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LRESUMEN

El objetivo de esta investigacion es medir El Clima Laboral, en una empresa
del ramo Metal-Mécanico del drea de Iztapalapa. El instrumento de evaluacion
utilizado es el denominado "Work Enviroment Scale " (Escala del ambiente
laboral), el cual mide el ambiente laboral dentro de una empresa o unidad

productiva; este fue creado por Rudolf H. Moos, en la Universidad de Palo Alto,

California.

El estudio se realizé en la empresa "Tekno, S.A. ", ubicada en el area de

Iztapalapa, cuya muestra estd integrada por 30 operarios y 10 supervisores.

Esta muestra nos sirvié para evaluar a grandes rasgos las caracteristicas del
Clima Laboral de dicha organizacién, en las cuales podemos ubicar en 10
subescalas, siendo de mayor relevancia para la presente investigacién: Presion en

el Trabajo.

La presidn en el trabajo es un factor que existe en todo centro de trabajo, la
cual influye en forma positiva cuando represente un reto al trabajador y en forma

negativa cuando es excesiva y produce agotamiento.



De esta manera, la Presidon en el Trabajo resulta ser un elemento de suma
importancia, en el Clima Laboral, ya que sus efectos se reflejan directamente en la

productividad de cualquier entidad social.

En esta investigacion la metodologia se inicid definiendo la variable
dependiente (productividad) y la variable independiente (Clima Laboral), esta
ultima fue medida en base a la aplicacion de un cuestionario, evaluado por medio

de una plantilla.

En el andlisis de resultados, no sélo se presenta el cdmo influye la presion en
el trabajo en la productividad, sino también cudles es la relacidon con las demaés
subescalas que integran el clima laboral, presentandose una seccién de graficas y
tablas obtenidas de los datos que nos proporciond el cuestionario aplicado a los

sujetos de estudio.

En las conclusiones retomamos las caracteristicas del Clima Laboral dentro de
la organizacién "Tekno, S. A.", a partir de los resultados del cuestionario. Los

datos obtenidos en nuestra investigacion apoyardn nuestra hipétesis.

Finalmente encontramos las sugerencias hechas por el equipo para la

organizacion, considerando los resultados obtenidos de la investigacidn.
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ILMARCO TEORICO

2.1. CLIMA LABORAL.

El concepto de clima se ha trasladado a la esfera social resultando ser una
metafora de las condiciones psicolégicas que prevalecen en una " regién " social, es

por si mismo, un fendmeno linglistico interesante.

Clima se ha definido " estado de humor, valores, actitudes y otros fendmenos

visibles que influyen en los demas "(1).

Desde un punto de vista realista el clima existe como una realidad en la
organizacion que puede ser observada por nuestros sentidos y estudiada de varias
maneras. Por ejemplo puede haber varios grados de cordialidad, confianza y apertura
entre los miembros de una organizacion; hay cierto grado de compromiso y
motivacion que caracterizan el modo en que la mayoria de los miembros de la
organizacion se comportan en el trabajo, hay una cierta medida de riesgo en sus
conductas, etc. El clima es un atributoc de la organizacibn que existe

independientemente de las percepciones y apercepciones de sus miembros.

De acuedo con esta postura el clima organizacional puede ser estudiado por
otros métodos, tales como preguntando a los miembros de la organizacion mediante

observacién conductual realizada por un observador externo.

1.-Revista de Psicologia del Trabajo y de las organizaciones, vol.1, niim. 2, Edit. Colegio Oficial de Psicologia, Madrid
1986, p4ag.26



¢COMO INFLUYE EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS
ACTITUDES Y COMPORTAMIENTO EN EL TRABAJO?

El individuo experimenta y reacciona a los elementos que existen en la
organizacién. En este sentido, el clima afecta a los procesos psicoldgicos y
organizacionales como son la toma de decisiones, comunicacién y aprendizaje. Ya
que el individuo persive una serie de estimulos cotidianos tales como: reglas,
politicas, procesos y estructuras formando su propia percepcion que le ayuda a

determinar su conducta individual.

Por tanto, el Clima Laboral afecta los procesos organizacionales, de ahi la
importancia de su estudio ya que influye en la eficiencia y productividad de la
organizacién, en su habilidad para innovar y en la satisfaccion laboral y en el

bienestar de que gozan sus miembros.

2.2. PRESION EN EL TRABAJO.

La presion en el trabajo ( o también conocido como estrés ) forma parte del
Clima Laboral. Este concepto se aplica a las presiones que las personas tienen en la
vida diaria y como resultado de dicho estrés, los empleados desarrollan diferentes

sintomas de presioén.



De esta forma la presion en el trabajo sera el elemento de estudio del presente
trabajo, lo cual nos ayudard para evaluar cémo el Clima Laboral influye en el indice

de la productividad.

DEFINICION DEL ESTRES.

Estrés deriva del griego striengere, que significa provocar tensién. Es dificil
establecer los origenes del concepto estrés hasta mediados de siglo XIX, en esa
época el fisidlogo francés Claude Bernard sugirié que los cambios externos en el
ambiente pueden perturbar al organismo. De manera simple estrés implica la

interaccién del organismo con el medio ambiente.

Estrés es la respuesta fisiologica o psicoldgica que manifiesta un individuo ante
un estresor ambiental, el estresor puede consistir en un evento externo o en una
situacién, ambos potencialmente dadinos. Estrés es una consecuencia de la

interaccién de los estimulos ambientales y la respuesta ideosincratica del individuo.

Definicion funcional. El estrés es una respuesta adaptativa, medida por las
caracteristicas individuales y/o por el proceso psicoldgico, el cual a la vez es
consecuencia de alguna accién, de una situacion o un evento externo que plantean a
la persona especiales demandas fisicas y/o psicolégicas. Las caracteristicas
individuales pueden abarcar variables como la edad, sexo, raza, condiciones de
salud y la herencia. Los procesos psicolégicos pueden incluir componentes de las
actitudes y creencias, los valores y muchas otras dimensiones de la personalidad,

tales como “locus" de control y la tolerancia de ambiguedad.



Segun Davis y Newstrom :
" El estrés es un estado de sobreexcitacion de las emociones
individuales, los procesos del pensamiento y las condiciones
fisicas. Cuando es excesiva puede interferir en la habilidad del

individuo para enfrentarse a su medio " (2)

El concepto de estrés se aplica generalmente a las presiones que las personas
tienen en la vida diaria. Como resultado de dichas presiones, los empleados
desarrolian diferentes sintomas de estrés que pueden perjudicar su desempeiio; por
lo tanto, la presidn en el trabajo, es la urgencia en tiempo y presion para realizar una

tarea especifica encomendada por la gerencia al personal operativo y mandos

medios.
DURACION E INTENSIDAD DEL ESTRES.

El estrés puede ser temporal, o durar por mucho tiempo. En el caso de las
presiones mds importantes y que son mantenidas por un periodo mas largo es
cuando los problemas se presentan y el organismo no tiene habilidad para

enfrentarlos, produciendo un agotamiento.

CAUSAS DEL ESTRES

Los factores que causan el estrés se denominan estrezantes, los cuales se

combinan para presionar al empleado en diversas formas.

2.-Teorfa y problemas de estadistica, Spiegel, Murray R., Serie Shaum, Edit. Mc Graw Hill, México 1975,Pag.4, 60, 84-86
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Para controlar el estrés, presién en el trabajo, se deben de explorar las causas

con el empleo.

CAUSAS DEL ESTRES EN EL EMPLEO
Presion en el trabajo: cualquier situacidn en el trabajo puede provocar estrés,

dependiendo de la reaccién del empleado al trabajo.

