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1.1 RESUMEN

El presente trabajo forma parte de una intervencién organizacional mas
amplia que se realiza en la empresa Panyoli, pasteleria y panaderia, en
la que inicialmente se miden las percepciones compartidas de los
empleados acerca de su entorno organizacional, ademas de Ila
elaboracion de un Inventario del Recurso Humano, todo ello como parte
de un programa integral cuya finalidad es mejorar las condiciones
laborales de los trabajadores asi como establecer programas
encaminados a perfeccionar las capacidades y potencialidades de los

mismos.

Mediante la aplicacién de una encuesta disefiada para este proposito,
se busca medir el clima laboral de la empresa, a través de las opiniones
que tiene el personal en lo que respecta a variables tales como la
calidad de las relaciones entre sus comparieros, los estilos de liderazgo
presentes, las formas de comunicacion mas cominmente utilizadas, asi
como las condiciones fisicas y la infraestructura con las que realizan su

trabajo.

Se usé la técnica de entrevista al personal, que si bien puede ser un
tanto subjetiva, ayudé en la obtencion de datos para dar un panorama

general de cuales son los antecedentes educativos, familiares,



laborales, asi como sus intereses personales y establecer un Inventario

del Recurso Humano.

De igual manera, se realizaron conversaciones con los propietarios de la
empresa con la finalidad de crear en forma conjunta, las directrices a
seguir en lo que a capital humano se refiere, para crear un vinculo mas
armonico entre los aspectos tanto técnicos como sociales que

favorezcan la mejora continua de la organizacion.



1.2 INTRODUCCION

En todos los paises del mundo, la razon de ser de sus economias es la
creacién de productos y servicios que satisfagan las necesidades
presentes en las personas que se encuentran dentro de su propio
territorio y/o de aquellas que estan méas alla de sus fronteras. En la
medida en que los resultados de sus operaciones cumplan con las
demandas que establece su segmentb del mercado, su permanencia
esta asegurada permitiendo asi su futuro desarrollo, ademas de ser una
fuente de empleo, que dadas las circunstancias actuales, es de vital

importancia para el sustento de los empleados y sus familias.

Son las personas —con sus preocupaciones y temores, necesidades y
deseos, suefios y anhelos- las que se constituyen el motor principal de
todas estas organizaciones. Dificiimente podemos pensar en una
empresa que sea capaz de producir sin que intervenga la mano del
hombre. De alli que todos aquellos esfuerzos encaminados para
entender las complejas interrelaciones del ser humano con su entorno
laboral, redundaran en el establecimiento de politicas, practicas v
procedimientos mas acordes con los procesos productivos tan
necesarios en el ambito de la competencia comercial. Esto, a su vez,
permite a la empresa el poder cumplir con su cometido final: proveer de

satisfactores a los clientes tanto internos como externos.



Cada organizacion empresarial cuenta con ciertas caracteristicas que
les confiere una identidad que les es propia. Aun cuando hay patrones
comunes denominadores en diversas empresas, siempre habra rasgos
que son unicos y exclusivos que determinan el quehacer dentro de ellas.
En este sentido, las percepciones y las actitudes de los empleados
sobre su entorno laboral deberan siempre ser estudiadas en su propio
contexto, en términos de sus propias vivencias y experiencias, sus

cualidades dinamicas y procesos especificos.

Por otro lado, toda organizacion debe contar con toda la informacion
pertinente sobre su propio personal. Es natural considerar que en
empresas muy jovenes o de reciente nacimiento, no exista un
departamento de Recursos Humanos que asuma la labor de llevar un
registro del personal que constituyen su planta laboral, de utilizar las
técnicas mas avanzadas para el reclutamiento y seleccion, de planear,
organizar y dirigir programas de capacitacion orientados a mejorar sus
conocimientos y habilidades, de establecer un plan de vida y carrera
que permita a cada trabajador encontrar en su trabajo aquello que le
aporte sentido y significado a su existencia, mas alla de simplemente

obtener los ingresos econémicos tan necesarios para su subsistencia.

Por supuesto que es entendible esa carencia de un departamento
estructurado para alcanzar esos propoésitos. Recordemos que en
nuestro pais es natural ver el surgimiento de pequefios negocios

producto del arrojo y espiritu emprendedor de personas cuyo objetivo



principal es el de generar mayores ingresos econémicos, sin ninguna
idea siquiera de los que es un departamento de Recursos Humanos.
Evidentemente que no desestimamos la idea, sino mas bien, alenta-
riamos a otras personas a hacer lo mismo. Con el tiempo y en la medida
en que tales microempresas van posicionandose en el mercado, crecen
sus necesidades de darle un mayor orden y estructura a todos sus

procesos, entre ellos el de su capital humano.

Es aqui en donde los conocimientos y habilidades de los expertos en la
materia cobran una especial importancia, es decir, auxiliar a los
administradores del negocio a que su personal sea altamente produc-
tivo, con un mayor nivel de compromiso con la organizacion, con un
sentido de pertenencia manifestado en un orgullo por ser parte de ella y,
por si fuera poco, con un alto grado de satisfaccion por la labor que

realizan cotidianamente. He alli el gran reto y la gran responsabilidad.

El contar con un Inventario del Recurso Humano permite a los directivos
conocer mas de cerca a las personas que contribuyen con sus esfuer-
zos a alcanzar sus metas. Tener la informacion de sus caracteristicas
biograficas, de experiencia laboral y conocimientos facilita una mejor
adaptacion de la persona al puesto, de establecer politicas de promocio-
nes justas y equitativas, y en general, el disefiar programas de
desarrollo para sus empleados acorde a las necesidades mutuas que

posibiliten la lealtad y permanencia a la organizacion.



En el presente trabajo se exponen los resultados iniciales de un
proyecto mucho mas amplio y en donde se conjuntan la preocupacién
por parte de los directivos para constituirse en una excelente opcion en
el mercado de los productos que alli se elaboran y los conocimientos
derivados del campo de la psicologia de las organizaciones al procurar
las condiciones fisicas, sociales y estructurales mas apropiadas para

que su recurso humano encuentre satisfaccion por trabajar en ella.
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1.3 ANTECEDENTES

Panyoli, (Antes Pasteleria San Honoré) es una empresa familiar con
operaciones desde 1989 en el Centrito Valle, dedicada a la elaboracién
de pan gourmet salado para venta en sucursales y clientes institu-

cionales.

En 2005 cambia de instalaciones en. la misma zona, a la vez que
diversifica su mercado é inicia la produccién de pasteles bajo el
concepto comercial de Festejo Express, con el objetivo de comercializar
una amplia linea, cuyo mercado principal fueran empresas y oficinas.
Con este nuevo modelo comercial de entrega a domicilio y paquete de
festejo, que ademés pudiera incluir todo lo necesario (refrescos,
desechables y trenzas saladas), Panyoli rapidamente se posiciono en el

mercado de Monterrey y su Zona Metropolitana.

Actualmente la empresa esta dividida en sucursales; la Planta Nuevo
Repueblo se dedica a la elaboracion del pan salado, principalmente
para venta a mayoreo o clientes corporativos. En la sucursal Valle se
producen y comercializan pasteles para venta en mostrador y entrega
a domicilio. En febrero de 2009 abrid la sucursal Lindavista, para venta

de mostrador.

En la Sucursal Nuevo Repueblo el 91% del personal es masculino del

cual un 65% de los trabajadores tiene antigiledad de entre 6 meses y

11



tres afios en la empresa. Mientras que en la Sucursal Valle el 77% del
personal es femenino y 50% de las empleadas tiene menos de un afio

en la empresa.

Actualmente la administracion recae en los duefios del negocio, quienes
en ultimas fechas y derivado del crecimiento de la empresa han incorpo-
rado a personal externo en puestos claves, que ha generado inquietud

entre los trabajadores de mas antigiiedad.
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1.4 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El crecimiento sostenido en los tltimos cinco afios en Panyoli, evidencio
una serie de fallas en su estructura organizacional que han repercutido
en movimientos constantes de personal, que al no estar aptos para
desempefiar el puesto, generan conflictos de diferentes indoles
afectando considerablemente la prod[uctividad de la empresa y las

relaciones laborales.

En el segundo semestre de 2008, Panyoli presentd un 30% de nivel de
rotacion de su personal, principalmente en la sucursal de Valle, en
donde el 77% es personal femenino, y entre otros motivos para causar
baja, se argumentaba principalmente el clima laboral insano que

imperaba en la misma.

En la sucursal Nuevo Repueblo, igualmente se presentaron bajas, pero
en esta sucursal el impacto fue menor porque se tenia considerado

reducir la plantilla laboral por disminucién en la produccién.

Debe destacarse que en la empresa no existe una estructura
departamental bien definida y el area de recursos humanos es
inexistente. En lo que a la seleccion de personal se refiere, muchas de
las veces se hace de acuerdo a la carga de trabajo, sin darse a la tarea

de investigar y evaluar a los contratados. Cabe sefialar que existe

13



relacion familiar entre varios de los empleados con linea jerarquica de
mando directa, ya que por afios, la forma de reclutar personal fue a

través de conocidos o parientes.

Los antecedentes familiares o de amistad han generado una serie de
conflictos en la empresa que se traducen principalmente en trato prefe-
rencial de los jefes a sus colaboradores mas cercanos y exclusion hacia

otros.

Por lo anterior se planted la idea de realizar un estudio de clima laboral
en la empresa, que permitiera conocer la percepcion del personal
respecto al ambiente laboral en la organizacion, y a su vez establecer
parametros de accién para corregir el rumbo de la empresa y replantear
la administracién en materia de recursos humanos. Cabe sefalar que
nunca antes se habia realizado un estudio de esta naturaleza por lo que
en primera instancia el personal estaba reacio a responder, pero

finalmente la actitud fue participativa.

