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PROLOGO

La mayoria de las perscnas se pasan trabajando la tercera parte de su vida
adulta. Varias razones apremiantes y de sentido comun asi io exigen. En primer
lugar las personas necesitan trabajar para ganarse la vida: para sobrevivir.. En
la primera época de nuestra sociedad se manejaba una frase: "El que no
trabaja no come". En todas las culturas, las personas de todas las razas
trabajaban. En las culturas primifivas, por supuesto, la supervivencia es quiza la
razén mas importante para trabajar.

Otro motivo importante por el que trabajamos es el que la sociedad espera
gue lo hagamos. Al formar parte de las expectativas de una sociedad,

reconocemos que las opiniones de los demas son importantes para nosotros.

Ademas de ser necesario el trabajo para sobrevivir, el trabajo también puede
ser divertido, retador y emocionante, aunque algun diccionario lo defina como
"esfuerzo fisico 0 mental ejercide”; "actividad para un fin determinado”; "faena,

ocupacion”; "fatiga", aun asi tales esfuerzos pueden ser placenteros.

Sin embargo ser responsable y motivar para que otros trabajen y que
ofrezcan lo mejor de si a una organizacién es la base de una buena
administracion. La clave de este tipo de administracion es proporcionar a las
personas aquello que realmente esperan de su trabajo. Cuanto mas habil sea
usted para ofrecerles lo que quieren, mas debera esperar lo que usted

realmente necesita, concretamente, productividad, calidad y servicio.



Todo esto nos lleva al estudio a analisis del individuo en la organizacion, a
su "clima organizacional" que se define como "El conjunto de Pensamientos,
Percepciones y en su caso Sentimientos que poseen los integrantes de la
organizacion, en cuanto a la Cultura de Trabajo prevaleciente en la empresa”,

y este es uno de los factores mas importantes para la obtencién de resultados
positivos en una organizacion.
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SINTESIS

En el desarrolio del presente estudio se encuentra dividido en 4 capitulos
donde sobresale la importancia de la motivacion en cualquier empresa, se
referira a cémo crear estrategias para llevar a la empresa a un ambiente laboral
que permita obtener que sus empleados sean competentes, habiles, capaces y

productivos.

La problematica que existe en algunas empresas con un equipo de trabajo
humano sin motivacion o satisfacciéon para desarrollar su trabajo con eficiencia y
dinamismo ha llevado al andlisis del comportamiento humano en la
organizacion, realizando investigaciones sobre las primeras teorias de
motivacion hasta las teorias contemporaneas que se han estudiado en estos

anos.

Iniciamos el proceso de la recopilacidn de la informacién en la empresa con
el involucramiento de la gerencia que toma un papel muy importante, nos
facilita la informacidon sobre los inicios de la empresa y la estructura
organizacional. Se analizan [os instrumentos que se pueden implementar para
la medicion del grado de satisfaccidén y se toma la decision que la encuesta es
la mas viable, ya que este instrumento el empleado informa de sus sentimientos

con respecto a su trabajo y el ambiente de la empresa.

En el desarrollo del disefio de la encuesta analizdé que areas considerd mas
importantes para la obtencién de datos esenciales para conocer el grado de

satisfaccion del empleado.

Se realiza la aplicacion de la encuesta con la participaciéon de la gerencia.
Esta encuesta participan todos los empleados de la empresa como el area

administrativa y el area de produccién.



Posteriormente, expondré |os resultados que se obtuvieron por medio de
graficas, tomando en cuenta las areas desde un menor a un mayor grado de

satisfaccion.

Una vez, que se obtuvieron los resultados de la encuesta, se procede a
interpretacion y la retroalimentacion de los resultados por parte de la gerencia.
La gerencia ya con la informacién lista procede a presentarla a los jefes de
departamentos, los cuales analizan y expresan sus puntos de vista, sus ideas,

sus propuestas sobre los planes de accion, segun su departamento.

Para la retroalimentacion con los empleados participan los jefes de
departamento presentando [os resultados y los planes de accion a seguir,
pidiéndoles su opinidon sobre las propuestas a seguir y comprometiendose a

darle un seguimiento en un plazo determinado.