Entre las causas tipicas del estrés en el empleo son: Sobrecarga de trabajo,
Presiones de tiempo, Supervisidn inadecuada, Conflicto de roles y Ambigledad,
Diferencia entre los valores organizacionales y personales, Cambios de cualquier tipo

y la frustracion.

La sobrecarga de trabajo y las fechas limite de entrega de las mismas, provocan
en el empleado situaciones de presiéon que conducen al estrés. Algunas otras

personas presentan estrés debido a la poca calidad de supervision.

El conflicto de los roles y la Ambigiiedad son situaciones relacionadas con el
estrés. En estos caéos el personal espera diferentes cosas de la actividad del mismo,
por lo que éste no sabe que hacer y no puede cumplir tales expectativas. También
cuando el trabajo esta mal definido y el empleado no tiene un modelo claro que

seguir, es otra causa de presién.

Los grupos de estrés difieren segun el nivel que se ocupa en la organizacién. Los
gerentes incluyen las presiones por: calidad, exceso de reuniones y la

responsabilidad por el trabajo de los demas.



Por otra parte, es mas comin que los obreros padezcan estrés debido a su
menor status, pocos recursos (salario minimo) o la demanda de una mayor carga de
trabajo. Los cambios son otra causal ya que requieren la adaptacién del individuo,

por ejemplo en una transferencia o despido temporal.

Otra causa del estrés en el empleo, es la frustracion, la cual consiste en bloquear
a la motivacion del individuo para prevenir que logre alcanzar un objetivo
determinado, lo que provoca desordenes emocionales que intervienen en su

habilidad para funcionar eficientemente.

Las reacciones mds comunes son la agresion, la apatia, alejamiento, regresion,
fijacion, desdrdenes tipicos y la compensacién. Todas estas posibles reacciones ante

la frustracién no son favorables ni para el individuo ni para la organizacion.

Un estudio realizado por A. B. Dick Company encontrd como causas de
frustracidon las siguientes: falta de reconocimiento, mala calidad en el equipo,
problemas de personalidad, aburrimiento y falta de capacitaciéon adecuada. Como se
puede observar la mayoria de las razones expuestas son externas al emp]eado, es

decir, de su medio ambiente.

ESTRES Y DESEMPENO EN EL EMPLEO

La presion en el trabajo puede ayudar o dafar el empleo, dependiendo del nivel.

La grafica 1 refleja el modelo estrés-desempefio.
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MODELO ESTRES-DESEMPENO
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oczmougzrmumop
O«raorIn=-4 rm

ZmMm

:

PRESION EN EL TRABAJO ALTA

Si el estrés es demasiado intenso, el desempefio empieza a declinar porque el

primero infiere. Ei empleado pierde la capacidad de solucionar problemas.

- Cuando no existe estrés tampoco hay retos y el desempefio suele ser bajo.

- Conforme aumenta el estrés, el desempeiio tiende a aumentar porque el
primero ayuda a la persona a desarrollar sus habilidades para cumplir con su
trabajo. Aqui la Presién en el trabajo representa un estimulo saludable que

alimenta al empleado a enfrentarse a los retos.
11



'Es necesario cuidar que la presion en el trabajo no llegue a los dos extremos,

porque sus consecuencias negativas afectarian la productividad de la organizacién.

Freud (1977) identifica como tales fuentes de estrés: El contrato psicolégico no
escrito, referente a las espectativas que el individuo espera de su trabajo. Los
estresores inherentes a la profesion y al desarrolio profesional, el impacto negativo

que ejercen en la familia, las exigencias de trabajo, etc.

El trauma del cambio, particularmente en lo que respecta a la obsolescencia
humana y la obsolescencia organizacional. El estrés originado por intentos de
sobreponerse a las exigencias del trabajo. El afrontamiento de las expectativas de los

jefes y la ideologia de la organizacién.
CATEGORIAS DE LOS ESTRESORES IMPORTANTES

1) Extraorganizacionales.- Se constituyen por eventos y situaciones ajenas a la vida
laboral inmediata de la persona, sin embargo, influyen en los estresores del trabajo y

en el desempeno.

2) Intraorganizacionales.- Estd conformado por estresores individuales, grupales,

organizacionales y ambiente fisico.

Este dltimo es importante en Ia presente investigacion, puesto que contribuye a
percibir mayor presion en el trabajo, es decir, es el ambiente en que se desempefa
un trabajo, como ruido excesivo o la insuficiencia de iluminacién.

12



El estrés en el trabajo afecta el desempefio, los estresores potenciales se
multiplican a medida que la organizacién crece en dimensiones y complejidad, en el
grado en que el trabajo se especializa més y en la obsolescencia humana se vuelve
un desafié mayor que la obsolescencia mecénica. Los estresores del ambiente fisico

son: luz, ruido, temperatura, aire contaminado, vibracién y movimiento.

Los estresores individuales son: Roles conflictivos, Ambiguedad del rof,
sobrecarga de trabajo, responsabilidades por ERE y lo relativo al desarrollo de

carrera.

ACCIONES PARA REDUCIR EL ESTRES

Entre las mas conocidas se encuentran: la orientacion, la administracion de
apoyo, la administracion participativa, el desarrollo organizacional, la capacitacion y
el desempefio del empleo. Otros tres enfoques recomendables son los programas de

meditacion, biorrealimentacidn y bienestar personal.

a) Meditacion: Consiste en un adiestramiento interno tranquilo y concentrado con el
fin de descansar el cuerpo fisico y emocionalmente. La meditacidn trascendental es
una de las practicas mas comunes. Ellos tratan de reflexionar durante dos periodos
de 15 a 10 minutos diarios, con las caracteristicas de: un ambiente tranquilo, una

posicion comoda, un estimulo mental repetitivo y una actitud positiva.

b) Biorretroalimentacién: en la que las personas aprenden a controlar los sintomas
del estres, tales como el ritmo cardiaco o fuertes jaquecas. Por medio del autocontrol
de su sistema nervioso que a su vez controla los proceso internos (por ejemplo, las

ondas cerebrales).

13



c) Bienestar personal: Los especialistas de la salud pueden recomendar regular la
respiracion, el relajamiento muscular, la imaginacién, la administracién de la nutricién
y otro tipo de habitos que permita a los empleados utilizar mas su propio potencial.

La clave consiste en crear una manera de armonia entre la gente y su ambiente.

d) Qrientacién del empl : La orientacién consiste en discutir con el empleado un
problema que generalmente tiene un sentido emocional y ayudarle a enfrentarlo

mejor. La orientacion trata de mejorar la salud mental del empleado.

La orientacidon puede ser desempefiada por la gente profesional, el especialista
en personal como el supervisor, los médicos de la organizacién y hasta los amigos de
los empleados. La orientacidon es confidencial de tal forma que los entrevistados

puedan sentirse con plena libertad de hablar abiertamente acerca de sus problemas.

La necesidad de orientacidn surge de la variedad de problemas que enfrentan los
empleados cuando estos existen beneficiandose de la comprensién y de la ayuda

que la orientacidn pueda ofrecerles.

Tomando como referencia las afirmaciones en el marco teérico, se observé que
en " TEKNO, S.A." existen caracteristicas que reflejan diferentes grados de
percepcion dentro del mismo ambiente en los dos subgrupos: operarios y
supervisores, lo cual es acorde con el punto de vista realista de clima laboral ya

antes citados.

En esta investigacion se observa que el clima laboral se puede medir desde

varios puntos de vista: fisico y psicoldgico.

14



También consideramos que el ambiente de una organizacion determina la
conducta de los individuos, lo cual, a su vez, tiene influencia en la eficiencia y

productividad de la organizacién.

