investigacién es mdés gusto de ‘o satisfaccién de la curiosidad de los
daingentes que para responder a las necesidades de ia organizacién, esto da razén a la ansiedad de |08 dirigentes. Pues
muy probablemente la intervencidn sea por un momento critico o de clerta tensidén. Comprender esto permite al

investigador una cierta prudencia durante todo ef proceso (iIncidyase et trato con los directives).

Muy probablemente haya tersién por la exigencia de rapidez de la intervencion en general y de los resuttados

~abrd que legar a la concientizacidn de os contratcntes para que comprendan ia seredad del ondisis de 1os datos.
O*ro de 'os propiermas oresertes es g Aificuitad de lenguaje. of direcCtivo “ene pocso Interés por aspectos
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metodoidgicos o por reflexiones abstractas y mucho interés por ios aspectos practicos de ias recomendaciones ol
momento de piantear estos aspectos, mientras que et experto se centra en aspectos tedncos. Hay que ternr en cuenta
las dificuitades del lenguaje antes apuntadas. Pues se debe buscar siempre que el Tabgjo sea de Manera conjunta pues

el experto proponre y los directives flevan a cabo.

Afortunadamente hablamos apiicado ios instrumentcs fpo Likert, WES y cuestionario, pues a partir e la piatica,
mds bien mond&logo ia cooperacién ya no fue ia misma. de hecho ya no pudimos apilcar el Instrumento de medicion del

desempeno. Es muy importante aprender a captar el tipo de personaiidad de los contratantes. se puede evikr fricciones.

11.4.6 CONCLUSIONES
Los resuttados de la investigacién de necesidades de probiemas generales nos demuestran que actuaimente
'0s probiemas externos en ia organizacion son problemas con 10§ recursos con que se Provee Ia empresa, como lo es e
agua, la energia eléctrica, la mala calidad de la materia prima, tardanza de enfrega. la faita de material y refacciones,
poco cuidado en el control de pedidos lo que evitan que la fabrica se mantenga a un nivel constante de produccion,

asf como la competencia de otras companias en esta misma drea de trabajo. También como problema, ia lejania de

'a empresa con respecto al lugar de residencia de muchos frabajadores.

Las acciones que se pueden tomar en cuenta para enfrentaros son la comecta anticipacion de estcs problemas
enla elaboracion de programas que primero los detecten, para poder enfrentarios de la manera mas adecuada cuando
56 presenten y no esperar a que el problema crezca y traiga con &l la creacion de ofros nuevos. tal es el caso de la
comunicacién con los proveedores que debe de establecerse de una manera mas formal asl como sistematizar contratos.
Se requiere también que se informe al personal de las carencias especificas de 'a empresa para buscar que el percsonal

se involucre para resolver, anticipar y planear 1os probiemas que se afectan g la orgonizacion.

Como problemas que se prevean a futuro se tiene ios sigulentes: un retraso en 'a tecnologla con respecto ala
magquinaria, lo que impactard en los niveles de produccidn y por ende en las utilidades de la empresa. ad mismo desde
SMOIa $8 DIGVEe GUe ' Mala adminiSTacion quae CAractenza a'a empresa continuard. con 'o que ia mala administracion
10 ‘BCLISCS 5@ TaTitasta an ¢ ComDXa e 8QuLOC Jue 95 Mal Iprovechcdo SO ‘a empresa. Ast mismo por fa
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Las soluciones que se deben de tomar en cuenta para Ia solucién de estos problemas a futuro son: primeramente
capacitar y presionar ol personal a que cumpia adecuadamente sus funciones, incentivando economicamente y

colaborando en equipo. También se tienen que organizar una serie@ de programas en donde se de cumpimiento a

obligaciones que tiene que cumpilir la empresa.