Asi mismo, se vio la necesidad de implementar un conjunto de
procedimientos que permita a la organizacion llevar un mayor control de
sus procesos, entre ello el establecimiento de un Inventario del Recurso

Humano, entre otros que se implementaran en su oportunidad.
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1.5 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Toda organizacién tiene un ambiente o personalidad propia que la
distingue de otras y que influye en la conducta de sus miembros. Los
lideres por lo tanto deben esforzarse para crear el ambiente ideal que
permita alcanzar los objetivos de la empresa y al mismo tiempo,

satisfacer las necesidades psicolégicas, y sociales de su personal.

Tomando como premisas lo anterior, la presente investigacion en
términos generales tuvo como proposito estudiar la percepcién del clima
laboral de los trabajadores en la empresa y el establecimiento de un

Inventario del Recurso Humano.

En una primera etapa, para la evaluacion del Clima Organizacional se
aplico una encuesta (Anexo 1) para evaluar las percepciones compar-
tidas entre el personal acerca de la condiciones fisicas, sociales y
estructurales de la empresa. Para el disefio de este cuestionario se
seleccionaron las siguientes variables o dimensiones organizacionales

para ser medidas:

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
SISTEMAS MOTIVACIONALES
TRABAJO EN EQUIPO

LIDERAZGO

15



COMUNICACION
RESPONSABILIDAD

CONDICIONES FISICAS EN EL TRABAJO

Posteriormente se hicieron entrevistas personalizadas para establecer
un Inventario del Recurso Humano, con la finalidad de identificar los
intereses, gustos, preferencias, aspectos familiares, educativos, condi-
ciones de salud y otros, que permitieran conocer mas ampliamente la

situacion actual de cada uno de los trabajadores de la empresa.

Cabe sefialar que el inventario de personal se realizé mediante
entrevistas individuales a fin de complementar y conocer mas de cerca a
los colaboradores. La empresa carecia de informacion detallada sobre
ellos y en la mayoria de los casos los datos se concretaban al
contenido en una solicitud de trabajo y/o copias de documentos
oficiales, todo ello derivado de las formas en que ingresaban a laborar

en la empresa.
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1.6 OBJETIVOS DEL ESTUDIO

El presente trabajo tiene como obijetivos principales

1. Medir el grado de satisfaccion laboral de los empleados que permitan
la aplicacién de acciones para facilitarle una mejor calidad de vida

dentro de la empresa.

2. Efectuar un Inventario del Personal que se constituya como una base
de datos que le permita a la organizacion poseer toda la informacién
pertinente y que le sea de utilidad para los programas de promocion,

capacitacion, plan de vida y carrera, entre otros.
Objetivos especificos
1. Analizar el clima laboral que prevalece entre el personal de las tres

sucursales de Panyoli, de manera que se puedan:

a) Identificar las condiciones fisicas en las que desempefian su

trabajo.

b) Evaluar el ambiente laboral entre los trabajadores y sus

comparieros, ademas de la relacién jefes-subordinados.

17



¢) Evaluar al personal a fin de apoyarlos en el mejor desempefio de

sus funciones y el ambiente de trabajo.

d) Establecer acciones que permitan un mejor desempefio de las

actividades de los trabajadores.

e) Presentar las propuestas estratégicas de cambio que se

requieran.
2. Establecer un Inventario del Recurso Humano con informacién de los

empleados, que permita construir esa base de datos que es tan vital

para toda organizacion.

18



1.7 ALCANCES Y DELIMITACIONES DEL ESTUDIO

La presente investigacion surge ante la solicitud por parte de los
directivos para dar respuesta a una serie de situaciones que se suscitan
en la organizacion, principalmente la rotacion de personal. En este
sentido, se ve la conveniencia de realizar el diagnéstico del clima laboral
e iniciar con una base de datos sobre informacion pertinente de los
trabajadores, a reserva de otros aspeétos que todavia estan pendientes
de abordarse. Es claro que los resultados obtenidos son exclusivos de

la empresa en cuestion.

Acerca de la confiabilidad y validez de los datos obtenidos, estos no
poseen la rigurosidad que el método cientifico exige, ya que la finalidad
del proyecto era de caracter remedial, mas que el de generar conoci-

mientos nuevos o de comprobacién de otros ya existentes.

Consideramos sin embargo que estas restricciones no demeritan los
resultados que se pueden obtener al implementar las estrategias mas
adecuadas para mejorar el nivel de satisfaccién del los empleados, a

partir de la informacioén obtenida mediante las encuestas.

Por otro lado, es innegable la utilidad y manifiesta necesidad de poseer

la informacioén sobre el personal que labora dentro de Ia empresa.
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Nuestro reconocimiento y agradecimiento a la organizacién por permi-
tios llevar a la practica aquello que se aprendié dentro del aula y
porque de esta forma también se reconocen y se estrechan los vinculos
de colaboracion entre los profesionales de los recursos humanos y las

organizaciones productivas.
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Capitulo 2
MARCO TEORICO

Desde que el Clima Laboral desperté el interés de los estudiosos del
comportamiento en las empresas y la administracion, se le ha llamado
de diferentes maneras: Ambiente, Atmésfera, Clima Organizacional,
etcétera. Sin embargo, sélo en las Ultimas décadas se han hecho

esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.

Aunado a las diversas formas en que es denominado, existe otro
argumento en el que constantemente el término de clima y cultura
organizacional se usan equivocadamente y de forma intercambiable. Al
respecto Denison (1996) considera que ambos constructos representan
perspectivas claramente distinguibles. Asi mientras que la cultura se
refiere a los valores y las presunciones profundamente arraigadas y que
se dan por supuesto, el clima alude a los factores ambientales y
percibidos de manera consciente vy sujetos al control organizacional,

que se traduce en normas y pautas de comportamiento.

Segun (Gongalves 1997) el conocimiento del clima laboral proporciona
retroinformacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura o en uno o mas de los subsistemas

que la componen. La importancia de esta informacién se basa en la
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comprobacion de que el Clima laboral influye en el comportamiento
manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que
filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y

rendimiento profesional entre otros.

Estos estudios nos permiten, efectuar intervenciones certeras tanto a
nivel de disefio o redisefio de estructuras organizacionales, planificacién
estrateégica, cambios en el entorno. interno, gestion de programas
motivacionales, gestion de desempeﬁo, mejoras en comunicacién in-
terna y externa, de procesos productivos, en los sistemas de

retribuciones entre otros.

Las posibilidades estan abiertas y se pueden incrementar atn mas.
Debemos acordarnos siempre que en el recurso humano se encuentra
el capital empresarial mas valioso ya que es el que posee y desarrolla el

know how organizacional.

En las Ultimas décadas la tendencia de las empresas modernas es
buscar ambientes més armonicos para el desempefio del trabajo;
directivos y duefios de empresas se preocupan por conocer los efectos
que ejercen sobre su personal, tanto en la estructura como en los
procesos organizacionales, al repercutir en la conducta de los
individuos. El clima laboral refleja los valores, las actitudes y creencias
de los miembros, que debido a su naturaleza se transforman a su vez

en elementos del clima; razén por la que se vuelve importante para un
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administrador analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por las

siguientes razones:

a) Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la

organizacion.

b) Iniciar y sostener un cambio .que indique al administrador los
elementos especificos sobre los cuales se deben dirigir sus

intervenciones.

c) Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas

que puedan surgir.

Lo anterior permitira ejercer un control sobre la determinacion del clima,
a fin de que se pueda administrar la empresa lo mas eficazmente

posible.

El realizar estudios apoyados en las teorias administrativas actuales
permitira lograr una sinergia que contribuya a beneficiar la interaccion
de los individuos con sus compafieros y dentro de la organizacion, a la
vez que permita incrementar la productividad en la misma y crear una

mejorar calidad de vida laboral.



Considerando que al mejorar la calidad de vida laboral se da como una
respuesta a la productividad y su relacién a la disminucién de rotacion,
ausentismo y disminucion de la calidad. Involucra esfuerzos personales,
pero también empresariales, en relaciéon al cumplimiento de las metas

de ambos y las condiciones para ese cumplimiento.

2.2 Definiciones de Clima Laboral

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el
que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras

y procesos que ocurren en un medio laboral (Gongalves, 1997).

Fernandez y Sanchez (1996) sefialan que se considera como punto de
introduccion el estudio de Halpan y Croft (1963) acerca del clima en
organizaciones escolares, pero anterior a éste se encuentra el de Lewin
en década de los 40’s como precursor del interés en el contexto que
configura lo social. Para Lewin, el comportamiento esta en funcion de la

interaccion del ambiente y la persona.

En 1950 Cornell viene a definir el clima como el conjunto de las
percepciones de las personas que integran la organizaciéon. Aunque
este constructo como tal no se elabor6 hasta la década de los 60’s,

(Fernandez y Sanchez Op cit).
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Desde 1960, el estudio acerca de clima laboral se ha venido
desarrollando, ofreciendo una amplia gama de definiciones del
concepto. A continuacién sefialaremos diversos autores que han

definido este campo, citados por (Furnham, 2001).

Para Tagiuri (1968) citado por Edel Navarro Rubén, en Clima y
Compromiso Organizacional, clima laboral lo define como “una cualidad
relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacion que
experimentan sus miembros e inﬂu“yen en su comportamiento, y se
puede describir en términos de los valores de un conjunto especifico de

caracteristicas o atributos de la organizaci(')n”: (pag 32.)