Con respecto a la definiciéon de Estrés, se determiné que efectivamente en la
realidad ambos elementos psicoldgicos y fisioldgicos existen en forma combinada
conformando una situacién estreéante, de esta manera, la presién en el trabajo se
entiende como la urgencia en tiempo y presidn para realizar una tarea especifica

encomendada por la gerencia al personal operativo y mandos medios.

Las causas del estrés afectan al individuo en su forma de relacién y desempefio

con su organizacion, siendo esto, causante de la presidon en el trabajo.

La presion en el trabajo se da en la mayoria de los casos por limites y/o
urgencias de tipo productivo, tales como: falta de claridad, Ambigliedad de roles, etc.
Es importante sefialar que la presién en el trabajo puede ser provocada por diversas
causas y que ademas requiere en ocasiones de mas de una accién para reducirla,
pero es necesario tener el control de ésta variable, ya que sus consecuencias afectan

tanto al individuo como a la organizacién

15
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. METODOLOGIA
3.1. PROBLEMA

., Qué influencia tienen el Clima Laboral para incrementar el indice de
productividad dentro de la mediana empresa del ramo Metal Mecédnico en la zona

de Iztapalapa?.

3.2. HIPOTESIS

Alternativa 1.v El Clima Laboral influye en el incremento de la productividad.
Nota 1. El Clima Laboral no influye para incrementar la productividad.
Alternativa 2.  La presién en el trabajo disminuye la productividad.

Nota 2. La presién en el trabajo no disminuye la productividad.

3.3 DESCRIPCION OPERACIONAL DE VARIABLES

3.3.1 VARIABLES INDEPENDIENTE

Esta variable esta constituida por: "EL CLIMA LABORAL", definido como un
conjunto de percepciones, de tipo descriptivo referido a al totalidad o partes de la
organizacién y que influye en la conducta asi como en las actitudes de los

miembros.

17



Para hacer el diagndstico de esta variable nos apoyaremos del instrumento
- manejado por Rudolf H. Moos, Work Enviroment Scale (Escala del Clima Laboral).

compuesto por 10 subescalas:

1.- COMPROMISO: indica qué tanto estdn interesados los trabajadores con la

reaiizacion de su trabajo.

2.- COHESION: esta mide las relaciones entre los companeros de trabajo y el

empleado mismo, asi como su apoyo.

3.- APOYO DEL SUPERVISOR: la cual se refiere a fa forma en que los

supervisores ayudan a los empleados a desarrollar sus labores facilmente.

4.- AUTONOMIA: Se refiere a la manera en que el individuo se siente a gusto con

su empleo y ademas satisfecho con sus labores.

5.- ORIENTACION A LA TAREA: marca la percepcion de las indicaciones respecto

al proceso para cubrir los requerimientos de calidad del trabajo.
6.- PRESION EN EL TRABAJO: la urgencia en tiempo y presién para realizar una

tarea especifica encomendada por la gerencia al personal operativo y mandos

medios.

18



7.- CLARIDAD: la cual consiste en el conocimiento de la rutina diaria, es decir, el
uso de las reglas y politicas organizacionales para desarroliar el proceso

productivo.

8.- CONTROL.: indica el grado en que se encuentran sometidos al trabajo los
operarios y supervisores mediante reglas y politicas, con el fin de tener la

certeza de cubrir pardmetros cualitativos de trabajo.

9.- CREATIVIDAD: ésta nos dice qué tanto les es permitido a los empleados poner
en marcha las nuevas ideas para mejorar ei proceso productivo de la

organizacion.

10.- AMBIENTE FISICO: este aspecto considera las condiciones fisicas, tales

como la iluminacion, ruido, corriente de aire, instalaciones, etc.
3.3.2. VARIABLE DEPENDIENTE

La Variable Dependiente para la presente investigacién es la productividad, la cual
se interpreta como la obtencién de un "X" nimero de unidad de producto por cada

hora-hombre utilizada.
Para obtenerla , utilizamos la férmula siguiente:

PRODUCTO
PRODUCTIVIDAD =

HORAS-HOMBRE
19



3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

Se trata de una investigacién " Ex-post-facto *, la cual consiste en realizar el

estudio después del hecho y en la que no se pueden controlar las variables que

intervienen en ella.

20
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IV. DESCRIPCION GENERAL DE LA
ORGANIZACION

La Comparia "Tekno, S.A.", constituyd el lugar de analisis para observar la
relacién entre Clima Labora y Productividad. La empresa tiene su domicilio en Av.

Cinco No. 119, Delegacién Iztapalapa, México, D.F.

Se clasifica dentro del ramo Industrial Metal Mécanico, cuya actividad es la
fabricacidn de partes y refacciones automotrices de tipo estructural, tales como las
siguientes:

-Asientos para automoviles
-Partes Troqueladas y estampadas
-Tanques para combustible

-Tapa de punteria

-Carter
-otros productos (ejemplo: gatos hidraulicos).

4.1. ORGANIZACION FUNCIONAL

Actualmente participan 100 personas en su funcionamiento, cuenta con una
organizacion de tipo funcional, la cual se presenta en su estructura: un Presidente,
apoyado de un conjunto administrativo, que se integra por un Director General, el
cual se auxilia a su vez de varias gerencias, tales como: Ventas, Produccion,

Calidad, Ingenieria y Administracién.

Cabe sefialar que de acuerdo a como se organice la empresa va ha reflejarse
en las percepciorias de los participantes en ella, es decir, se conformara el Clima
Laboral a partir del sistema.

El siguiente organigrama refleja la organizacién de esta empresa.

22
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4.2 ORGANIZACION FISICA

Para efecto de analisis se dividio en tres partes:

PRIMERA PARTE

A) LA RECEPCION. En la que se identifica a toda persona ajena a la empresa.
B) OFICINA 1. Destinada al Gerente de Compras,

C) OFICINA 2. Destinada al Gerente de Personal,

D) PASILLO QUE CONDUCE A LA PLANTA DE PRODUCCION.

SEGUNDA PARTE: PLANTA DE PRODUCCION

A) GARAGE. Entrada y salida de unidades de transportes.
B) TROQUELADORAS:
- Corte de lamina de acero.
- M4quina de embutido.
C) CONTENEDORES. Caja de fierro donde se coloca el producto terminado
D) SOLDADURA.
E) CONTROL DE CALIDAD. Por ejemplo, prueba de fugas para el tanque del
combustible
F) ENSAMBLE
24



Cada &rea se encuentra divida con lineas amarillas como medida de

seguridad.
TERCERA PARTE

A) OFICINAS ADMINISTRATIVAS: ventas, produccidn, ingenieria, calidad,

tesoreria y contabilidad.

B) SALA DE JUNTAS: Lugar de aplicacion de los cuestionarios de la presente
investigacion. En la que también se encontrardn piezas ya fabricadas y terminadas

que produce la empresa " Tekno, S. A. ".

Cabe sefalar que debido al proyecto de expansidn, la planta de fabricacion en
la parte superior no se encuantra totalmente cubierta, por lo que se sienten

corrientes de aire.
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V. SUJETOS |

Se manejo una muestra integrada por dos partes, la primera por 30 operarios

y la segunda por 5 supervisores.
La muestra tiene las siguientes caracteristicas:

5.1 OPERARIOS

Sexo: El 13% son mujeres y el restante 87% de hombres, manifestado con

ello fa mayor participacion del hombre en este tipo de industria metal-mecacanica.

Edad: El rango varia entre 18 a 67 afios; por lo que la empresa " Tekno, S. A.

", tiene un promedio de edad del personal de 39 afios.