Como oportunidades que se perciben mal aprovechadas se Henen |as sigulentes: reuniones donde se organice
y evaiie los resultados de las iabores reaiizadas. asi como una adecuada actudlizacion de maquinaria pero con 10
estudios respectivos de uqe €sa maquinara reagmente se necestta.Ofro punto es que No se incrementa la cartera de
clentes y no se les da g atencién adecuada a éstos asf como promaover y tener mas variedad de articulos que los que
actuaimente se producen. Las soluciones que se visumbran para solucionar 1o anterior son nuevamente el corecto y
adecuado mejoramiento en la organizacién, tanto como recaonocer y evaluar o irabajo con base a una poitica hacero

bien a la primera. y atender bien a nuestro cliente infermo" acompanado asto de una promociéon en gran escaia de la

empresa y sus productos.

Ahora como problemas interncs dentro de la organizacion se fienen los siguientes ¥ se remiten en su mayorla
al nivel personal que es |a falta de comunicacién, de companersmo, iniciativa, identidad con la empresa, vy al nivel
material como lo es la faita de maquinarla adecuada asl coro sus refacciones 1o que provoca un aito rechazo intemo
y tempos muertos .

Las acciones que se deben de tomar en cuenta para resolver o anterior son definicion de funciones, reuniones
departamentales en donde se informe y se definan funciones, implementacién de programas, contratacién de gente

apta técnicamente en la rama que se trate para la formacién de equipos de abqjo.

Las medidas que afectardn q ia empresa a corto y mediano piazo son la competencia de las otras empresas
que pueda producik mejores productos. la faita de planificacion en la formacién de un tercer turno en la que no se Hene

previsto la fatta de personal necesario y previomente capacitado.

Los cambics que se esperan en ‘g organzaciéon son que mejore a productvidod con base a uha mejor

capactacion, formac:on ce equipos de Tabcio que Mmpligue un camb de mertaldad en los Tabajadores
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En lo que respecta a las caracteristicas que se consideran ias mas importontes del frabgjo estén la eficiencia

en el mantenimiento del material existente asf como ia responsabiiidad para cumpiir con ias iocbores encomendadas, la

supervision y atencién en ia calidad del trabgjo.

Se perciben como probiemas que daran ia efectividad del frabagjo los siguiente es la falta de herramienta
adecuada.ia falta de capacitacién y adiestramiento, la poca conclentzacidn que existe en ios trabgadores para |a

realizacion del trabgjo. la elaboracién de programas definidos a los cllentes, la faita de programas de una produccion

contfinua asf como ia buena integracién de equipos de frabgjo.

Como érecs costosas dentro de '@ empresa las siguientes: Ia materia prima importada. e exceso de gente en
aigunos departamentos, el reproceso que se e da ol material rechazado dentro de ia empresa y que esta en maias
condkciones, |0s arranque y i0s paros de magquinana por no tener un correcto horarno para 'a adecuacion de fumoes de
trabqjo sin perdida de tiempo asf como ics rechazos interncs y externcs. Los problemas que hay para el control de o
anterior son ia falta de contabilidad, los retrasos en ia llegada de ia materia prima para poder frabagjar o que llega
defectuosa. el no control de costos ni de estcdos inancieros, ia produccion no controlada. ia estructura interior de flujo

de planta de materia prima g produccién no controlada.

Los atributos mas importantes de 'a gente que labora en esa empresa se considera que son dedicados
cooperadores. responsables, dinémicos a excepcion de algunas personas negativas y ofras gue perfenecen al sindicato

que no poden el empeno ni dedicacidn necesaria.

Como motivadores del personal para el cormecto desempefnic de funciones se menciona la remuneracion
econdmica asl como !aborar en un clima social agradable en donde impere el comparrterismo y las buenas relaciones

sociales entre comparercs, expectativas de crecimiento. tomar en cuenta a los frabajadores COmMo personas y Como

parte de Ia empresa en que !\cboran.

For el ‘cao cortrano ‘enemos gque @ rustracidn proviene de as exigencias. presicres. Dajo s.eldo, retraso en
g oroduccidn 3sl Cor o Log wgIanca CorTruG T 'as aDOoTes GuLe se 'ecizan. G 'cita de cccoeracidn entre freas sl
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Los frabajaodores esperan de !\a empresa, frabgjar en LN buen ombiente laboral, mejorar econdmicomente, Que
les de reconocimiento de ia labor que realzan, un buen trate y lograr mayor productividad integrandoss al trabajo en

equipo.