Weinert (1985), como “la descripcion del conjunto de estimulos que un
individuo percibe en la organizacion, los cuales configuran su contexto

de trabajo”.

Guillén y Guil, (1999:166) quienes definen el clima organizacional como
la percepcion de un grupo de personas que forman parte de una

organizacion y establecen diversas interacciones en un contexto laboral.

Por otro lado, la postura operacionalista o “fenomenolégica” considera
“al clima laboral como una dimensién fundada a partir de las
percepciones de las personas, y que tiene existencia en cuanto que hay
una vision compartida, extendida en el grupo o Ia organizacion, el clima
laboral esta fundado en un cierto nivel de acuerdo en la forma de

percibir el ambiente, no es un constructo individual, sino grupal u
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organizacional que coincide con la visién sociocognitiva de las

organizaciones”, (Peiro y Prieto, 1996:84).

Garcia (1987), Kolb, Rubin y Mcintyre (1977) citados por Marin(1999),
coinciden en decir que el clima organizacional es basicamente lo que los
miembros de la organizacién perciben de su empresa, como las
cualidades, caracteristicas, objetivos, etc., y como esto influye en su
comportamiento. Segin Marin (1999) el clima organizacional es
moldeable y/o manipulable, dada la t;ansitoriedad de sus componentes;
lo cual brinda la posibilidad de gestionarlo, teniendo en éste, un fuerte
componente que impulse la transformacién ofganizacional y que lleve a
generar procesos creativos para desarrollar innovaciones, si es que en

la empresa no se dan los espacios propicios para ello.

El clima organizacional, es entonces, uno de los mas grandes inhibi-
dores o potenciadores de los procesos creativos y la innovacioén, pues
como lo expone Mahon (1992) condiciona, de manera positiva o

negativa, el comportamiento de los miembros de la empresa.

Para Katz y Kahn (1970:77) el clima organizacional refleja la historia de
las luchas internas y externas, los tipos de gente que la organizacion
atrae; sus propios procesos laborales y su planta fisica, las formas de

comunicacion y como ejerce la autoridad dentro del sistema.

Segun Davis (1987) el clima organizacional es el ambiente humano

dentro del cual realizan su trabajo los empleados de alguna compaiiia.
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Este se refiere al ambiente de un departamento o de una unidad

importante de la misma.

Tagiuri y Litwin (Likert y Likert (1986) lo define como una cualidad relati-
vamente duragiera del medio ambiente interno de una organizacion que;
a) Experimentan sus miembros;

b) Influye en su comportamiento y

c) Puede describirse en términos de los valores de una serie particular

de caracteristicas o atributos, de la organizacion.

Dessler (1993) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado
del término. Las definiciones giran alrededor de factores organiza-
cionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta
atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo. En
funcion de esta falta de acuerdo, ubica la definicion del término
dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema; el primero
de ellos es el enfoque estructuralista de Forehand y Von Gilmer (1964)
que definen al clima laboral “como el conjunto de caracteristicas que
describen a una organizacién y que la distinguen de otras, estas
caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e

influyen en el comportamiento de las personas en la misma”. (Pag. 181)

Por otro lado esta un enfoque subjetivo que toma en consideracién
factores mucho mas dificiles de medir, como la cordialidad y el apoyo

que se reciben para el desempefio de una funcién dentro de una
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empresa. El enfoque subjetivo fue propuesto por Halpin y Crofts (pag

182).

Para Halpin (1976), las caracteristicas del ambiente psicolégico de un
sistema social son las que enmarcan, definen, limitan y determinan el
clima organizacional. Afirma que el clima organizacional es para la
organizacion lo que la personalidad es para el individuo. En este
contexto, se puede afirmar que conocer el clima organizacional es una
forma dtil de ver el comportamienfo organizacional en la institucion
educativa, que ayuda a entender mejor el comportamiento v,
posiblemente, a desarrollar estrategias para dirigir a la organizacion mas
efectivamente. En la medida perceptiva de los atributos organiza-
cionales el clima esta definido como: valores del incentivo que existen

en un medio organizacional dado.

A su vez, Davis y Newstrom (1999) sefialan que las actitudes son los
sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la percepcion
de los empleados respecto de su entorno, su compromiso con las

acciones previstas y, en ultima instancia su comportamiento {p. 275).

2.3 Efectos de las actitudes

El clima laboral es también "la medida receptiva de los atributos
organizacionales. Es el estado relativamente duradero del ambiente
interno de una organizacion, el cual es experimentado por los miembros

de ésta, influencia en el comportamiento de quienes lo conforman y
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puede ser descrito en términos de percepciones de un cierto grupo de
caracteristicas de la organizacién" (Maria Elena Mendoza Fung, 2000,

UPB).

2.4 Enfoque Litwin y Stringer

Para ellos el clima organizacional son: “Los efectos subjetivos,
percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores
y de ofros factores ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una

organizacion dada.” (pag.183 ).

En una organizacién podemos encontrar diversas escalas de climas
laborales, de acuerdo a como éste se vea afectada o beneficiada.

Segun Litwin y Stringer estas son las escalas del Clima Organizacional:

1. Estructura: Esta escala representa Ia percepcion que tienen los
miembros de la institucion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desempefio de su labor. El resultado positivo o
negativo, estara dado en la medida que la organizacién pone el énfasis
en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo

libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.

2. Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de Ia
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones

relacionadas a su trabajo. Es la medida en que Ia supervision que
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reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser
su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su funcién

dentro de la misma.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta dimensién puede
generar un clima apropiado en la empresa, pero siempre y cuando no se
castigue sino se incentive el emplea'do a hacer bien su trabajo y si no lo

hace bien se le motive a mejorar en el mediano plazo.

4. Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una
organizaciéon tienen respecto a determinadas metas o riesgos que
pueden correr durante el desempefio de su labor. En la medida que la
empresa promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr
los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima

competitivo, necesario en toda organizacién.

5. Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados, éstas se generan dentro y fuera de Ia organizacion,
entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de la misma. Los

grupos formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la



empresa y los grupos informales, que se generan a partir de la relacion

de amistad, que se puede dar entre sus miembros.

6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y
de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto

en forma vertical, como horizontal.

7. Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una
empresa perciben los estandares que se han fijado para la productividad

de la organizacion.

8. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren
oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz
y no permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas
veces juega un papel muy determinante el rumor, de lo que puede o no
estar sucediendo en un determinado momento dentro de Ia
organizacion, la comunicacion fluida entre las distintas escalas

jerarquicas evita que se genere el conflicto.

9. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la comparia y es
un miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se
atribuye a ese espiritu. En general, la sensacién de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion.
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2.5 Teoria del clima organizacional de Likert

Likert (1951) menciona que el comportamiento de los subordinados es
causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus
capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada
por la percepcion. Este autor sefiala que hay tres tipos de variables que
determinan las caracteristicas propias de una organizacion, las cuales
influyen en la percepcion individual del clima: variables causales,
variables intermedias y variables finales. Las variables causales
lamadas también variables independientes, son las gue estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran Ia

estructura de la empresa y su administracion, reglas, decisiones,



competencia y actitudes. Si las variables independientes se modifican,
hacen que las otras cambien.

Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una
empresa y constituyen los procesos organizacionales de la misma.
Entre ellas estan la motivacién, la actitud, los objetivos, la eficacia de la

comunicacion y la toma de decisiones.

Las variables finales, denominadas también dependientes son las que
resultan del efecto de las variables ‘independientes y de las intermedias,
por lo que reflejan los logros obtenidos por la organizacion, entre ellas
estan la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las

pérdidas.

La combinacion de dichas variables determina dos grandes tipos de
clima laboral los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy

participativo:

1. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritaritarismo explotador,

Sistema [l Autoritaritarismo paternalista.

2. Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo, Sistema IV

Participacion en grupo.

En el clima de tipo autoritario sistema | autoritario explotador, Ia

direccion no confia en sus empleados, la mayor parte de las decisiones

('8 )
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se toman en la cima de la organizacién, los empleados perciben y
trabajan en una atmosfera de temor, las interacciones entre los
superiores y los subordinados se establece con base en el miedo y la

comunicacion solo existe en forma de instrucciones.

En el clima de tipo autoritario sistema Il autoritario paternalista, existe la
confianza entre la direccion y los subordinados, aunque las decisiones
se toman en la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores,
los castigos y las recompensas son los métodos usados para motivar a
los empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las
necesidades sociales de los colaboradores pero da la impresion que

trabajan en un ambiente estable y estructurado.

En el clima de tipo participativo sistema Il consultivo, la direccion tiene
confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la cima pero
los subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos,
para motivarlos se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la
interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dindmico y la

administracion se basa en objetivos por alcanzar.

En el clima participativo sistema IV colaboracion en grupo, existe plena
confianza en los empleados por parte de la direcciéon, la toma de
decisiones se da en toda la organizacion, la comunicacién esta presente

de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la



participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los
métodos de trabajo. Los empleados y la direccién forman un equipo
para lograr los objetivos establecidos por medio de la planeacion

estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado caracterizado por
una organizacion burocratica y rigida donde los empleados se sienten
muy insatisfechos en relacién con su trabajo y con la empresa.

Los sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto donde Ila
organizacion se percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar
sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades sociales de los

empleados interactuando en el proceso de tomar decisiones

2.6 Modelo Robbins

Roobins (2001) menciona que la importancia de este enfoque reside en
el hecho de que el comportamiento de un miembro de la empresa no es
el resultado de los factores organizacionales existentes (externos vy

principalmente internos), sino que depende de las percepciones que

Organizacion
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tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, éstas
dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra
serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi
que el clima laboral refleja la interaccion entre caracteristicas perso-

nales y organizacionales.