Antigiiedad: Esta caracteristica del personal se muestra en los siguientes

rangos:
Sujetos Porcentaje
A.- De 1 mes a 5 afos 19 64%
B.- De 5 afios a 10 afos 0 0%
C.- De 10 afios a 15 afios 4 13%
D.- DE 15 afios o mas 7 23%
TOTAL 30 100%
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ANTIGUEDAD DE OPERARIOS

FIGURA NUM. 1

D (23.3%)

{

(13.3%) | /
C (13.37% \

yd / A (63.3%)

B (0.0%)

-

La figura 1 muestra que el personal de " Tekno, S. A. ", esta integrado con un
mayor porcentaje en el rango de antigiedad " De 1 mes a 5 afios " con un 84%, 10

que nos sugiere que tiene una planta de personal nuevo.

Escolaridad: Los niveles en este aspecto fueron:

A.- Analfabetas 2 6%
B.- Nivel basico 19 66%
C.- Nivel medio 7 22%
D.- Nivel medio superior 2 ‘ 6%

TOTAL 30 100%
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ESCOLARIDAD DE OPERARIOS

FIGURA NUM. 2

SUPERIOR (6.7%) ANALFABETAS (6.7%)

NIVEL MEDIO (23.3%)

NIVEL BASICO (63.3%)

La figura 2 indica que su personal oscila mayormente con un nivel académico
de nivel basico, lo que es coherente con el promedio en afios de estudio, el cual es

de 5.9 afios.

5.2 SUPERVISORES

Sexg: La muestra nos indica que existe una participacién del 100% de parte
de los varones. Este dato presenta coherencia con el organigrama de la empresa,
en el cual la plazas existentes (60) sélo 2 son ocupadas por mujeres.
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Edad: Su rango varia entre 20 y 52 afios, teniendo un promedio de edad de

33.8 afios.

Antigliedad: Esta caracteristica se muestra en los siguientes rangos:

Sujetos Porcentaje
A.- De 1 mes a 5 afnos 3 60%
B.- De 5 afios a 10 afios | 0 0%
C.- De 10 anos a 15 anos 1 20%
D.- De 15 afos 0 méas 1 20%
TOTAL 5 100%

ANTIGUEDAD DE SUPzZRVISORES

FIGURA NUM. 3

—_

D (20.0%)

C (20.0%) A (60.0%)

B (0.0%)



Los supervisores se encuentran integrados por personal en mayor parte en un
60%, cuya antigiiedad se ubica dentro del rango " De 1 mes a 5 afios *. La figura 3
indica que el personal es realmente nuevo, debido a la reorganizacion de la

empresa, por {0 que su promedio de antigliedad es de 5.6 afnos.

Escolaridad: Los niveles en este aspecto fueron:

A.- Analfabetas 0 0%
B.- Nivel basico 1 20%
C.- Nivel medio 2 40%
D.- Nivel Medio Superior 2 40%
TOTAL 5 100%

ESCOLARIDAD DE SUPERVISORES

FIGURA NUM. 4

ANALFABETAS (0.0%)

. NIVEL BASICO (20.0%)

SUPERIOR (40.0%)

NIVEL MEDIO (40.0%)
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VL. INTRUMENTO DE EVALUACION
6.1 " W.E.S. " WORK ENVIRONMENT ESCALE " (Escala del
Clima Laboral)

El Clima Laboral en esta investigacién, se midié con el instrumento de
evaluacion " W.E.S.", el cual fue creado por Rudolf H. Moos, en 1974; en la

Universidad de Palo Alto California.

EIW.E.S. , evalua el Clima Laboral en todo tipo de unidades, centros de
trabajo y focaliza su atencidn; medida y descripcion en las relaciones

interpersonales de los empleados y directivos.

6.2 INTEGRACION DEL W.E.S. (Reactivos directos e
indirectos)
El W.E.S. esta integrado por un cuestionario de 90 preguntas, las cuales se

clasifican en reactivos directos e indirectos (veasé anexo 2).

Reactivos Directos
Son aquellas preguntas que son presentadas en forma afirmativa y cuya
respuesta debe ser también afirmativa (en nuestro caso la respuesta es cierta "C"),

como percepcién del Clima Laboral.

Para obtener informacién sobre Presién en el Trabajo se consideraron los
reactivos:

1.- En esta empresa hay una presién en el trabajo.

2.- Siempre parece haber urgencia en todo.

3.- Nadie trabaja en exceso.
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B. Dimension de Crecimiento o Desarrollo Personal

Dentro de esta dimension encontramos que se midié el grado en que se
estimula a los empleados a ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones,
la impoértancia que se da a la buena planeacién, eficiencia y terminacién de las
tareas y el grado en que la presiéh’ en el trabajo o la urgencia dominan el ambiente
laboral. Esta dimensién se forma por las subescalas:

4.- Autonomia,
5.- Orientacién a la Tarea,

6.- Presion en el Trabajo.

C. Dimension de Mnatenimiento y Control del Sistema

Es el grado en que los empleados conocen lo que se espera de su tarea diaria
y cdmo se explican las normas y planes de trabajo; el grado en que la direccién
utiliza las normas y la presion para controlar a los empleados; la importancia que
se da a la variedad, al cambio y a las nuevas propuestas, por ultimo el grado en
que el entorno fisico contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable, la
integran las subescalas:
7.- Claridad,
8.- Control,
9.- Creatividad y

10.- Ambiente Fisico.
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6.3. PLANTILLA (Auxiliar de evaluacion)

Para facilitar la obtencién de informacidn al aplicar el cuestionario, se modificé
la hoja de respuestas, asi como la plantilla, la cual quedé con un listado numérico
progresivo y se dejé un espacio vacio para comparar las respuestas, se colocé la
hoja de respuesta abajo de la';plantilla y asi contabilizamos las respuestas
analogas de cada reactivo. En la misma se escribieron al lado del espacio vacio
las respuestas, de acuerdo al tipo de reactivo.

Invertido (f) Falso (v)

La plantilla se puede observar en el anexo No. 3.
6.4. PROCEDIMIENTO (Aplicacion del cuestionario)

Primero se aplicé la cooperaciéon a grupo " TEKNO, S.A. " para realizar el
estudio, despues de presentar un programa de actividades dentro de la empresa;

se fijd la fecha de aplicacién (véase anexo No. 1).

La aplicacién del cuestionario la realizamos un grupo de 4 integrantes,
interesados en la medicién del Clima Laboral. Una vez en la empresa nos
condujeron a la sala de juntas donde realizamos nuestra evaluacién. Para esto se

dividié la muestra en tres grupos.

El primer grupo fue integrado por 10 operarios y 1 supervisor, en éste se
manifesté una persona que no sabia leer ni escribir, asi que fue auxiliada por un

integrante de los aplicadores del cuestionario.
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Otra persona coordind la lectura de las preguntas a nivel grupal y dos mas
atentos a resolver dudas surgidas en general. Cabe sefalar que el tiempo
programado para esta actividad fue duplicado, asi que en las posteriores tratamos

de ser mas breves.

La actividad posterior fue el recorrido a la planta de produccion, en la que se
observd la relacion entre los operarios; ellos se reunen en grupos para comer, con

lo cual manifiestan espiritu de equipo.

Continuamos con la aplicacién del segundo grupo, formado por 10 operarios y
2 supervisores, en éste se dejd a los supervisores que leyeran solos las preguntas
como medida para disminuir su tiempo fuera de sus actividades del area de

trabajo, al menos de que surgiera alguna duda nos la harian saber.

Con los operarios se continué con la misma metodologia de leer las preguntas
a nivel grupal, un auxiliar para aclarar dudas y dos personas apoyando a otros
compaferos que tenian problemas de la vista, para obtener sus respectivas

percepciones.

Finalmente el tercer grupo se integré por 10 operarios y 2 supervisores, mas

los 3 primi2ros supervisores que se requirieron en el primer bloque para completar

la muestra.
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Al igual que a loos supervisores del segundo grupo, se les dejo resolver
individualmente el cuestionario para que retornaran de inmediato a su respectivo

trabajo.