Al final se presentan las conclusiones y las recomendaciones de acuerdo a
los resultados obtenidos en la investigacion, estableciendo sugerencias para
futuras investigaciones al respecto y con el fin de aprovechar lo apertado para
encaminarse siempre hacia la alta competitividad como a la motivacién en el
personal, que hace a las empresas catalogarse y competir en el ambito

mundial.



1. INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE ESTUDIO:

La empresa Acero y Hierro, S.A. de C.V,, dedicada al servicio de fundir
hierro y acero presenta una notoria falta de motivacion de sus empleados para
desarrollar su trabajo con eficiencia y dinamismo, esta empresa esta en riesgo

de cerrar sus puertas.

1.2 OBJETIVO DE LA TESIS:

« Conocimiento de areas fisicas en la empresa.
« Maedir la efectividad y el grado de motivacién de los trabajadores.

» Disefic de propuestas motivacionales para el desarrollo profesional y

humano.

1.3 HIPOTESIS

Con la aplicacion de algunas estrategias como el fortalecimiento motivacional
enfocado a la autorrealizacion y al desarralio profesional es posible lograr un
cambio positivo en la actitud del personal de la empresa que se encuentra

desmotivado



1.4 LIMITES DEL ESTUDIO:

Estas estrategias motivacionales estan orientadas a la empresa en servicio
Acero y Hierro, S.A. de C.V. dedicada a la fundicion de hierro y acero.

1.5 JUSTIFICACION DEL TRABAJO DE TESIS:

Debido a la fuerte competencia en el mercado, la exigencia de calidad por parte
de los clientes, la gran cantidad de productos existentes, las empresas
mexicanas se ven en la gran necesidad de redoblar esfuerzos en la
elaboracion de productos o en la prestacién de servicio-de la empresa.

Es por esto |la importancia de crear estrategias que motiven y mantengan al
personal satisfecho, siempre dinamico, efectivo y asi se lograra una mejor

posicién competitiva de la empresa en el mercado.

1.6 METODOLOGIA:

« Recopilar la informacion de la empresa.

« Disenar [a forma de recopilar informacion del nersonal.

» Evaluar la informacién del personal de ia empresa.

« Analizar la informacién recopilada.

¢ Retroalimentar a la empresa de la informacién recopilada.

e Retroalimentar al personal por parte de la empresa sobre la informacion
recopilada.

« Fijar las metas y los objetivos.

+ Plantear las acciones.

e Realizar el diagnostico del personal de la empresa.

o Proponer las estrategias a seguir para un mejor rendimiento.



1.7 REVISION BIBLIOGRAFICA

Para abordar los temas que coinciden con la motivacion y la satisfaccion en
el trabajo, me parece conveniente comparar la lectura de los libros
“Comportamiento  Organizacional, "Desarrollo Organizacional", "Psicologia

Industrial”, asi como en los diferentes correos que aparecen en Internet.

En los documentos de diferentes autores aparecen temas abundantes sobre
el clima organizacional que puede prevalecer en algunas organizaciones, donde

este tema ha sido estudiado desde principios de 1950 a la fecha.
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2. LAMOTIVACIONY LA SATISFACCION CON
EL TRABAJO

2.1 Motivacién vinculo fundamental en la satisfaccion con el

trabajo.

2.1.1 Qué es la Motivacion.

Mucha gente supone incorrectamente que la motivacidbn es un rasgo
personal; esto es, algo que algunas personas tienen y otras no. En |a practica,
algunos administradores califican como fiojos a los empleados que parecen
carecer de motivacion. Una calificacion asi supone gque el individuo siempre es
flojo o siempre carece de motivacion. Nuestro conocimientc de motivacion
indica que esto no es cierto. Lo que sabemos es gque la motivacion es el
resultado de la interaccion del individuo con la situacién. Es verdad que los
individuos difieren en su impulso motivacional basico. De manera que, al
analizar el concepto de la motivacion, tenga en cuenta que su nivel varia, tanto

entre individuos como dentro de los mismos individuos en momentos diferentes.
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Definimas la motivacion como la voluntad de ejercer altas niveles de
esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales, voluntad que esta
condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad individual. En tanto que la mativacién general se ocupa del esfuerzo

para alcanzar cuaiquier meta, limitaremos este enfoque a las metas

organizacionales.