2.7 Modelo de Schneider

El comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que
tenga el trabajador de estos factores. Sin émbargo, estas percepciones
son en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de

experiencias que cada miembro tenga con la empresa.

De ahi que el clima laboral refleja la interaccidén entre caracteristicas
personales y organizacionales (Schneider y Hall, 1982). Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos y
estos comportamientos inciden en la organizacién, y por ende, en el

clima, completando el circuito:

Factores del sistema
organizacional

Miembros Comportamiento
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2.8 INVENTARIO DEL RECURSO HUMANO.

Si es cierto que informacion es poder, entonces sera facil entender que
una empresa para ser eficiente, necesita contar con un gran ctimulo de
informacién respecto a su planta de personal; datos personales,
preparacion, experiencia, logros, intereses, habilidades, anhelos vy
metas de cada empleado.

Esta informacién permitira a la empresa realizar una adecuada
planeaciéon de la carrera del em‘pleado, facilitando su integracién al
equipo de trabajo y en consecuencia, un mejor clima organizacional y
una mayor congruencia entre las metas personales y metas

organizacionales.

El inventario de recursos humanos consiste en elaborar una base de
datos lo mas completa posible, acerca de cada uno de los empleados
adscritos a la organizacién, esta informacion incluye la fecha y lugar de
nacimiento, edad, estado civil, nimero, edades y ocupaciones de los
hijos y conyuge, escolaridad, experiencia laboral, intereses profesio-

nales y personales, ademas de sus metas y expectativas.

Es el registro o catalogacion pormenorizada de la informacion sobre el
personal de la empresa en cuanto a sus datos generales de identifica-
cion, instruccion, capacitacion, experiencia, trayectoria en la empresa,

perfil aptitudinal y de personalidad, asi como desempefio laboral.



Las ventajas de que una organizacion cuente con esta informacion, es
que permite evaluar con rapidez y precisién las capacidades dispo-

nibles en la organizacion.

Ayuda en la toma de decisiones sobre ascensos y movimientos

internos.

Ayuda a planificar la formacién de los empleados futuros y los
programas de desarrollo de los directivos y a reclutar y seleccionar

nuevos empleados.
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Capitulo 3

METODO

3.1 Sujetos.

La unidad de analisis de este estudio fue la plantilla laboral de las areas
operativas y administrativas de Panyoli pasteleria, de octubre de 2008 a
febrero de 2009 y que estan distribuidos en dos unidades de negocios:
Sucursal Valle (28 personas) 'y Sucursal Nuevo Repueblo (23

personas).

3.2 Instrumentos

Clima laboral. Se aplicé un instrumento tipo encuesta disefiada
expresamente para medir las opiniones que los trabajadores tienen con
respecto a un conjunto de variables o condiciones organizacionales
presentes en sus areas de trabajo. (Ver anexo 1). La encuesta contiene
19 preguntas con cinco opciones de respuesta tipo Likert y una pregunta
abierta en donde el empleado podia expresar ampliamente sus
comentarios. Las dimensiones organizacionales medidas fueron

definidas de la siguiente manera:

1. Ambiente fisico de trabajo. Percepcion por parte de los
empleados sobre la adecuacion de las instalaciones fisicas, asi
como de los materiales y equipo de su area de trabajo. En esta
variable se incluyeron las siguientes subdimensiones:

1.1.Limpieza
1.2.lluminacion

1.3. Temperatura



1.4.Ventilacion
1.5.Ruido
1.6.Equipos
1.7.Sanitarios
1.8.Lockers
1.9.Comedor

Clima Laboral. Percepcién por parte del empleado sobre Ia

existencia de un grato ambiente general de trabajo.

Relacion con compaiieros. Se entiende aqui la percepcién que
tiene el trabajador sobre la calidad v tipo de relaciones sociales que
se establecen entre las personas con las cuales colabora dentro de

su departamento.

Instrucciones. Grado en el cual el empleado percibe que se le
entrega la informacién detallada para el correcto desempefio de su

trabajo.

Decisiones del Jefe. Se refiere a la percepcion que tiene el
empleado sobre la eficacia de las decisiones tomadas por su jefe o

supervisor inmediato sobre aspectos relacionados con las tareas.

Responsabilidad del puesto. Percepcién que el trabajador tiene
sobre las responsabilidades que tiene asignadas vy la congruencia

con el tipo de tareas que realiza.
Reconocimientos. Percepcion que los empleados tienen sobre los
reconocimientos publicos o privados que reciben de sus superiores,

cuando se ha hecho eficientemente su labor.

Salario. Percepcion de los empleados por la asignacion econdémica

recibida por la realizacion de su trabaijo.
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10.

11.

12.

13.

14.

18.

16.

TE.

Prestaciones. Percepcion por parte de los empleados de la
adecuacion de otros incentivos adicionales otorgados por desem-

pefar su tarea.

Horario de trabajo. Grado en el cual los trabajadores perciben
estar satisfechos con el horario de trabajado que se le han

asignado.

Conocimiento del Rol del Jefe. Grado en el cual los trabajadores
perciben claramente cuales son las tareas, obligaciones y

responsabilidades propias del puesto de su jefe superior inmediato.

Liderazgo del Jefe. Grado en el que los empleados perciben que
su jefe o supervisor inmediato posee las caracteristicas de mando

mas apropiadas para dirigir a las personas de su departamento.

Confianza en la administracion. Grado de confianza que inspiran
en los trabajadores, por parte los directivos de la empresa sobre la

correcta administracion de la misma.

Futuro de la empresa. Percepcion de los empleados sobre el

destino de la organizacién en tiempos venideros.

Comunicacién. Percepcion del empleado sobre las formas y los
medios en que se transmite la informacién sobre aspectos que se

presentan dentro de la empresa.

Disposicion de recursos. Grado en que el empleado percibe que
cuenta con las herramientas, equipos y materiales necesarios y

suficientes para realizar adecuadamente su tarea.

Intencién conductual de permanecer. Grado en el cual el
empleado posee la disposicion de continuar laborando en Ia
organizacion
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Inventario del Recursos Humanos. Se disefi¢ un cuestionario para
recabar informacion general del empleado (ver anexo 2), con preguntas

directas sobre los siguientes aspectos

1. Datos Generales.
2. Vivienda.

3. Familiares

4. Escolares

5. Experiencia laboral
6. De desarrollo

7. Otros.

3.3 Procedimiento

3.3.1 Diagnéstico del Clima Laboral

La encuesta de Clima Laboral se aplicd el 20 de octubre de 2008 en las
instalaciones de la Sucursal Nuevo Repueblo y al dia siguiente en
Valle.

En primera instancia la encuesta se realiz6 durante la jornada laboral en
la sucursal Nuevo Repueblo, en la que se les explico al personal el
motivo de la misma, por lo que se les solicitd fueran los mas objetivo en

sus respuestas, haciendo hincapié en la confidencialidad de la misma,

El procedimiento antes sefialado se repitio al siguiente dia en la
sucursal Valle. Las instrucciones se dieron de manera verbal, incluso se
les ley6 a fin de aclarar dudas a la vez que se les mostraba el disefio de
la misma, comentando que de no entender alguna palabra o preguntas,
consultaran a la encuestadora. Dadas las condiciones del lugar, se pidié

que se contestara de manera individual ya que la informacion recabada
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permitiria emprender acciones en beneficio de la organizacion y las

condiciones laborales.

En promedio el tiempo de responder a la encuesta fue de 20 minutos,
considerando la media de estudios en la Sucursal Nuevo Repueblo es
de primaria y secundaria. Cabe sefalar que en esta unidad la
encuestadora auxilié a un trabajador, que es analfabeta, leyendo y

contestando de acuerdo a la respuesta que le indicaba.

En tanto en la Sucursal Valle, donde el 77 % es personal femenino y el
promedio de estudios es secuﬁdaria y preparatoria, el tiempo de
respuesta fue de hasta 40 minutos, porque se extendieron ampliamente
en la seccion que se les pidid hacer algiin comentario u observacion

personal.
3.3.2 Inventario del Recurso Humano

La realizacién de las entrevistas individuales para recabar la informacion
necesaria para la formacion del inventario de personal, se iniciaron el 20
de noviembre, previa calendarizacion y horarios de trabajo. Sin embargo

en varias ocasiones no fue posible respetarlo.

En promedio, las entrevistas siguiendo el formato del cuestionario,
duraron alrededor de 45 minutos, pero en algunos casos y dada la
situacion - emocional del trabajador éstas se prolongaron hasta dos
horas. Cabe sefalar que muchos de los colaboradores al ser entre-
vistados encontraron una forma de explayarse en sus percepciones e
inquietudes laborales. Si bien esta informacién, no puede ser
cuantificada las respuestas muchas de las veces coincidieron con
algunos de sus comparieros y esta informacion pudo sesgarse con la ya

obtenida en la encuesta de Clima Laboral.
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Capitulo 4

ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 CLIMA LABORAL

En el presente capitulo se describiran de forma detallada los reactivos

analizados en la encuesta de clima laboral.

1. CONDICIONES FiSICAS E INFRAESTRUCTURA.

Para calificar este aspecto se abordaron aspectos como: Limpieza del
lugar, iluminacion, temperatura, ventilacién, ruido, mobiliario, equipo,

sanitarios, lockers y comedor.