Pero con los operarios seguimos coordinando la lectura de los reactivos, en
este ultimo grupo también se manifestd una persona que era analfabeta a quien
individualmente se le explicod y ayudo en la contestacién del cuestionario. Mientras
que otro integrante coordind la lectura grupal y los dos restantes aplicadores

resolvian dudas.

De esta forma se obtuvo un conjunto de respuestas que serian analizadas
mas adelante, para obtener las caracteristicas del Clima Labora, prototipo de "

Tekno, S.A. ", quien apoyo nuestro estudio.

Como dltima actividad dentro de la empresa, nos dirigimos a la oficina de
recursos humanos para obtener el otro dato de la variable dependiente, la cual es
la productividad. Para relacionar las caracteristicas del ambiente laboral con esta

variable.
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VIL PRESENTACION DE RESULTADOS

7.1 TABLAS

Los datos obtenidos fuerdn vaciados entablas que sirvieron a su vez para

graficar.

Asi las tablas contienen:

La percepcion del Clima Laboral (C.L.) de los operarios (véase tabla 1), se
construyo a partir de las respuestas de los 90 reactivos del cuestionario. A su vez

se calculd la medida estadistica llamada media.

La tabla muestra un mayor puntaje de la subescala de Compromiso y
Control. Mientras que el menor puntaje se manifesté en Ambiente Fisico y en

Apoyo del Supervisor.
La percepcién del Clima Laboral de los supervisores, al igual que la de los
operarios, fueron vaciados en una tabla de resultados del conjunto de reactivos

directos e indirectos del cuestionario (véase tabla 2).

A continuacion se muestran las tablas de los resultados manifestados de las

percepciones de cada grupo investigado:
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TABLA NUM. 1
OPERARIOS

SUBESCALAS DEL CLIMA LABORAL
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SUBESCALAS

[ COMPROMISO VI PRESION EN EL TRABAJO
I COHESION VIl CLARIDAD

i APOYO DEL SUPERVISOR VIl CONTROL

v AUTONOMIA IX INNOVACION

A ORIENTACION A LA TAREA X AMBIENTE FISICO



TABLA NUM. 2
SUPERVISORES

SUBESCALAS DEL CLIMA LABORAL

SUJETOS 1 I Il v \ Vi Vil Vil IX X
1 7 6 8 4 3 3 8 4 5 5
2 6 7 6 7 4 6 6 7 6 1
3 6 6 8 6 6 5 8 8 6 5
4 3 2 6 1 0 8 1 2 1 2
5 4 3 2 1 2 8 1 6 3 1
6 6 7 6 7 4 6 6 6 7 1
7 2 0 2 1 1 8 1 4 1 1
8 2 1 1 1 0 7 1 2 1 1
TOTAL 36 32 39 28 20 51 32 39 30 17
MEDIA 45 40 49 35 25 64 40 49 38 21

DATOS OBTENIDOS EN RELACION A LAS 10 SUBESCALAS
QUE COMPONEN EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.

Por dltimo tenemos la tabla nim. 3, la cual presenta la integracidn del puntaje
de las medias de ambas percepciones en cada una de las dimensiones del

instrumento de evaluacién: Relaciones, Desarrollo Personal y Mantenimiento del

Sistema.
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TABLA NUM. 3

CLIMA LABORAL
RESULTADOS

DIMENSIONES OPERARIOS SUPERVISORES
RELACIONES |

1) COMPROMISO 53 4.5
2) COHESION 4.7 4.0
3) APOYO DEL SUPERVISOR 3.5 4.9
DESARROLLO PERSONAL

4) AUTONOMIA 4.0 3.5
5) ORIENTACION A LA TAREA 5.4 3.5
6) PRESION EN EL TRABAJO 4.8 6.4

MANTENIMIENTO DEL SISTEMA

7) CLARIDAD 4.3 4.0
8) CONTROL 5.7 4.9
9) INNOVACION 4.3 3.8

10) AMBIENTE FISICO 3.1 2.1



7.2 GRAFICAS

Una vez obtenidos los promedios, es decir, las respectivas medias de los
puntajes brutos de la percepcién del Cima Laboral, se construyerdn las graficas.
Cabe sefialar que el rango del puntaje es de 0 a 10 y 5 se considerara como

media.

Percepcion de los operarios:

En la grafica 1 se muestra que en cuanto a la Dimensién de Relaciones existe
una tendencia mayor en Compromiso, su puntaje esta por encima de la media, lo
cual refleja que el personal se identifica positivamente con la empresa; por otra
parte, en cuanto a la Dimensién de Desarrolio Personal se tienen en un menor
puntaje en Autonomia, va aumentando en Orientacién a la Tarea y disminuye en

Presion en el Trabajo.
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CLIMA LABORAL

PERCEPCION DE OPERARIOS

GRAFICA NUM. 1
10

PROMEDIOS

| i Hl v \% \4 Vil Vil IX X

SUBESCALAS
o OPERADCRES

Las graficas contienen en el eje de las "X", las subescalas que integran el Clima
Laboral de la presente investigacién; mientras el eje de las "Y" representa el

puntaje de que evalla las caracteristicas del Clima Laboral.
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Percepcién de los supervisores:

También refleja un mayor puntaje en Presion en el Trabajo, disminuye en
Autonomia, asi como en Orientacién a la Tarea.
CLIMA LABORAL

PERCEPCION DE SUPERVISORES

GRAFICA NUM. 2

PROMEDIOS

| 1] 1] v V' Vi Vil VI IX X

SUBESCALAS
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Percepciones del Clima Laboral de ambos grupos:

La grafica 3 refleja ambas tendencias del Cliam Laboral dentro de la
organizacion: Esta muestra en las tendencias un comportamineto analogo en

ambos grupos.

CLIMA LABORAL

COMPARACION DE LAS PERCEPCIONES

GRAFICA NUM. 3
10

PROMEDIOS

| I I v v Vi Vil Vil 1X X

SUBESCALAS
o OPERADORES e ELEEE
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En la Dimension de Relaciones reflejan mayor Compromiso, declina en las
escalas de Cohesion y Apoyo del Supervisor. En Desarrollo Personal, un
puntaje menor en Autonomia, aumenta en la Orientacion a la Tarea y en la
subescala de Presidon en el Trabajo. En Mantenimiento del Sistema los grupos

estan acordes en menor percepciodn en cuanto al Ambiente Fisico.

Con estas percepciones de las caracteristicas del Clima Laboral, se tiene una
Productividad 15.88 piezas horas hombra, en la empresa " Tekno, S. A. " donde

apoyamos nuastro estudio.
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7.3 PRODUCTIVIDAD

En cuanto a la variable dependiente se obtuvé el siguiente resultado:

UNIDADES
PRODUCTIVIDAD = -------=-----
HORAS-HOMBRE

3.403,704 PIEZAS
1= 118107 £1V/[nY-Vo R —
214,562 HORAS HOMBRE

PRODUCTIVIDAD = 15.86 PIEZAS/HORAS-HOMBRE

La productividad es de 15.86 piezas por hora-hombre utilizada, para esta

empresa en particular: * Tekno, S. A. ".
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VIII.- ANALISIS DE RESULTADOS

El Clima Laboral en TEKNO, S.A. en la subescala presién en el trabajo se
obtuvo un comportamiento 4.8 Puntos Brutos (P.B.) en operarios contra 6.4 P.B.

de los supervisores.

Estos nos indica una diferencia de 1.8 P.B. en la percepciéon por ambos
grupos (operarios, supervisores) de estudio dentro de la empresa, en su Clima

Laboral.