Los tres elementos clave de motivacion son el esfuerzo, las metas
organizacionales y las necesidades. El elemento esfuerzo es una medida de
intensidad. Cuando alguien esta motivado hace un gran esfuerzo. Pero &s poco
probable que los altos niveles de esfuerzo conduzcan a resultados favorables
en el desempefio del puesto, a menos que el esfuerzo se canalice en una
direccion ventajosa para la organizacion. El esfuerzo dirigido hacia las metas
de la organizacion, y que es consistente con ellas, es la ciase de esfuerzo que
debemos buscar. Tratamos la motivacién como un proceso satisfactor de

necesidades.

Una necesidad significa algun estado interno que hace que ciertas

manifestaciones parezcan atractivas. Ver figura 1.

> | > — —p @ —p

Figura 1. Proceso de Motivacion.



Una necesidad no satisfecha crea una tensién que origina estimulos dentro
del individue. Estos estimulos generan un comportamiento de busqueda de
metas especificas que, de lograrse, satisfaran la necesidad y llevaran a la
reduccion de la tension. Por tanto, inherente a nuestra definicién de motivacién
esta el requisitc de que las necesidades de! individuo sean compatibles vy
consistentes con las metas organizacionales. Cuando no ocurre esto, podemos
tener individuos que ejercer altos niveles de esfuerzo que, en realidad, van en

contra de los intereses de la organizacion.

2.1.2 Primeras teorias sobre la motivacion.

La década de 1950 fue un periodo fructifero para el desarrollo de los
conceptos de la motivacidén. En esa época se formularon tres teorias
especificas que, aunque han recibido fuertes ataques y ahora se consideran de
validez dudosa, probablemente continien siendo las explicaciones mejor
conocidas para la motivaciéon de los empleados. Se trata de la teoria de la

jerarquia de necesidades, las teorias X y Y, y la teoria de la motivacion-higiene.

Teoria de la motivacion basada en la jerarquia de necesidades.

Abraham Maslow. destacado psicdlogo y expresidente de la American
Psychological Association, formulé una teoria de la motivacién en la cual
sostenia que las necesidades o0 deseos del hombre estan dispuestos en una
jerarquia. Segun Maslow, el hombre siempre desea mejores condiciones de

vida: siempre quiere lo que no tiene. En consecuencia, las necesidades ya



atendidas no pueden seguir motivandole y entonces una nueva necesidad se
impone a las demas. Las de nivel inferior se satisfacen primero y sélo entonces

se atenderd a las de nivel superior.

El presenta la hipotesis de que dentro de todo ser humano existe una
jerarquia de las siguientes cinco necesidades.

1. Necesidades fisiolégicas o sea las necesidades primarias del hombre que
incluyen comida, oxigeno, agua, suefio, sexo ¢ impulsos de actividad.

2. Necesidades de seguridad: esto es, estabilidad, seguridad y proteccién
de danos fisicos y emocicnales.

3. Necesidad de pertenecer a un grupo y de amor. son las que suponen
interacciones con otros; por ejemplo, afecto, afiliacién e identificacién.

4, Necesidad de estimacion: son las necesidades de tipo personal como
respeto a si mismo, autoestima, prestigio y éxito.

5. Necesidad de auforrealizacion: ocupan el nivel maximo en la jerarquia e
incluyen realizacion personal, ¢ sea hacer realidad las propias

capacidades y posibilidades.

A medida que se satisface cada una de estas necesidades en lo sustancial,

el siguiente nivel de necesidades se vuelve dominante. Ver Figura 2.