Se presentd una tabla y se les pidio calificar bajo los siguientes
parametros: Excelente, bueno, regular, malo y muy malo. En opinién de
la autora, se considera que los términos de Muy Malo, Malo y Regular
deben ser considerados como areas de oportunidad, por lo que el hacer
una sumatoria de los porcentajes de estas calificaciones que pudieran

reflejar mejor la identificacién de un problema.

Al momento de tabular bajo el programa estadistico SPSS, los

resultados fueron los siguientes:
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LIMPIEZA ILUMINACION TEMPERATURA VENTILACION RUIDO

Fig 1. Distribucién porcentual del personal de la sucursal Nuevo Repueblo

sobre las percepciones de las condiciones fisicas de su lugar de trabajo.

Como puede observarse en la Fig. 1, Ia percepcion de los empleados
sobre la iluminacién y limpieza es buena, pero en lo que a ventilacion,
temperatura y ruido pueden apreciarse como &reas de oportunidad para

ser abordadas por la administracion.
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MOBILIARIO EQUIPO SANITARIOS LOCKERS COMEDOR

Fig. 2. Distribucion porcentual del personal de la sucursal Nuevo Repueblo sobre
las percepciones entorno al mobiliario y equipo presente en sus areas de trabajo.

En el Fig. 2 puede observarse que las areas de oportunidad estan en
todos los aspectos, pero destacandose principalmente lo que es el
comedor en donde un 57 % del personal (considerando la sumatoria
del rubro de regular y malo) opina que las condiciones son de regular a
malas. En el area de lockers la suma de los porcentajes es de un 39%

de regulares a muy malas condiciones.

=My Moo

®iaio

LIMPIEZA ILUMINACION TEMPERATURA VENTILACION RUIDO

Fig. 3. Distribucion porcentual del personal de la sucursal Valle sobre las
percepciones de las condiciones fisicas de su lugar de trabajo.
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Enla Fig. 3 se observa que en los aspectos de iluminacion y limpieza
en la sucursal Valle, la percepcion de los empleados es que no hay
mucho problema, pero en lo que a ventilacién y ruido consideran que

estos aspectos deberian mejorarse.

MOBIUARIO EQUIPO SANITARIOS LOCKERS COMEDOR

Fig. 4. Distribucion porcentual del personal de la sucursal Valle sobre las
percepciones entorno el mobiliario y equipo presente en sus areas de trabajo.
Sin embargo en esta misma sucursal Valle, la insatisfaccién de los
empleados con respecto a los 5 aspectos descritos es mucho muy
evidente, destacandose el comedor (95%), lockers (76%), mobiliario

(58%) y sanitarios con un 57 %. (Ver Fig. 4).
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2. CLIMA LABORAL.

En la Fig. 5 se presentan los resultados obtenidos con respecto al item
nimero 2 de la encuesta “el clima laboral de mi empresa es” tanto
para la sucursal Nuevo Repueblo como en la sucursal Valle.

Para ambas sucursales, las opiniones se orientan un tanto a

considerarlo como bueno.

“ALLE

Fig. 5 Distribucion porcentual sobre las percepciones del personal de ambas

sucursales en torno al clima laboral. (item #2 de Ia encuesta)

3. RELACION CON COMPANEROS.
En la siguiente figura se presentan los resultados para ambas
sucursales con respecto a la pregunta # 3 de la encuesta “;Coémo son
las relaciones laborales con tus compafieros? En ambas sucursales,
los trabajadores refieren llevar buenas relaciones con sus comparieros,

con 61% en la sucursal Nuevo Repueblo y un 62% en la sucursal Valle.
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Fig. 6. Distribucion porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales en lo que respecta a la relacién con sus comparieros. (item # 3 de la

encuesta).

4. RELACION CON LOS JEFES.
En relacion al item # 4 de la encuesta “Cémo son las relaciones
laborales con tus jefes” en la siguiente grafica se presentan los
resultados en términos de los porcentajes obtenidos en las respuestas

de los empleados en ambas sucursales.

LIRS

Fig. 7. Distribucion porcentual sobre las percepciones del personal de ambas

sucursales en lo que respecta a la relacion con sus jefes. (item # 4 de Ia encuesta).
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5. INSTRUCCIONES.
En relacion al item # 5 de la encuesta “Cuando se te asigna una tarea,
las instrucciones son claras” en |a grafica se presentan los resultados
en términos de los porcentajes obtenidos en las respuestas de los

empleados en ambas sucursales.

Fig. 8. Distribucién porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales en lo que respecta a las instrucciones que se le dan. (item # 5 de Ia

encuesta).

6. DECISIONES DEL JEFE.

En el Fig. 9 puede observarse que existen areas de oportunidad
respecto a las decisiones del jefe, ya que un 43% de la Sucursal Valle y
un 33% de la Sucursal Nuevo Repueblo consideran que las

instrucciones son regularmente acertadas.
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Fig. 9. Distribucion porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales en lo que respecta a “/as decisiones que toma tu jefe son las adecuadas

para el drea”. (item # 6 de la encuesta).

7. RESPONSABILIDADES DEL PUESTO.
En relacion al item # 7 de la encuesta “las actividades siempre van
acordes con las responsabilidades al puesto” en la siguiente
grafica se presentan los resultados en términos de los porcentajes

obtenidos en las respuestas de los empleados en ambas sucursales.

= Caml rurea

= Mumca

n mecocmants
s ot slermpre
® Sermpre

L =]

VALLE

Fig. 10. Distribucion porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales en lo que respecta a “Tus actividades siempre van acordes con las

responsabilidades de tu puesto”. (item # 7 de la encuesta).
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8. RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO.

En el figura 11 puede observarse que en las dos sucursales el personal
requiere de mas reconocimiento respecto a su trabajo ya que la
Sucursal Nuevo Repueblo un 32% dice que casi nunca se le reconoce y
un 8% que nunca. En tanto, en la Sucursal Valle un 33% dice que

regularme es reconocida, un 24% que casi nunca y un 5% que nunca.

VALLE

Fig. 11. Distribucion porcentual sobre las percepciones del personal de ambas

sucursales en lo que respecta a “Consideras que se te reconoce cuando realizas un

buen trabajo”. (item # 8 de la encuesta).

9. SALARIO
En la siguiente grafica se presentan los resultados en términos de los
porcentajes obtenidos en las respuestas de los empleados en ambas

sucursales al cuestionarles: “Consideras que el salario que recibes

por su trabajo es justo”.
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VALLE

Fig. 12. Distribucién porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales en lo que respecta a “Consideras que el salario que recibes por su trabajo

es justo”. (item # 9 de la encuesta).

10. PRESTACIONES
Las prestaciones se consideran un area de oportunidad, principalmente
expresado por el personal de la Sucursal Valle en donde un 10% dice
que esta totalmente en desacuerdo, y un 19% en desacuerdo. En tanto
un 19% se muestra indiferente. Y en la Sucursal Nuevo Repueblo un
11% esta en desacuerdo, mientras que un 7% se muestra indiferente.

En tanto un 50% estan de acuerdo con ellas. Ver a detalle la grafica.

= Totalmente or desos e

= Totalments de aousrcie

= s

VALLE

Fig. 13. Distribucién porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales en lo que respecta a “Las prestaciones que tiene en la empresa son

adecuadas”. (item # 10 de la encuesta).
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11. INTENCION DE PERMANECER
La Fig. 14 se demuestra de forma porcentual lo que respondi6 el
personal al item # 11 “Si tuvieras otra oportunidad de trabajo te

cambiarias inmediatamente”.

= Totalmente en desacusrco

En descouerdae

Incliforante

= De acuerdle

% Totolroents de ocuerco

NS

VALLE NRP

Fig. 14. Distribuciéon porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales en lo que respecta a “si tuvieras otra oportunidad de trabajo te cambiarias”.

(item # 11 de la encuesta).

12. HORARIO
Un 5% del personal de la Sucursal Valle dice estar totalmente en
desacuerdo con el horario de trabajo asignado, un 19% en desacuerdo,
mientras que un 38% dice estar de acuerdo. En tanto en la Sucursal
Nuevo Repueblo un 11% dice estar en desacuerdo y un 40% dice estar

de acuerdo y un 39% totalmente de acuerdo. Ver Fig. 15
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VALLE

Fig. 15. Distribucion porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales en lo que respecta a “Estés de acuerdo con el horario de trabajo que te

asignaron”. (item # 12 de la encuesta).

13.CONOCIMIENTO DE PUESTOS DE LOS JEFES.
En la siguiente figura se presenta la respuesta porcentual a la pregunta
“Conoces los puestos que desempefian tus superiores (jefes) en la

empresa”.

® lotaments endesocoerdo
® Endesccuerdo

= indiferants

= De accuerdo

= Tofalmenbs de acusido

= N/C

VALLE

Fig. 16. Distribucion porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales en lo que respecta a “conoces los puestos que desempefian tus superiores

(jefes)”. (item # 13 de la encuesta).
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14. LIDERAZGO DEL JEFE
Se expresa la respuesta del personal en términos porcentuales de las
dos sucursales al item # 14 “Considera que tu jefe tiene “Don de

mando” y conocimientos suficientes para serlo”.

= Totaimenhs on desacusndo

= Tomliments de osuerda

LI V=

V ALLE NRF

Fig. 17. Distribucion porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales a “Considera que tu jefe tiene “Don de mando” ¥ conocimientos

suficientes para serlo”. (item # 14 de la encuesta).