CONCLUSIONES

La psicologia social. como todas ias clencias, tlene por objetivo principd lka prediccion de la
conducta futura en los sistemas observados. no importa que jJamds se llegue a predeck en detalle, puesto
que basta la prediccidn de tendencias probabies. Por supuesto. o mismo hacen ios que no son psicologos.
Pero el psicdlogo intenta investigar ka conducta humana con vistas a descubiir kas causas: ya que solo

manejando causas podemocs esperar influlr sobre la conducta fuhaa en cuakquier momento en que seq

necesario.

A la organizacién PISA la definimos como una empresa graonde, en la que detectamos los sigulentes

problemas sustantivos:

1. Supervisores, No hay jerarquia de mando bien definida. Los supervisores no cuentan con una imagen de

respeto y apoyo.
2. Relaciones Interpersonales. La especializacién y divisidn del frabajo limitan kas interrelaciones pues la gente

se concrefa a laborar en su lugar de trabajo y en ka parte del producto gque le corresponde (el cual nunca
lo ve terminado). Esto fomenta que las relaciones humanas sean impersonales.

3. El amblente fisico no cuenta con el agrado de los trabajadores pues es un lugar de concreto con la

maquinaria.

4. No se conocen politicas. nomnas, regias y procedimientos de ia empresa, lo que nos lleva a una falta de

identidad.

Se aprecla gque los factores que impactan ef desamollo e integracion de la empresa son el
imperante qutoritarismo y mecanizacion ya que son los que ocupan ka escala mas alta de ia jerarquia de

la organizacikon, los que deciden su destino.

Se observa que no se estd llevando a cabo el cbjefivo socikal pues no se estdn dando ias

sordicicres \aborgies recesarias que corviertan al rabaio como una necesdad vital de los trabajadores.

e perid JLe zendo 2l Wncicato &l ercargado el reciutamienrto dJel cerscnal, 'cs aJrectvos
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cuente con el proceso de socializacién, y por fanto se caresca de una falta de cimientos para una futura
Ieotfodydamadontclén.Shmuaoddmdénoﬂcoz,boddaldoddobommdénesaparente.

Pcmquamoanuwdabsedemnocomcenmmefmumtdesdebagaimcbn.bs
responsabilidades y el rol que a cada miembro le adiudica la empresa asl como un conjunto de prncipios
concemientes a ia conservacion de la identidad y la integracién de ia organizacion. Es importante hacere
saber a los empleados la frascendencia de su trabgjo.

En lo referente a la productividad se considera que 8 estd cumplendo con los requermientos
necesanrios pues la empresa estd cubrdendo sus demandas a pesar de lo gran insatisfaccion de sus
trabajadores v de que no se han expiotado las potenciolidodes psiquicas de astos (habilidades.

percepciones, aptitudes, etc.).

Harla falta motivadores en el Grea de trabajo como msica la que permitida que el ambiente de
frabagjo fuera Mds reigjado en vista de que cuanclo laboran no pueden tener intefreiacion con los
companeros. Lo cual habra que fransformar mediante un papel activo de ias personalidades que
colaboran en esta organizacién logrando con eflo una cohesidn o bien fuerza de equipo que serfa

productivamente mayor a la suma simple de las fuerzas individuales.

La verdadera Integracion grupd se dar@ cuando haya amonia en las relaciones humanas enfre
los distintos integrantes, en aras de los objetivos principales. Dichos objettvos, se busca compaginen con jos

de la empresa. para ello ia intervencién de consuttores ya sean intemos 0 extemos es oportuna y necesaria.