DE
AUTO-
REALIZACION

DE ESTIMA

/ SOCIALES
/ DE SEGURIDAD
/ FISIOLOGICAS

Figura 2. Jerarquia de Necesidades
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Las necesidades anteriores han de cubrirse en el orden en la lista. Si
alguien tiene hambre o teme por su seguridad, estard demasiado ocupado y no
podra interesarse en las necesidades de orden superior como la autoestima o
realizacion de sus potencialidades. En épocas de problemas econtmicos, los
hombres estan tan preocupados por la supervivencia que no tienen tiempo para
buscar la autorrealizacidén. Pero una vez que la sociedad o el individuo
alcanzan la seguridad econémica, de inmediato empiezan a buscar la

satisfaccion de los deseos del siguiente nivel de jerarquia.

Las necesidades sociales o de amor son fuerzas que motivan profundamente
ai trabajador, pues en sus relaciones con los colegas éste encuentra un sentido
de unidad y la sensacién de pertenecer en un grupo. El enfoque en las
relaciones humanas dentro de la organizacion tiene en cuenta la seguridad

social que proporciona el ambiente de trabajo.

En la actualidad la mayoria de los empleados estan en condiciones de cubrir
sus necesidades fisiologicas vy de seguridad. Gracias a las relaciones
interpersonales en el lugar de trabajo, atienden a las necesidades de
pertenencia y de amor. Una vez que la nueva generacién ha cubierto sus
necesidades de orden inferior, empieza a buscar las que ocupan el nivel
supremo en la jerarquia: la autorrealizacion. Y ésta tiene gran atractivo para los
empleados mas jovenes del mundc moderno. Si se quiere atender a esa
exigencia y motivarlos debidamente, es preciso brindarle la oportunidad de
crecer y asumir responsabilidades, o sea la oportunidad de ejercer sus
capacidades al maximo. Un trabajo rutinario, tedioso y sin interés no cumplira

con ese requisito, por alto que sea el sueldo.

La teoria de las necesidades de Maslow ha recibido un amplio
reconocimiento, en particular entre los administradores profesionales. Se
puede atribuir esto a la légica intuitiva y a la facilidad de su comprension. Sin

embargo, por desgracia, la investigacién no respalda en general dicha teoria.
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Maslow no proporcioné una verificacion empirica, y varios estudios que
intentaron respaldar su teoria encontraron que no habia apoyo para ta misma.

Pero ha influido en la formulacién de la teoria X y la teoria Y de Mcgregor.

Teoria X y teoria Y

Douglas McGregor propuso dos diferentes modos de ver a los seres
humanos: uno basicamente negativo, llamado teoria X, y otro basicamente
positivo, llamado teoria Y. Después de revisar la forma en que los
administradores tratan a los empleados, Mcgregor llegé a la conclusidn de que
el punto de vista de un administrador con respecto de |a naturaleza de los seres
humanos se basa en cierto agrupamiento de supuestos, de acuerdo con los

cuales tiende a modelar su comportamiento hacia sus subordinados.

Segun la teoria X, los cuatro supuestos sustentados por los administradores

son los siguientes:

1. A los-empleados inherentemente les disgusta el trabajo y, siempre que
sea posible, procuraran evitarlo.

2. Puesto gue a los empleados les disgusta el trabajo, deben ser
coaccionados, controlados ¢ amenazados con sanciones para que
alcancen metas.

3. Los empleados evitaran asumir respohsabilidades y buscaran una
direccion formal, siempre que sea posible.

4. La mayoria de los trabajadores colocan seguridad por encima de todos

los demas factores asociados con el trabajo y muestran poca ambicion.



En contraste con estos puntos de vista negativos acerca de la naturaleza de
los seres humanos, Mcgregor enumerd cuatro supuestos positivos, a los que
llamo teoria Y:

1. Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como el

descanso o el juego.

2. La gente ejercera autodireccién y autocontrol si estd comprometida con

los objetivos.

3. La persona promedio puede aprender a aceptar e incluso buscar asumir

responsabilidades.

4. La capacidad de tomar decisicnes innovadoras esta ampliamente

dispersa en toda la poblacion y no necesariamente es patrimonio

exclusivo de los que ocupan puestos administrativos.