15. CONFIANZA EN LA ADMINISTRACION
La siguiente figura es la representacion porcentual respecto a las
respuestas del personal de las dos sucursales al item 15 “la empresa

tiene un grupo directivo que me inspira confianza”
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Fig. 18. Distribucién porcentual sobre las percepciones del personal de ambas

sucursales al cuestionamiento “la empresa tiene un grupo directivo gue me inspira

confianza”. (item # 15 de la encuesta).

16. FUTURO DE LA EMPRESA
En la figura 19 se presenta los resultados de la percepcion que tiene el
personal respecto al futuro de la empresa, en la que un 43% de la
Sucursal Valle dice que es excelente, frente a un 11% de la sucursal

Nuevo Repueblo, que la califica de la misma manera. Ver a detalle la

grafica 19.

vALLE

Fig. 19. Distribucién porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales en lo que respecta a como percibes el futuro de la empresa. (item # 16 de

la encuesta).
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17. ESTABILIDAD LABORAL
Un 48% en la Sucursal Valle, frente a un 43% de la sucursal Nuevo
Repueblo, siente estabilidad laboral en la empresa. Mientras que un 5%
en Valle dice nunca sentir estabilidad. Y un 9% en esta misma sucursal
dice que casi nunca siente estabilidad, y para un 11% de la sucursal

Nuevo Repueblo, lo califica de la misma manera.

#® Nunca

B Casinunoca

= Regulormente
¢ Casisiemprs

= Siernpre

VALLE NRP

Fig. 20. Distribucion porcentual sobre las percepciones del personal de ambas
sucursales al preguntarles “sientes estabilidad laboral dentro de la empresa”. (item #

17 de la encuesta).

18.  COMUNICACION
Al item “las formas de comunicacién que se dan a todos los niveles
de la de la organizacion son adecuadas y eficientes” el 9% personal
de Valle dijo que Casi nunca, un 43% que regularmente, un 38% que
casi siempre y un 10% que siempre. Para el personal de la Sucursal
Nuevo Repueblo un 4% dice que nunca, un 46% que regularmente, un

32% que casi siempre, mientras que un 14% que siempre.
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Fig. 21. Distribucién porcentual respecto a las formas de comunicacién que se dan a

todos los niveles. (item # 18 de la encuesta).

19. DISPOSICION DE RECURSOS

Al item item # 19 “Dispongo de los recursos Yy equipos necesarios

para hacer mi trabajo” el personal respondi6 porcentualmente como se

expresa en la Fig. 22

= Nunca

& Coni nunca

® Regulorrents
B Conisiemprs
® Siempre

- NSO

VALLE NRF

Fig. 22 Distribucion porcentual sobre las percepciones del personal de ambas

sucursales en lo que respecta a la disposicion de los recursos para realizar su trabajo.

(item # 19 de la encuesta).
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En lo que se refiere a los comentarios vertidos en la pregunta # 20 “Si
pudieras cambiar algo dentro de la empresa ;Qué cambiarias?, en

la sucursal Nuevo Repueblo esto fue lo que sefialaron:

* Mejorar el area de comedor

= Equipo de Futbol

* |gualdad de trato en area Operativa

* Trato jefe-subordinado, preferencias.

* Tiempo extra (no obligar a realizarlo)

* Horario (mixto). Sabados medio tiempo

= Personal de oficina, almacenista, tienen mal trato.
= Supervision drea de produccién, trabajo calidad.

* Carritos de materia prima.

= Prestaciones

* Mantener y acatar las reglas

Por otro lado, para la sucursal Valle estos fueron los comentarios

vertidos en torno la pregunta abierta:

Instalaciones mas adecuadas.

* Trato inadecuado al personal.

= Respeto horarios de comida y salida.
* Pago de néminas en tiempo.

* Pago adecuado de tiempo extra.
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Falta equipo de trabajo.

Mejorar el clima laboral.

No preferencias personales.

Respeto en el trato.

Disponibilidad de los jefes para hablar (las de arriba).

Respeto al personal de parte de Francis.

Mal humor y trato con el personal de parte de la responsable de
ventas. |

Antiderrapante en el piso.

Mejorar el salario.
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4.2 INVENTARIO DEL RECURSO HUMANO.

En el presente capitulo se describiran de forma detallada los reactivos
analizados en el inventario de personal.

1. PROMEDIO DE EDAD
En la Fig. 1 se expresa el promedio de edad de las dos sucursales, sin

importar el género. En Valle es de 29.36 afios y en Nuevo Repueblo de

33.52 anos.

Promediode Edad

Valle NRP

Fig. 1 Muestra el promedio de edad de las dos sucursales, incluyendo ambos géneros.

2. GENERO
En la sucursal Valle el 77% es femenino y un 23% masculino. Mientras
que en la Sucursal Nuevo Repueblo el 91% es masculino frente a un

9 % que es femenino.
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Género

EM

Valle

Fig. 2. Expresa en forma porcentual los trabajadores por género en ambas sucursales.

3. NIVEL DE ESTUDIOS

En la sucursal Valle se presenta un nivel promedio de estudios de un
3% con estudios profesionales, un 7% con estudios profesionales
actuales, un 10% con carrera técnica un 27% con estudios de
preparatoria, un 7% con preparatoria trunca; un 27% con secundaria
terminada, un 3% con secundaria trunca, un 13% con primaria y un 3%
con primaria trunca.

En tanto en la Sucursal Nuevo Repueblo un 4% equivale analfabeto e
igual para personal con primaria trunca, un 22% tiene primaria; mientras
que en un 9% se ubican el personal con secundaria y secundaria trunca.
Un 26% tiene prepa trunca, mientras que un 13% tiene prepa terminada.

El 9% tiene carrera trunca y un 4% carrera terminada.
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Nivel de Estudios

# Eshudios Prof Acusd

Fig. 3. Muestra en forma porcentual el nivel de estudios del personal de las dos

sucursales.

4. ESTADO CIVIL
Respecto al estado civil del personal en Valle un 33% representan los
casados e igual cifra para los solteros. En un 3% se ubican viudos y
divorciados, un 7% vive en unién libre, un 14% es madre soltera y un
7% son separados.
Mientras que en la sucursal Nuevo Repueblo un 52% es casado, un

31% es soltero y un 17% vive en unién libre.

Estado Civil

52%
# Casado
= Solt

33% 33%

B Viu
B Div
17% B UL
MS

Separ

Valle NRP

Fig. 4 Distribucion porcentual del estado civil del personal de ambas sucursales.

64



5. ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA
En la siguiente grafica se observa la distribucién porcentual de la
antigliedad que tiene el personal en Valle el 33% tiene una permanencia
en el trabajo de 1 a 6 meses, el 17% de 6 meses a un afio. Se ubican en
un 13% personal que tiene de entre 1 a 2 afos e igual porcentaje para
aquellos que tienen de 2 a 3 afos. Un 17% tiene de 3 a 5 afios yun 7%
de 7 a 10 anos.
Para la Sucursal Nuevo Repueblo, un 4% tiene de 1 a 6 meses, un 39%
de 6 meses a un afio, un 22% de 1 a 2 afios, un 13% de 3 a 5 afios, un
9% de 5 a 7 anos y en un 4% se coloca el personal que tiene laborando

en laempresa de 2 a 3 anos, 7 a 10 afios y mas de 10 afios.

39% Antigliedad en la Empresa

% la 6 meses
®6alafio
1a2 afios
233 afios
®3a5 afios
#5a7anos
#7a10afios

% Mas de 10 afios

Valle NRP

Fig. 5. Distribucion porcentual de la antigiedad que tiene el personal en la empresa,

en las dos sucursales.
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6. ESTADO DE SALUD
Al cuestionar al personal sobre como consideraba su estado de salud en
Valle un 90% dijo que bueno, un 10% que regular. Mientras que enla

Sucursal Nuevo Repueblo un 91% dijo que bueno y 9% que regular.

Estadode Salud

90%

Bueno
# Regular
& Malo

Valle NRP

Fig. 6 Distribucion porcentual del estado de salud del personal de ambas sucursales.

7. TRATAMIENTO MEDICO
Al cuestionarles al personal si estaban bajo prescripcion de algun
tratamiento médico un 20% en Valle dijo que Sl y un 80% que NO. En

tanto en la Sucursal Nuevo Repueblo un 9% dijo que Sl y un 91% que

NO.
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Fig. 7 Distribucién porcentual del personal que esta bajo la prescripcién de un

tratamiento médico.

8. ANTECEDENTES MEDICOS FAMILIARES
Sobre la pregunta de si en su familia habia algtin antecedente médico
familiar, en Valle un 17% dijo que cancer, un 60% diabetes, un 3%
hipertenso y un 20% dijo no tener o desconocer. En Nuevo Repueblo un
13% que céncer, un 35% que diabetes, un 13% hipertensos y un 39%

qgue no tiene o no sabe.

Antecedentes Médicos Familiares

# Cancer

& Diabetes
Hipertenso

B Otro

& No tiene/No sabe

Valle NRP

Fig. 8 Distribucion porcentual sobre los antecedentes médicos familiares del personal

de ambas sucursales.
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9. HABITOS DE CONSUMO
Al cuestionar al personal sobre sus habitos de consumo en Valle un
17% dijo fumar, un 23% que toma alcohol y un 60% que no tiene o no
respondio. Mientras que en la Sucursal Nuevo Repueblo un 13% dijo

fumar, un 65% toma alcohol y un 22% que no tiene o no respondié.

Habitos de Consumo

% Fuma
# Toma Alcohol
# Drogas

No Tiene/No respondio

Valle NRP

Fig. 9 Distribucion porcentual sobre habitos de consumo del personal de ambas

sucursales.