La diferencia (supervisores-operarios) se puede entender en razdn a la
responsabilidad por parte del supervisor de presentar el trabajo terminado, y ver
que se ejecuten las actividades del proceso para conseguir la meta fijada por la

empresa.

Mientras que los operarios sélo se dedican a la realizacion de la actividad que
se les encomienda, su percepcion es menor nivel de responsabilidad, menor es la

presion que siente el individuo.

En cuanto a la dimensién de Desarrollo Personal. la cual mide la forma en que
los individuos se desenvuelven dentro de la organizacién en que se encuentran 6
pertenecen. En esta dimensidn encontramos a Presién en el Trabajo, que se ve
influenciada particularmente, por un lado de la subescala de la Autonomia y por el

otro de Orientacion a la Tarea.
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Presion-Autonomia:

Los operarios presentan 4.0 P.B. en relacién con 3.5 P.B. manifestados por
los supervisores. lo cual nos indica que el grado de libertad para tomar decisiones
respectos al proceso laboral (urgencia con el trabajo). es mayor por parte de los
operarios, consecuencia de percibir menor presion como se describid

anteriormente.

El grado de libertad es menor para los supervisores dado que no pueden
modificar los procesos por gusto, esto debido a que ellos tienen que acatar las
ordenes del jefe de produccién, que se encarga en decir que es lo que se va a
realizar o como se puede hacer un trabajo especifico (entendiendose como

proceso).
Presién-Orientacion a la Tarea:

Los operarios tienen 5.4 P.B. en Orientacidon a la tarea, mientras que los
supervisores 2.5 P.B.: lo que se menor, en 2.9 P.B. Esto indica que los
supervisores manifiestas mayor aversion ha ejecutar trabajos manuales, ya que su
trabajo no es el de producir, sino, el de hacer que la gente a su cargo produzca. Lo
cual repercute en la presion en el trabajo, ya que ellos se esfuerzan mas (se

presionan) por hacer trabajar a los operarios.

Aungie los operarios estdn menos presionados para trabajar, su Orientacién a
la tarea es mayor, esto podemos deducirlo por los resultados obtenidos, ya que al
no sentir presion realizan su trabajo con mayor énfasis.
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Presidn en el trabajo en relacién a las demas subescalas que componen el

clima Laboral.

La subescalas que integran la Dimension de Relaciones, en la cual se mide la
relacion entre los individuos, son: Compromiso, Cohesién con los comparieros nos

presentan 4.5, 4.0y 4.9 P.B.
Presion-Compromiso:

Los operarios, cuya diferencia de 1.3 P.B. (operarios 5.8 vs 4.5 de
supervisores), esto podemos relacionarlo con presidn en el trabajo, que nos indica
a mayor presion menor compromiso, en el caso de supervisores, y a menor
presion mayor compromiso, esto pedemos referirlo al marco tedrico, que dice: "El
contrato psicolégico no escrito, referente a las expectativas que el individuo espera

de su trabajo".

En el caso de operarios las expectativas son mayores en cuanto a lo que

esperan de su trabajo mismo.

En el caso de operarios las. expectativas son mayores en cuanto a lo que
esperan' de su trabajo mismo, en los supervisores no esperan insatisfechos en
cuanto a sus propio trabajo, podemos considerar tal vez como factor de
compromiso el salario para los supervisores sea bajo, en relacién asi de los

operarios.
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Presion-Cohesion:

Es mayor por parte de los operarios que de los supervisores, esto podemos
atribuirlo a la diferencia de edades dentro del rango adjunto a escolaridad. Su
relacion con presion en el trabajo es positiva, dado que al sentirse menos
presionado pueden hacer uso de la comunicacion informal, dentro de los diferentes
grupos formados por la organiiacién para trabajar. Mientras que los supervisores
se comunican menos informalmente dadas sus labores y/o gustos y aficiones. En

las entrevistas, entre ellos no platicaron.
Presion-Apoyo del Supervisor:

En este punto los supervisores son quienes muestran el mayor P.B. con 4.9
contra 3.5, de los operarios. Parece ser que los supervisores perciben mas apoyo
por parte de ellos hacia los operarios, asi como de su jefe inmediato, Esta segunda
opcién es congruente con relacidon en el trabajo, porque su pardmetro nos indica
que tienen mayor presion pero a la vez reciben mas apoyo por parte de su superior

para ejecutar sus labores.

En referencia a que ellos apoyan mas a los operarios podemos decir que
también es congruente en relacién a que los presionan menos , pero es
incongruente contra la percepcidon de los operarios que sienten que son menos
apoyados por su supervisor. Cabe hacer mencion de que este punto se confirmo
durante una sesion de entrevistas varios operarios se vieron presionados por parte

del supervisor presente, ya que se aplico en conjunto.
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Presién-Claridad:

Los puntajes brutos obtenidos nos indican que hay dificultad en cuanto al
entendimiento de reglas, politicas y especificaciones para ejecutar las tareas
dentro de la empresa. Los puntajes brutos son 4.3 para operarios y 4.0 para

supervisores.

La cual presién en el trabajo percibida por parte de los supervisores es
congruente ya que su claridad es todavia menor que le de los operarios: al no
tener claro lo que van a realizar dentro de su ERE de trabajo, se presiona ya que

los supervisores deben dejar en claro lo que se va ha realizar.
Presién-Control:

Los operarios presentan 5.7 P.B. contra 4.9 P.B. de los supervisores . Esto
nos indica que los operarios perciben un mayor control en cuanto a reglas y
métodos (expresando la existencia de un sindicato) mientras que para los

supervisores (que son empleados de confianza) es mayor.

En relacién a la presién en el trabajo son congruentes ambas partes, dado que
para los operarios es menor la presién considerando que tienen como apoyo un
sindicato, la presién es mayor en los supervisores, por se empleados de confianza,

ya que tienen mas posibilidades de ser despedidos por la empresa.
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Presion-Creatividad o Innovacion:

Los puntos brutos obtenidos de 4.3 y 3.8 para operarios y supervisores
respectivamente son bajos en relacidon a la medida del instrumento aplicado. En
este renglén los operarios manifiestan mayor libertad para la creacién de nuevos
métodos y formas de realizar el trabajo que los supervisores. En relacion a presién
en el trabajo es real dado que eflos al no tener mucha presion (véase presién en el
trabajo). Tienen libertad y tiempo para pensar en crear o innovar las formas de
trabajar existentes. Mientras que los supervisores casi no pueden modificar
procedimientos y especificaciones por no contar con tiempo y libertad para

hacerlo.

Presidn-Ambiente Fisico:

En esta subescala se encuentran los Puntos Brutos mas bajos dado el
instrumento aplicado para medir el clima laboral: Los operarios con 3.0 y los
supervisores con 2.1 P.B. lo que nos indica que hay mayor disgusto por parte de
los supervisores en cuanto a la ERE de trabajo, mientras que los operarios es
encontrarse menos incomodos, pero sin olvidar que aqui entran en juego las
condiciones del lugar (grasa, aceite, ruido en exceso, etc). Con referencia a
presién en el trabajo podemos encontrar que es coherente, ya que para los
operarios tener una presion menor los hace sentirse cémodos dentro del area de
trabajo. En cambio los supervisores sienten mayor incomodidad debido a la

presion que sobre ellos existe.
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IX. CONCLUSIONES

Una vez realizada la investigacién con respecto al planteamiento de nuestro
problema original, sobre Clima Laboral, se encontro que las caracteristicas de
nuestra muestra, tales como: edad, escolaridad, sexo y antigiedad no tuvieron
gran relevancia en la obtencién de los resultados en cuanto a las subescalas para

medir las cualidades del ambiente laboral.
TENDENCIAS DEL CLIMA LABORAL DE " TEKNO, S. A.