Comparando la teoria de Maslow, la teoria X supone las necesidades de
orden inferior dominan a los individuos. La teoria Y supone que las
necesidades de orden superior dominan a los individuos. Mcgregor mismo
creia que los supuestos de la teorfa Y eran mas validos que los de la teoria X.
Por tanto, propuso ideas tales como una toma de decisiones participativa,
puestos que implicaban responsabilidades y desafios, y buenas relaciones de
grupo, como los enfoques que maximizarian la motivacion de un empleado en

el puesto.

Por desgracia, no hay evidencia que confirme la validez de alguno de los dos
conjuntos supuestos, 0 que la aceptacion de los supuestos de la teoria Y y la
modificacidn de las acciones propias, de acuerdo con ellos, lleve a tener
trabajadores mas motivados. Cualquiera de los dos supuestos de la teoria X o

de la teoria Y puede ser apropiado en una situacion determinada.



Teoria de la motivacion, basada en las necesidades de existencia,

relaciones y crecimiento.

Estrechamente relacionada con la teoria de Maslow esta de Clayton
Alderfer. En vez de postular cinco tipos o niveles de necesidades. Alderfer
propone tres necesidades primarias: de existencia, de relaciones y de
crecimiento. Corresponden a tas de Maslow y pueden satisfacerse con algun

aspecto del puesto 0 con el ambiente laboral.

1. Las necesidades de existencia: son las que ocupan el nivel mas bajo y se
centran en la supervivencia fisica, abarcan el alimento, el agua, la
vivienda y proteccion a danos fisicos. El empleado las satisface pro
medio del sueldo, las prestaciones, un buen ambiente de trabajo y una
relativa seguridad del puesto. Esta categoria esta ligada a metas
tangibles como la posibilidad de adquinir alimento y una vivienda digna.

2. Las necesidades de relacién: designan las interacciones con otros y las
satisfacciones que ello produce a través del apoyo emocional, el respeto,
el reconocimiento y un sentido de pertenecer al grupo. Se jas atiende en
el trabajo mediante el trato soctal con los companieros y fuera del ambito
laboral mediante la familia y los amigos.

3. Las necesidades de crecimiento: se centran en el yo e incluyen el deseo
del desarrollo y progreso personal; se las atiende unicamente cuando el
individuo aprovecha al maximo sus capacidades. A Esta categoria

pertenecen la autoestima y autorrealizacion de Maslow.

Aungue la tecria de Alderfer se ocupa de las mismas necesidades que |la de
Masiow, las concibe desde un angulo totalmente distinto. No las dispone sobre

una jerarquia rigurosa pues algunos pueden presentarse en forma simuitanea.



En opinidn de Maslow ta necesidad al ser atendida deja de motivarnos. En
cambio, Alderfer sostiene que su realizacidén puede incluso aumentar [a
intensidad. La teoria de Alderfer es convincente desde el punto de vista logico
e intuitivo; se presta, ademas, a una aplicacion mas directa al mundo del
trabajo. A pesar de ello, no ha sido objeto de investigaciones y no podemios

emitir un juicio sobre su valor.

Teoria de la motivacion y satisfaccion del trabajo, basada en las

necesidades de higiene y en las necesidades motivadoras.

Esta teoria combina la motivacion y la satisfaccion con el trabajo; la formulé

Frederick Herzberg en 1958.

La teoria de Herzberg se parece un poco a la de Maslow. Se funda en el
postulado de que la sociedad contemporanea satisface las necesidades de
niveles mas bajos en forma adecuada. Y cuando no lo hace, se produce el
descontento con el trabajo. Pero no sucede lo contrario: el cumplimiento de las

necesidades primarias no procura satisfaccion al empleado.

Hay, dos clases de necesidades: las que procuran satisfaccion con el trabajo
y las que causan malestar. No estan interrelacionadas: la presencia o ausencia

de una no conlleva la otra.

Herzberg llama necesidades motivadoras a las que procuran satisfaccion en
el trabajo, pues motivan al empleado a dar su maximo rendimiento. Las
necesidades motivadoras quedan frustradas si el trabajo no es estimulante,

atractivo y absorbente.