Se Hene que ias relaciones entre grupos son determinadas por los proyectos de los grupos en
interaccién y cuando los proyectos entre los grupos scn incompatibies, tende a aumentar Ia tersién; ésta
disminuye cuando se requiere ia parficipacion en un proyecto superor: ol comearty un mismo destine as

un buen comienzo pora hacer del grupo un grupo de pertenencia.
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Observamos que el factor trabgjo como se percibe en esta empresa. es una actividad con caracter
netamente necesario, es deck es un trabajo Impuesto. Es imitante en fanto que exige esfuerzo y lempo
evitando hacer ofras actividades pues no tlenen un horaro fjo (aigunas veces laboran por ia manana ofras
por la tarde) y finaimente como una actividad remunerada por ia prestacidin de un trabgjo, skendo asl no
se fiene tendencla positiva emocional a laborar satisfactordiamente pues sdlo se cubren necesidades
primarias. y por el simple hecho de ser neceskdades son dependencias a detemminadas condiciones, o que

lleva ol empleado a kaborar adn en ia insatisfacciéon.

Lo anterlor se podria aminorar s los directivos pagan por un servicio de seleccidn de personal que
permita predecir qué personas serdn mas “sfikcaces” en un frabgjo concreto. No es suficlente con que una
persona tenga ias aptitudes necesarias para realizar un trabgjo; ademds. ha de estar bastante interesada
y motivada para desempenaro. Lo contradictoro es que para un frabgjo mecanizado aigulen con
disposicién, rapidamente podria sentirse limitada. pero recordando la escala de Maslow no es la actividad

laboral por sl misma sino todo o que implica. Recordemos que ka eficacia es consecuencia de la

combinacidén de aptitudes y moﬂvocksn

La motivacién slempre debe ser un proceso inacabado pues en el momento que se cubre ia
necesidad termina la dependencia. La motivacion puede no ser unidirecclonal y necesitarse de varios
facteores para la satistaccién. En una organizacion pueden cubrirse algunos. es mds deben safisfacerse. Para
lo cual la empresa podria establecer mecanismos de Incentivacion, recompensas acompanadas con
reconocimiento, esto tendra ka finalidad de mayor productividad partiendo del supuesto de que el

trabajador de ser leal a ia compania y de sentirse integrado a ella, hard bien su trabgjo.

El mecanismo de Incentivacion moral y material es ol adecuado. £l matedal se remitiia desde

prendas u objetos hasta que ia remuneracidn sea adecuada a satisfacer no élo necesidades bdsicas ya

1ue Q pantir de la capacitacidn, habiarames de obrercs caiificados.
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La incentivacién moral se remitiia a la aulonomia y responsablidaod como indicadores en el
aumento del desempeiio. Podria empezarse por instrucciones cians y supenvisidn estrecha. pero la infencion
seria mottvar por medio de las relaciones humanas ya que por ia Informacibn oblenida. el empleado quiere
trabajar en un ambiente seguro, cdmodo. con un jefe justo y comprensivo. Los frabajaodores contentos
rinden Mdas. Las recompensas primarias son en tomo al frabgjo o extrinsecas, Inclusive aprobacién por los
companeros. elogios del jefe, paga equitativa, seguridad y prestaciones sociales. Al ver satisfechas ias

necesidades habrd productividad.

Se permitird la participacidn de empleados en asuntos pequeios para levontar e espiritu del
trabagjo. Podria fomentarse ia competencia con aumentos de suekdos y ascenscs que van a quienes

destacan su trabgjo. Su recompensacidn es econdmica, con un sentido de reaiizackon y cumplimiento. de

progreso y prestigio social.

La falta de motivacion puede deberse tambiédn a que no se tengan ks conocimientos necesarios

para desempenar comectamente el frabajo. ka capacitacién seria un medio para factitar la informacién

y/o adlestramiento necesario.

Otro problema de la falta de motivacidn y por tanto de insatisfaccidn es al referente al tipo de
liderazgo predominante en ia empresa. El presidente y socio es un lider autocr@fico pues Impone sus
decksiones y se rodeq de personas que slempre dican s, Por o que se podiia decir que mo hay nitos
problema. sino padres dificiles’. para o cual el psicdlogo social llomado a encargarse de los probiemas de
una empresa Industrial, buscar@ en primer lugar las fuentes det problema en la situacion real en téminos
ordinarios. no psiquidtricos: en segundo lugar, prestard mayor atencidon a la direccién, pues es ia direccion
la que est@ en condicicnes de enmendar la situacion y crear una buena o Mmala atmdésfera. mientras que

'os empleados no Henen tal poder.