10. RELIGION
Respecto a la religion un 94% en Valle dijo ser catdlico, un 3% cristiano
y un 3% no respondié. En tanto en Nuevo repueblo un 70% es catdlico,
un 4% Testigo de Jehova, un 4% Pentecostés y un 22% no respondi6 o

no practica ninguna religion.
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Fig. 10 Distribucion porcentual de la religion que practica del personal de ambas

sucursales.

11.  FORMA DE INGRESO A LA EMPRESA
Al cuestionar al personal como habia ingresado a la empresa o como
supo de un puesto un 30% de Valle dijo que por anuncio de periddico,
un 37% por un familiar y un 33% por un conocido. En tanto en Nuevo
Repueblo, un 17% dijo que por anuncio, un 44% por un familiar y un

39% que por un conocido.

Formade Ingreso a la Empresa

“ Anuncio

Familiar

% Conocido

valle NRP

Fig. 11 Distribucion porcentual de la forma en que el personal ingresé a la empresa.
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12.  ANTIGUEDAD EN OTRAS EMPRESAS
En la Fig. 12 se presenta el promedio de antigiiedad del personal de las
dos sucursales de trabajar en otras empresas. En Valle un 3% dijo
haber permanecido de 1 a 3 meses, un 7% de 3 a 6 meses, un 17% de
6a9 méses, misma cifra para aquellos de 1 a 2 afios, un 10% de 9
meses a un ano. Un 36% dijo haber durado de 2 a 5 afios, un 7% de 5 a
7 anos y un 3% de 7 a 10 afios.
En tanto, en la Sucursal Nuevo Repueblo, un 9% de 3a 6 meses, un 4%
de 6 a 9 meses y el mismo porcentaje de 9 meses a un afio. Un 22%
dijo haber permanecido de 1 a 2 afios, un 30% de 2 a 5 afios, un 18%

de 5 a7 afnos. Un 9% de 5 a 7 afios y un 4% mas de 10 afios.

Antigiiedad
sz Promedio en Otras Empresas

#1-3 meses
3-6 meses
# 6-9 meses
® 931 afios
# 1a2afos
% 2a5afios
# Sa7aiios
= 7a10 afios

“ Misde 102fios |

valle NRP

Fig. 12 Distribucion porcentual sobre la antigiedad promedio de laborar en otras

empresas, del personal de ambas sucursales.
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13.  VIVIENDA
Al preguntar al personal de cémo eran sus condiciones de vivienda, en
Valle el 67% dijo vivir con familiares, el 3% paga renta, el 13% un
credito de INFONAVIT y un 17% tiene casa propia.
Para el personal de la Nuevo Repueblo, un 22% vive en casa propia, un
35% paga crédito INFONAVIT, un 13% paga renta mientras que un 30%

vive con familiares.

ol Vivienda

# Casa Propia
& Credito Infonavit
Paga renta

# Vive con familiares

Valle NRP

Fig. 13 Distribucion porcentual de las condiciones de vivienda del personal de ambas

sucursales.

14. TIENE CARRO
Cuando se cuestiond al personal que si tenia carro, solo un 27% en
Valle dijo que Sl y un 73% que NO. En la Sucursal Nuevo Repueblo un

35% dijo que SI, mientras que un 65% que NO.
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Tiene carro

Valle. : NRP

sl
B NO

Fig. 14 Distribucion porcentual del personal que tiene carro en las dos sucursales.

15. SEGURO DE CARRO

Del porcentaje del personal que respondié que si tenia carro, un 62%

dijo tener seguro de carro y un 38% que NO. En la Nuevo Repueblo un

25% dijo Sl tener el seguro, frente a un 75% que NO.

Seguro de Carro .

o

Valle NRP

& Sl

B NO

Fig. 15 Distribucion porcentual del personal que tiene carro y seguro de éste.
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16. USA CARRO PARA IR A TRABAJAR
Del porcentaje que tiene carro, el 100% de ellos en Valle dijo usarlo
para ir a trabajar, mientras que en Nuevo Repueblo un 62% dijo que SlI,

frente a un 38% que NO.

sasucarro para ir a trabajar

Valle NRP

Fig. 16 Distribucion porcentual del personal que dijo tener carro y usarlo para ir a

trabajar.

17. OTROS INGRESOS ECONOMICOS
Cuando se le cuestiond al personal si tenia ingresos adicionales a los
que obtenia por sus trabajo en Panyoli, el personal de las dos

sucursales respondié que Sl, un 17% y un 83% que NO.
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Otros Ingresos Economicos

&Sl
& NO

Valle ; NRP

Fig. 17 Distribucién porcentual que dijo el personal de ambas sucursales, sobre otros

ingresos.

18. PAGA ALGUN CREDITO
Un 63% de la Sucursal Valle dijo pagar un crédito en alguna institucion
financiera u otra empresa comercial y un 37% dijo que NO. En tanto en

la Sucursal Nuevo Repueblo un 70% dijo que Sl y un 30% que NO.

Paga algln crédito

&Sl

& No

Valle NRP

Fig. 18 Distribucion porcentual del personal de ambas sucursales que dijo tener crédito

con alguna institucion.
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19. TIENE AFORE
Al cuestionamiento de que si tienen AFORE un 83% dijo que S,
mientras que un 17% que NO en la sucursal Valle. El personal de la

Nuevo Repueblo un 70% dijo que Sl tiene y un 30% que NO cuenta con

ello 0 no sabe.

Tiene AFORE

B S|
& NO

Valle NRP

Fig. 19 Distribucién porcentual del personal que dijo tener AFORE.

20. CONOCE LA INSITUCION DE SU AFORE
Del personal que dijo si tener AFORE solo un 76% dijo conocer la
institucion un 24% que desconoce con que institucién estan afiliados.
Mientras que en la Nuevo Repueblo un 87% dijo si conocer la institucion

y 13% que NO.
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Conoce la Instituciéon

o,

&SI
& NO

Valle : NRP

Fig. 20 Distribucion porcentual del personal de las dos sucursales que dijo conocer con

que institucion estan afiliados en su AFORE.

21. ESTUDIA ACTUALMENTE
Actualmente un 10% del personal de Valle estudia, mientras que un
90% no realiza estudios. Y el 100% del personal de Nuevo Repueblo no

estudia actualmente.

Estudia Actualmente

S|
B NO

Valle NRP

Fig. 21 Distribucion porcentual de los resultados del personal de las dos sucursales

que respondieron a si estudian actualmente.
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22. LE GUSTARIA CONTINUAR ESTUDIANDO
Al cuestionar al personal si deseaban seguir estudiando, en Valle un
70% dijo que SI, mientras que 30% que NO. En la Nuevo Repueblo un
78% dijo que Sly un 22% que NO tiene intenciones de continuar

estudios.

Le gustaria continuar estudiando

0,

Valle NRP

Fig. 22 Distribucion porcentual de la respuesta que dio el personal de las dos

sucursales sobre si le gustaria continuar estudiando.

23. QUE LE GUSTARIA ESTUDIAR
Del personal que respondié que si le gustaria continuar estudiando, las
respuestas fueron muy variadas y entre las preferencias destacan
concluir la primaria, secundaria y preparatoria. Cursar una carrera
profesional.
Entre otras respuestas hubo incidencia en estudios de electrénica,
computacion, inglés, disend grafico, belleza, disefio de modas,

reposteria y chef. Para mas detalle, ver la Fig. 23
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& Electrénica

= Mecanica
Computacién
Reposteria/Chef
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& Disefio Grafico

# Disefio Modas

# Taekwondo

Valle NRP

Fig. 23 Distribucién porcentual de las respuestas que dio el personal de las dos

sucursales, sobre que le gustaria seguir estudiando.
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Respecto al salario aproximadamente un 40% dice estar de acuerdo,

pero una cifra similar, dice lo contrario. Esto en ambas sucursales.

A la mitad del personal de sucursal Nuevo Repueblo le parecen
adecuadas las prestaciones, al igual que a un 33% de Valle, pero un

38% de la misma sucursal dice estar en desacuerdo.

De tener la oportunidad de cambiarse de trabajo un 38% de los
encuestados de Valle dicen se cambiaran de empresa y en esto
coinciden el 36% de sucursal Nuevo Repueblo. Pero un 50% dice que

no tienen intenciones de cambiarse.

En la sucursal Valle manifiestan una mayor inconformidad respecto al

horario.
Finalmente respecto a la disponibilidad de recursos, el 45% de la

Sucursal Valle afirman que les falta, en tanto un 29% de la Sucursal

Nuevo Repueblo manifiesta lo mismo.
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RECOMENDACIONES Y SUGERENCIAS

Derivado de los resultados obtenidos durante las intervenciones en
Panyoli y con base a lo observado durante las visitadas regulares a
las instalaciones, se considera conveniente lo siguiente:

o Establecer controles administrativos.

o Elaboraciéon de Analisis y' Descripciéon de Puestos, firmado por

cada uno de los responsables.

Definicion de estructura organizacional.

o Reorientar las acciones y poner énfasis en el Recurso Humano.