Los factores que ocasionan insatisfaccion en el trabajo son las necesidades
de higiene (o mantenimiento). Casi no procuran satisfaccion. Nada tienen que
ver con el caracter del trabajo, sino que se refieren a aspectos del ambiente
laboral: politicas de la empresa y métodos administrativos, tipo de supervision,

relaciones interpersonales, ganancias de la empresa, condiciones de trabajo.

La teoria de Herzberg ha suscitado muchas polémicas. La critica
fundamental se centra en |la supuesta independencia reciproca de los dos
factores: las necesidades de higiene y las motivadoras. En la formulacion de
Herzberg, las segundas pueden ocasionar satisfaccién, mientras que las
primeras Unicamente impiden la frustracion. Los criticos sugieren que algunos
factores de higiene entre ellos, el aumento salarial y los elogios del supervisor
tainbién podrian cumplir la funcidén de motivadores puesto que llevan el

reconocimiento del logro.

No obstante las criticas mencionadas, la teoria de Herzberg ha colaborado a
que se dé la debida importancia a los aspectos intrinsecos del trabajo y a su
propiedad de motivar al personal. No podemos negar que esta teoria ha venido
a ejercer un fuerte influjo sobre [as empresas al introducir el concepto de

enriquecimiento en el trabajo.

+ Eariquecimiento del trabajo.

Gran parte de Ia satisfaccién y motivacion del empleado proviene del tipo de
trabajo. por lo cual este ha de ser redisefiado a fin de comunicar la maxima
eficacia a los factores motivadores. A esto se le llama enriquecimiento del

frabajo y constituye una de las consecuencias mas notables de las teorias de

Herzberg.



Herzberg recomienda las siguientes medidas para ampltar o enriquecer un

trabajo.

1. Suprimir algunos de los controles del perscnal y favorecer mas su
responsabilidad individual en las tareas que ejecutan.

2. Praporcionarles unidades naturales o completas en sus labores, siempre
que sea posible. Por ejemplo, en vez de ponerlos a fabricar una parte
darles la oportunidad de que construyan la unidad integra.

Darles mas libertad y autoridad en sus tareas.

4. Proporcionarles a ellos y no a los supervisores informes periodicos sobre

la produccion.
Estimularlos para que emprendan tareas mas complejas y nuevas.
6. Asignarles trabajos muy especializados para que vayan adquiriendo

dominio en determinado puesto u operacién.

Las sugerencias anteriores tienen por objeto favorecer el crecimiento y
progreso personal, intensificar el sentido de logro y responsabilidad, dar
reconocimiento; en otras palabras, pretenden facilitar la satisfaccion de las

necesidades motivadoras.

Teoria de la motivacion, basada en las caracteristicas del puesto.

La formularon los psicdlogos, J. Richard Hackman y G.R. Oldham, y es fruto
de las investigaciones sobre medidas cbjetivas de las caracteristicas del puesto

que se correlaciona con la asistencia y satisfaccion de los empleados.

A fin de entenderala mejor, hemos de definir sucintamente las cinco

dimensiones. fundamentales o caracteristicas especificas del trabajo o puesto.
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1. Diversidad de habilidades: designa el numero de destrezas vy
capacidades necesarias para ejecutar una tarea. Cuanto mas
interesante sea el trabajo, mas importancia personal tendrid para el
empleado.

2. ldentidad de tareas: denota la unidad de un puesto, consiste éste en
hacer una unidad entera, en completar un producto o en fabricar una
parte, como sucede en la linea de montaje. Realizar un producto en su
totalidad crea mas significado que hacer una parte solamente.

3. Importancia de [a tarea: se refiere a la importancia o trascendencia que
el trabajo tiene para la vida y bienestar de los demas; por ejemplo, el
puesto de mecanico de aviones influye en la vida del publico, por lo cual
se le conoce mas valor que otro con poca o nula repercusion en los
demas.

4. Autonomia: es importante el grado de independencia que tiene un
empleado en la programacion y organizacion de trabajo. Cuanto mas
subordinado esté un puesto a su rendimiento e iniciativa, mayor sera el
sentido de responsabilidad de éste. En efecto, sabe que la realizacion
correcta de la tares se basa en sus habilidades en ias del supervisor.