De los resultados obtenidos en nuestro andlisis en las tres dimensiones
integrantes del Clima Laboral: Relaciones, Desarrollo Personal y Mantenimiento
del Sistema; los operarios manifiestan valores superiores en las percepciones de
las subescalas de Compromiso, Orientaciéon a la Tarea y Control con un

puntaje bruto superior a la media, es decir, 5.2, 5.4 y 5.7 P.B. respectivamente.

Por otra parte los supervisores, presentan mayor percepciéon en Presién en el

Trabajo con 6.4, Apoyo del Supervisor 4.9 P.B. y Control también con 4.9 P.B.

De lo que se observa que los puntajes mas altos de nuestros resultados, tanto
operarioé como supervisores, se encuentran en las subescalas: Compromiso,
Orientacién a la Tarea, Control y Presién en el Trabajo. Lo cual significa que
los resultados obtenidos por en cima de la media no se encuentran en una sola

dimensidén del Clima Laboral.
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Particularmente en la subescala Compromiso, en referencia a los operarios
cuyo puntaje es significativo ya que se encuentra por en cima de la media,
podemos percibir que tienen un gran interés por sus actividades, lo cual
consideramos es debido a que en su mayoria en " Tekno, S.A." el personal tiene
un alto grado de Compromiso para con su trabajo, manifestando detalles tales

como puntualidad y el querer conservar su trabajo.

En lo referente a Orientacion a la Tarea, el puntaje obtenido es relevantg, 1o
cual es reflejado en una buena planificacion y eficiencia por parte de la empresa
para la terminacién de sus tareas; por tanto, no hay urgencia por terminar las

labores y el trabajo se realiza de acuerdo a las necesidades de la empresa.

Finalmente fue posible observar que los operarios en la subescala de Control
perciben un puntaje por en cima de la media, lo cual a nuestro criterio significa que
los supervisores manifiestan un control favorable para la empresa en las reglas

utilizadas para el empefio de las actividades de la organizacién.

En lo que se refiere a los supervisores, en la dimensién de Desarrollo Personal
la subescala de Presién en el Trabajo tuvo mayor puntuacidn en los supervisores
que en los operarios; lo cual significa que el supervisor percibe una mayor Presién
por parte de la empresa debido a que de él depende fomentar en los operarios la
autosuficiencia en su trabajo, logrando con ello mejorar el Clima Laboral de la

organizacion.

Al otro extremo, se manifiesta menor puntaje por parte de los operarios en las
subescalas de Ambiente Fisico en 3.7 P.B. y Apoyo del Supervisor con 3.5 P.B.
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Los supervisores también manifestaron la percepcion menor en la subescala:
Orientacion a la Tarea con 2.5. P.B. y al igual que los operarios el Ambiente

Fisico tuvo un puntaje bajo de percepcién de 2.1 P.B.

Lo anterior, puede significar que en los operarios y supervisores, la percepcion
de Ambiente Fisico es desfavorable, esto lo atribuimos a que la empresa se
encuentra en proceso de expansién y por ello actualmente sufren de incomodidad
en su lugar de trabajo. En lo que respecta a la subescala de Apocyo dal
Supervisor el puntaje es bajo debido a que el suoervisor no anima a los operarios
para hacer un Clima Social agradable, mostrandose apaticos para con ellos. En los
supervisores la subescala de Orientacidn a la Tarea es también baja, ya que su
percepcidon es que no hay planificacion de actividades lo cual es reflejado en la

presion que ellos tienen por la terminacion de su trabajo.

Es importante sefialar que de acuerdo a la investigacién realizada y a los
datos obtenidos se da mas apoyo a nuestra hipdtesis alternativa No. 1: El Clima
Laboral influye para incrementar la productividad, ya que el individuo
reacciona con su conducta, sentidos y actitudes a las reglas, politicas y ambiente
fisico que se desarrolla en la organizacidn; lo cual a su vez repercute en el indice

de productividad y en la eficiencia de la organizacién.

Asimismo, podemos decir que la hipdtesis No. 2 también se apoya, la cual
sefala: La p_resién en el trabajo disminuye la productividad, ya que la presidon
es un estresor que ihfluye para disminuir la productividad en el trabajo; cuando los
empleados desarrollan diferentes sintomas, tales como nerviosismo o enojo
debido a la sobrecarga de trabajo y a las fechas limites de entrega.
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Si la presion es demasiado intensa, el desempeno declina, si se disminuye, el
efecto negativo de presion en el trabajo se puede ver incrementada la

productividad.
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X. SUGERENCIAS

Se recomienda a la directiva de " Tekno, S.A. ", que trate de conservar el
minimo de rotacion de personal en sus niveles medios (operarios y supervisores)

en base a los resultados de la investigacion presente.

Ya que esto ayudard a la empresa a mejorar y aumentar su productividad,
dado que los operarios y supervisores tendrdn un mayor conocimiento de sus

labores asi como de las politicas que se rigen dentro de la empresa.

El Clima Laboral, percibido de los grupos investigados representa como
caracteristicas sobresalientes: Compromiso, Orientacion a la Tarea, Control,

Presion en el Trabajo y Apoyo del Supervisor.

De acuerdo al analisis de Presidon en el Trabajo y las demas subescalas
encontramos que a mayor presidon menor sera su autonomia, es decir, esto tiene
influencia en la productividad, ya que el trabajador no es libre de tomar decisiones
para mejorar el proceso productivo. La Orientacién a la Tarea, es baja también en
los supervisores, esto influye sobre manera ya que este factor pertenece a la

dimensidn de Crecimiento o Desarrollo Personal.

Se recomienda que se de mayor énfasis a comunicar la planeacion
organizacional, asi como darle méds espacios para ser autosuficientes y puedan
tomar sus propias decisiones; es decir, que los supervisores perciban Autonomia
dentro de la empresa para que esto redunde en el incremento de la eficiencia y

productividad laboral.
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Lo anterior influirda en el Clima Laboral, tanto en la percepciéon de compromiso
como en creatividad y cohesion. Ya que al tomar decisiones dentro del proceso se
sentira  "Util e indispensable”, con esta medida la percepcidén de presién en el

trabajo disminuira trayendo consigo efectos positivos para la organizacién.

Por otra parte de los operarios, en la Dimension de Desarroflo Personal,
percibieron mayor puntaje en orientacién a la tarea, lo cual influyé de manera

positiva en cuanto a la presién en el trabajo y autonomia.

Se recomienda conservar el grado de percepcidon de orientacién a la tarea, por
parte de los operarios, ya que ella influye en la productividad positivamente; es
decir, seguir con la politica de instalar bancos de informacion, los cuales contienen

el proceso de produccion.

En cuanto a la dimensidn de Relaciones se observd que el compromiso de los
operarios se encuentran con un puntaje alto, aspecto favorable para la

organizacién ya que ellos muestran interés por su trabajo.

Finalmente en la dimension de Mantenimiento del Sistema, al igual que los

supervisores, el ambiente fisico obtuvo un puntaje menor.

Es importante mencionar que la percepcidon de los operarios y de los
supervisores, en cuanto al ambiente fisico es de puntaje bajo debido a la
ampliacion de la planta, lo cual tendra fin al concluir este proceso.
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Por altimo, con respecto a claridad que tiene un puntaje relativamente bajo,
nos indica que las reglas y procedimientos no los perciben suficientemente claros,

para ambos grupos investigados.

Una medida para aumentar la claridad, es por medio de informar de manera
sencilla las reglas y pasos técnicos, mismos que deberdn ser por parte de los
ingenieros hacia los supervisores para que la presion de estos ultimos disminuya y
asi estos les expliquen a los operarios lo que deben de hacer y como hacerlo,

redundando en un incrementa en la productividad.
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ASUNTO: PROGRAMA DE ACTIVIDADES.
México, D.F., a 27 de Octubre de 1993.