Creacién de un Reglamento Interno de Trabajo.

o Se sugiere capacitacion a los supervisores a fin de sensibilizarlos
en la direccién de personal y ayudarlos a desarrollar habilidades de
liderazgo. Trabajo en Equipo, Manejo de Conflictos, Comunicacion,
Grupos de Trabajo.

o Capacitacion al personal operativo sobre Trabajo en Equipo,
Sensibilidad Laboral, Motivacion.

e Afiliar a los trabajadores que no tienen Afore. Y brindarles
asesoria de los beneficios sociales (IMSS, INFONAVIT, AFORE).

e  Se sugiere el Programa Preven-IMSS a fin de ofrecer platicas y
realizar analisis médicos al personal. Antecedentes de Diabetes vy
Cancer. Tendencia a la obesidad, principalmente en la sucursal de

Valle.
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e Al personal de Ventas (telefonicas y mostrador) cursos de
Servicio a Clientes y mayor informacién sobre la gama de productos
que ofrece la empresa.

e Ofrecer alternativas de pago en la compra de pasteles,
(problemas entre sucursales, dependiendo donde se solicite la
compra).

e Mejorar la presencia del personal de mostrador.

e Sugerir al personal de Valle (modular el tono de voz) se escucha
todo en recepcion.

e Mantener en regla documentacion del personal (contratos, altas
bajas del IMSS, INFONAVIT)

e Mejorar las condiciones laborales.

e Evitar los cotos de poder.

o Revisar periédicamente las camaras internas.

e Lo anterior a fin de ofrecer un crecimiento mas sostenido que
permita el crecimiento de la empresa, mediante reglamentos, planes

y normas laborales.
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ANEXO 1

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

Fecha:

A continuacion se presentan una serie de preguntas con el fin de detectar 4reas de oportunidad que podamos tener como organizacién, te pedimos respondas sinc
y honestamente a cada una de ellas, procurando no omitir ninguna, ya que con ello podremos tener pardmetros para mejorar nuestro ambiente laboral.
Marca con X la respuesta que mas se adecde a tu respuesta.

1. Califica tu ambiente fisico de trabajo (segiin aplique) en cuanto a:
Excelente Bueno Regular Malo Muy Malo

Limpieza del lugar
lluminacion
Temperatura
Ventilacién

Ruido

Mobiliario

Equipo

Sanitarios
Lockers
Comedor

2. El clima laboral de mi empresa es: - 5 ] Excelente | Bueno [ Regular I Malo [ Muy Malo |

3. &Cémo son las relaciones laborales con tus compafieros? LExcelente | Buenas | Regular l Malas | Muy Mzlas |

4. {Cémo son las relaciones Iaborales con tus jefes? I Excelente | Buenas | Regular | Malas | Muy Malas ]

5. Cuando se te asigna una tarea, las instrucciones son claras: [ __Siempre [Casisiempre] Reoularmente | Casi Nunca | Nunca ]

6. Consideras que las decisiones que toma tu jefe son las adecuadas N - "
para el drea:

7. éTus actividades siempre van acordes con las resp | I Siempre |Casi siempre| Regulamente | Casi Nunca I Nunca l

de tu puesto?

8. Consideras que se te reconoce cuando realizas un buen trabajo: | Siempre —|Casi siempre| Regulamente l Casi Nunca | Nunca I
Totalmente Totalmente en

9. Consideras que el salario que recibes por su trabajo es justo: de Acuerdo |De acuerdo |Indiferente |En desacuerdo desacuerdo

Totalmente en

Totalmente
En desacuerdo desacuerdo

de Acuerdo |De acuerdo

10. Las prestaciones que tiene en la empresa son adecuadas: Indiferente

Totalmente
de Acuerdo |De acuerdo

Indiferente 'En desacuerdo

lTotaImente en
11. Si tuvieras otra oportunidad de trabajo te cambiarias desacuerdo
inmediatamente:

| Totalmente | l |Totalmente en
12. {Estds de acuerdo con el horario de trabajo que te asignaron? de Acuerdo |De acuerdo |(Indiferente En desacuerdo desacuerdo

| Totalmente | | Totalmente en
13. Conoces los puestos que desempefian tus superiores (jefes) de Acuerdo |De acuerdo |Indiferente En desacuerdo desacuerdo

en la empresa:

rTota Imente

Totalmente en
En desacuerdo desacuerdo

14.iConsideras que tu jefe tiene “Don de mando” y los de Acuerdo |De acuerdo |[Iindiferente
conocimientos suficientes para serio?

| Totalmente | ‘ Totalmente en
15. LA EMPRESA tiene un grupo Directivo que me inspira confianza: de Acuerdo |De acuerdo |Indiferente En desacuerdo desacuerdo
16. iCdmo percibes el futuro de la empresa? [ Excetente | Muybien | Regular | Mal [ Muymal |
17. iSientes estabilidad laboral dentro de laempresa? ] Siempre [casi siempre[ Regularmente| Cesi Nunca | Nunca
18. Las formas de comunicacién que se dan a todos los niveles [__siempre _|casi siempre] Regularmente | _Casi Nunca | Nunca ]
de la organizacién son adecuadas y eficientes:
19. Dispongo de los recursos y equipos necesarios para l Siempre |Casi siemprel Regularmente ! Casi Nunca F Nunca ]

hacer mi trabajo:

20. Si pudieras cambiar algo dentro de la empresa éque cambiarias?
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ANEXO 2
CUESTIONARIO PARA EL INVENTARIO DEL RECURSO

HUMANO
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CENSO DE PERSONAL

Fecha

Nombre: Género M F  |Puesto desempefiado
|edad E
Estado Civil: Religién: Es practicante: 5
51 NO !
I

e s pre— e
= = ; SITUACION ECONOMICA L
No. de dependientes econémicos éCudntos menores de 17 afios? éCudntos mayores de 18 afios?
En su domicilio, con quien vive. Su casa es propia  SI NO Otros, explique.
Rentada | NO
¢Cudnto paga mensualmente de renta?
Tiene auto propio: sl NO Modelo Marca Su auto estd asegurado: SI  NO
Tiene seguro de vida: 51  NO
Usa su auto para ir al trabajo: SI NO éPor qué?
Paga actualmente algin tipo de crédito: SI NO ¢Que institucion (es) le otorgo (aron) el crédito?
¢A cudnto ascienden sus gastos mensuales? ¢A cudnto ascienden el monto de sus deudas por créditos?
Alguien mas apoya en su hogar con los gastos: st NO Tiene otros ingresos: St NO
£Quién? Porque concepto:
Tiene AFORE: Si NO Tiene ahorros econémicos st NO
Sabe con cual institucidn:

ACADEMICOS, PASATIEMPOS y FILIACIONES

éCudl es su ultimo grado de estudios ? Estudia actualm-s;lte Sl NO

¢ Qué estudia? ¢Dande? En que horarios.

¢ Cudnto paga semestralmente por sus estudios? ¢éTiene alguna beca? ¢Quién se la otorga? ¢ Cudnto es el monto?
S1 NO

De tener la posibilidad de continuar estudiando, qué le gustaria estudiar. éPor qué?

¢Qué hace en sus ratos libres? Practica algiin deporte. Sl NO
éCudl [ es?

Pertenece o ha pertenecido a alguna Asociacion SI NO Es miembro de algun partido politico: Sl NO

¢Cudl /[ es? ¢Cudl [ es?

Pertenece o ha pertenecido a alguna Sindicato Si NO |Cuando hay comicios, acude a votar Sl NO

¢Cudl /[ es?

Ha desempeiiado un cargo dentro de un sindicato sl NO Ha desempeiiado un cargo en un partido politico SI NO

éCudl [ es? éCudl [ es?

Padece o ha padecido alguna enfermedad:

Cémo considera su estado de salud: Sl NO
éCudl?

Tiene o ha tenido alguna adiccién sl NO Actualmente recibe algiin tratamiento medico: SI  NO

éCuidl [/ es? ¢Porgué motivos?

Ha sido hospitalizado sl NO Se le ha practicado alguna intervencién quirdrgica SI NO

¢Porqué motivos? éPorqué motivos?

A dénde acude regularmente para atencién medica? Tiene antecedentes familiares de enfermedades ? 51 NO

éDe qué tipo?

¢éCudndo fue la ditima ocasién que recibi6 atencién medica?
éPorqué motivos?
Tiene algun tatuaje S1 NO Usa percing sl NO

Nombre: ‘——Fcﬁd. — Lugar de Nacimiento

Ocupacién: Lugar de trabajo:

Estudios: Puesto desempefiado:

£Cémo considera el estado de salud de su conyuge? Padece o ha padecido alguna enfermedad:
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DATOS DE LOS PADRES

Nombre de la madre: Edad: Lugar de Nacimiento:
Ocupacion: Lugar de trabajo:
Estudios:

Puesto desempeiiado:

:C6mo considera el estado de salud de su madre? Padece o ha padecido alguna enfermedad:  SI NO
&Qué enfermedades?

Nombre del padre: Edad: Lugar de Nacimiento:

Ocupacion: Lugar de trabajo:

Estudios:

Puesto desempeiiado:

¢Coémo considera el estado de salud de su padre:

Padece o ha padecido alguna enfermedad: SI NO
¢Qué enfermedades?

Sus padres cuentan con servicios médicos de alguna institucién.

Sl NO éDe Donde ?

¢Como considera el estado de salud de sus hijos:

Padecen o ha padecido alguna enfermedad: sl NO
éQué enfermedades?

En que institucién medica atiende a sus hijos.

El servicio que reciben es el adecuado SI NO. ¢Porque?

EXPERIENCIA LABORAL

Indigue los dltimos cinco trabajos en los que que ha laborado
INOMIBREDELA EMPRESA = . I rEcHAINGiO

FECHATERMING|  PUEST

MOTIVO DERETIRD -

Ha trabajado fuera de México s NO ¢Donde?

{Qué puesto desempeiio?

Le gustaria trabajar fuera de México. SI NO éDonde?

éPor qué?

Tiene habilidades y conocimientos en una 4rea distinta a la que se desempeiia. Si NO
éCudl / es?
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