La organizacién no muestra una reiacidn cooperativa y satisfactora. &8 una relacién tersa y
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confictiva. Bxdste un conflicto entre los infereses organizacionales de los directivos y tos que individuaimente

cada frabgjador pretende alcanzar.

La industiia PISA fiende a crear en los individuos un profundo sentimiento de frustraciéon, fracaso y
una poca perspectiva temporal de pemanencia. en la medida en que es formal y rigida. La exigencia de
la organizacién impone a los individuos actividades permanentes que no presentan oportunidades para ia
manifestacién de responsabiidad y de autoconfianza. Es asf como ios trabajadores se vuelven apdticos.
deshfereaodoeyﬁm‘tro&os:porolocudfnbdalonecesidoddec:reormcorruoanlveldedkecmosy

supervisores, con ka finalldad de entrelazar objetivos.

Mienttas el frabajador demuestre habilidades, conocimientos, capacidades y destrezas, Ia
organizacién a su vez debe imponer responsabilidades ol individuo, aigunas definidas ofras no. akgunas
dentro o por debgjo de su capacidad. ofras que demanden un aprendizaje a mediano o corto plazo, -
como o seffa ka participacion en un curso-. la intencidén es qQue slempre con desaflo; pues la unica

atternativa es la autoridad legitima, que se basa en la cooperacién y requiere conocer kas oplniones de los

demds.

Se puede conclulr que el clima es de tipo autortario. estrictamente autocratico, sin ninguna relacion

de conflonza enfre subordinados y superiores. La mayor parte de kas decisiones y objetivos se toman en la
cima de la organizacidn y se distribuyen en forma descendente. Los empleados laboran en una atmaosfera

de indiferencia; ocasionaimente de recompensa vy ia satisfaccidon de las necesidodes permanece en los

niveles psicoldgicos y de seguridad.

Este tipo de clima es estatico pues la comunicacidén de ia direccidn con sus empleados No existe

mas que en forma de directrices y de instrucciones aespecificas.

El frabajo es uNa de 'Gs CCvIAaCas Mds MMOGrar as el NGrm g, 3 NC K TGS mportanta. y ics Ue
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PLAN DE ACCION A DESARROLLAR EN

PLASTICOS INTERNACIONALES S.A. DE C.V.

A fin de lograr el establecimiento de un clima organizacional
favorable al cambio, asi como humanizar y concientizar al directivo
medio acerca del trato con su equipo de cclaboradores.

-Concientizar a todo
el personal acerca
de la importancia de
su participacién en

el proceso
productivo PISA.

- Hacer d e 1
conocimiento del
perscnal de las
expectativas de
desarrollo en PISA

determinadas por 1la
Direccidn General.

ACCIONES OBJETIVOS ¥ RESULTADOS
AVANCE

Sensibilizacién | ~Evitar suspicacias 85% ~Se logré la

a todo el | entre el personal en asistencia del

personal de | la implantacién del 90% de todo el

PISA programa. personal,

manifestandose
interés y buena
disciplina en la
implantacién del
programa
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Imparticién de
un taller de
liderazgo.

-Fortalecer las
relaciones
interpersonales.
~-Dotar a los
participantes de las
herramientas y
técnicas para el
mejor desempefio de
sus funciones.
-Propiciar el

surgimiento e
identificar a los
lideres informales.

100%

-Se conocieron y

asimilaron 1los
principales
elementos que
intervienen en
el proceso de
liderazgo.

-Se arrendid a
trabajar en
equipo bajo el
esquema de

colaboracién vy

n o d e
competencia.

-Se creb un
ambiente de

compafierismo vy

amis¢tad,
fortaleciendo la
integraciédn de
un verdadero
equipo de
trabajo.

Reunién con los | Solucionar los

administrativos §p r o b 1 e m a s

para e 1| identificados.

an&dlisis de los

problemas

detectados J
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