ING. ALFONSO LEON

GTE. DE NUEVOS PROYECTOS
Av. Cinco nim. 119

Col. Granjas San Antonio

OBJETIVO:
Obtener resultados del Clima Laboral que seran Utiles en el mejoramiento
y productividad del personal.

ACTIVIDADES:

R Recorrido por la planta.
i Aplicacion del cuestionarios a:

- 5 Supervisores.

-10 Operarios, tiempo estimado 20 minutos.
-10 Operarios, tiempo estimado 20 minutos.
-10 Operarios, tiempo estimado 20 minutos.

lll. Obtencidn del indice de productividad

- Produccién total y
- Horas hombre del ejercicio anterior 1991 - 1992,

PARAMETROS:
El instrumento de investigacidn consta de tres dimensiones:

’ 1) De relacién.
2) Desarrollo personal.
3) Mantenimiento y control en el sistema.

Midiendo aspectos tales como:

- Compromiso,

- Cohesién con los compafieros.
- Apoyo del supervisor.

- Autonomia.

- Orientacidn a la tarea.

L4
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- Presion en el trabajo.
- Claridad.

- Control.

- Creatividad.

- Ambiente fisico.

VENTAJAS:

- Determinar los factores del Clima Laboral que afecten a la productividad
de la empresa. ]

- La utilizacién de los resultados para las posibles modificaciones del
medio ambiente laboral dentro de la empresa a partir de las condiciones ya dadas
para incrementar la productividad.

Sin otro particular, y agradeciendo las facilidades que se sirva brindar,
quedamos de usted.

ATENTAMENTE
ESTUDIANTES DE LA LICENCIATURA
EN ADMINISTRACION.

INIDAD IZTAPALAPA !
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ESCALA DEL AMBIENTE LABORAL

INSTRUCCIONES:

Después de leer cuidadosamente cada pregunta, conteste simultaneamente
en la hoja de respuestas con C (cierto) o F (falso) segun la situacién que
perciba en la empresa.

Gracias por su colaboracién.

El trabajo es verdaderamente algo que te reta.

Los compaferos de trabajo se interesan por ayudar a hacer sentir bien al
nuevo empleado.

Los supervisores les hablan cordialmente a los empleados.

En esta empresa, pocos empleados tiene responsabilidades importantes.
El personal pone mucha atencion en terminar su trabajo.

En esta empresa, hay una presién constante para trabajar.

Las cosas estan a veces bastante desorganizadas.

Hay un estricto interés sobre seguir politicas y reglamentos.

.- Se valora hacer las cosas de manera diferente.

10.- En general, en el sitio donde se trabaja a veces se siente mucho calor.
11.- No hay mucho espiritu de trabajo en grupo.

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

13.- Los supervisores usualmente felicitan a los empleados que hacen algo bien.
14.- Los empleados tienen la libertad para hacer 1o que quieren.

15.- Se pierde mucho tiempo debido a la ineficiencia.

16.- Siempre parece haber mucha urgencia en todo.

17.- Las actividades estan bien planeadas.

18.- El personal puede usar cualquier tipo de ropa en el trabajo si asi lo desea.
19.- Siempre se estan ensayando ideas nuevas y diferentes.

20.- La iluminacion es extremadamente buena.

21.- La mayoria del personal sélo asiste para cumplir con su horario de trabajo.
22.- El personal se interesa por sus compadneros.

23.- Los supervisores no aceptan las criticas de sus empleados.

24.- Los empleados son motivados a tomar sus propias decisiones.

25.- Raramente las cosas se dejan para mafana.

26.- El personal no tiene la posibilidad de relajarse durante las horas de trabajo.
27.-Las reglas y los reglamentos no son claros.

28.- Se espera que el personal siga las reglas al trabajar.

29.- Esta empresa, apoya la puesta en practica de nuevas ideas.

30.- El espacio de trabajo estd muy lleno de gente.

CENOUR® P
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31.- El personal estd orgulloso de pertenecer a la empresa.

32.- Los empleados muy raramente conviven después del trabajo.

33.- Usualmente los supervisores dan todo el crédito a las ideas que aportan los
empleados.

34.- El personal usa su propia iniciativa para hacer las cosas.

35.- Esta empresa es altamente eficiente y orientada hacia el trabajo.

36.- Nadie trabaja en exceso.

37.- Las responsabilidades de los supervisores estan claramente definidas.

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

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

40.- Esta empresa tiene una apariencia elegante y moderna.

41.- El personal pone mucho esfuerzo en lo que hace.

42.- El personal expresa francamente lo que siente.

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

44.- Los supervisores alientan a los empleados a confiar en si mismos cuando
surge un problema.

45.- Hacer mucho trabajo es importante para el personal.

46.- No hay presiones de tiempo.

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

48.- Se siguen las reglas y reglamentos estrictamente.

49.- Los mismos métodos de trabajo se han empleado desde hace mucho tiempo.

50.- A este lugar le favorecerian algunos nuevos decorados interiores.

51.- Poca gente se presta como voluntario.

52.- Los empleados a menudo comen juntos.

53.- Los empleados generalmente tienen confianza para pedir un aumento.

54.- Los empleados generalmente no tratan de ser unicos y diferentes.

55.- Se enfatiza sobre primero trabajar y luego divertirse.

56.- Es dificil mantener al mismo ritmo la carga de trabajo.

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

58.- Los supervisores siempre estan checando de cerca a los empleados.

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

60.- El color y la decoracidn hacen al lugar agradable, cdlido y jovial para trabajar.

61.- Vale la pena trabajar en esta empresa.

62.-Los empleados que difieren grandemente con otros en la empresa no
desempefian bien su trabajo.

63.- Los supervisores esperan demasiado de sus empleados.

64.- A los empleados se les alienta a aprender cosas nuevas aun cuando no estén
relacionadas con el trabajo.

65.- Los empleados trabajan muy duro.
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66.- Los empleados pueden terminar tranquilos su trabajo y sin presion.

67.- Las prestaciones se les explican claramente a los empleados.

68.- No muy a menudo los supervisores ceden a la presion de los empleados.

69.- Las cosas tienden a permanecer iguales.

70.- A veces se sienten muchas corrientes de aire.

71.- Es dificil hacer que el personal labore tiempo extra.

72.- Los empleados a menudo hablan con otros sobre sus problemas personales.

73.- Los empleados comentan sus problemas personales con los supervisores.

74.- Los empleados trabajan bien aln en ausencia del supervisor.

75.- El personal parece ser bastante ineficiente.

76.- Siempre hay limites de tiempo para cumplir con el trabajo.

77.- Las reglas y las politicas cambian constantemente.

78.-Se espera que los empleados se amolden estrictamente a las reglas y
costumbres.

79.- Hay un ambiente agradable y novedoso en el lugar de trabajo.

80.- Los muebles estan usualmente bien arreglados.

81.- El trabajo es muy interesante.

82.-A menudo el personal causa problemas al hablar e espaldas de los
companeros.

83.- Los supervisores defienden realmente a sus empleados.

84.- Los supervisores se retunen regularmente con sus empleados para discutir
metas de trabajo futuras.

85.- El personal regularmente llega tarde a trabajar.

86.- El personal tiene que trabajar tiempo extra para terminar su trabajo.

87.- Los supervisores alientan a los empleados a ser limpios y ordenados.

88.- Si un empleado llega tarde, puede reponer el tiempo quedandose después del
horario de trabajo.

89.- Las cosas siempre parecen estar cambiando.

90.- El lugar de trabajo siempre esta bien ventilado.
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A DE RESPUESTA
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