5. Retroalimentacion. esta caracteristica tan obvia del trabajo denota la
cantidad de informacion que recibe el empleado sobre la calidad de su

rendimiento.

Las investigaciones iniciales sobre la teoria de las caracteristicas del trabajo
resultan sumamente prometedoras. El modelo ofrece orientaciones respecto a
aspectos o dimensiones concretas de los puestos que han de ser modificadas

para mejorar 1a motivacion, el rendimiento y la satisfaccidén del personal.

Se advierten semejanzas en las teorias que hemos expuesto hasta ahora: la
necesidad de logro, la de jerarquia de necesidades, la de necesidades de
existencia, relacion y crecimiento, ia de necesidades de higiene y necesidades

motivadoras, la de caracteristicas del trabajo. Todas ellas se centran en la
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importancia intrinseca del trabajo y en el interés, oportunidades de crecimiento

y responsabilidades que se brindan al empleado.

2.1.3 Teorias Procesales de la motivacion

Denominadas asi por centrarse en los procesos psiquicos que intervienen en
la toma de decisiones y opciones referentes al trabajo, generalmente al empefio

que debe ponerse en el trabajo.

Teoria de la motivacion basada en las expectativas

Formuiada por Victor Vroom, establece que las personas toman decisiones a
partir de sus expectativas de los premios que acompafaron a determinada
conducta. En el campo del trabajo, ello significa que prefieren dar un
rendimiento que les produzca el mayor beneficio o ganancia posible. Pondran
mucho empefio si creen que asi conseguiran determinadas recompensas como

un aumento de sueldo o un ascenso.

La tmportancia de los resultados que se desean depende de cada individuo.
Del valor psicolégico gue se concede al resultado depende de su fuerza
motivadora. Por supuesto, a veces las consecuencias no son tan satisfactorias
como se suponia. Sin embargoe el grado de expectativa es 16 que decide si el

sujeto pondra empeno para alcanzarlas.



La teoria de ias expectativas ha sido objeto de abundantes investigaciones,
parece coincidir con la experiencia personal y con el sentido comuan: cuanto

mas confiamos en recibir un premio, mas nos esforzamos por conseguirlo.

Teoria del establecimiento de metas

Ideada por Edwin Locke es la mas acorde con el sentido comin y esta
relacionada claramente con el mundo del trabajo. Segun Locke, fa motivaciéon

primaria en el trabajo puede definirse a partir del deseo de lograr una meta

determinada.

Las metas son importantes en cualquier actividad, ya que motivan y guian
nuestros actos y nos impulsan a dar e mejor rendimiento. Los estudios
relativos a la conducta laboral demuestran que ias metas influyen en la
motivacion. Por ejemplo, el empleado logra mejor el rendimiento cuando se fija
metas que cuando no lo hace. Y las metas especificas motivan mas que las de
indole general. Aquellas cuya consecucion es mas dificil impulsan mas que las
faciles. En cambio, desde el punto de vista de {a motivacion y el rendimiento,
las metas demasiado dificiles cuya obtencién parecz imposible no favorecen en

nada la motivacion, sino que hasta merman.

La teoria del establecimiento de metas cuenta con el apoyo de pruebas

empiricas e influye profundamente en la psicologia orgnaizacional

contemporanea.



Teoria de la equidad

J. Stacy Adams propuso la hipotesis de que la percepcion de la equidad con
que se nos trata influye en la motivacion. En toda situacion laboral, tratese dei
aula o de la oficina, evaluamos el trabajo (el esfuerzo que ponemos en nuestras
labores) y los resultados (el premio que recibimos a cambio). Asi pues,
calculamos (tal vez sin advertirlo) la razén entre el resultado y el trabajo,
comparando al mismo tiempo esa razon con la de otros condiscipulos vy

companeros de trabajo.

. Estamos obteniendo iguales resultados o menos que los demas. En el
segundo caso, existira un estado -de infquidad, el cual nos impulsa a ver una
condicion de justicia. Si estamos recibiendo lo mismo que los demas, existira

un estado de equidad.

Se han efectuado pocos trabajos de investigacidn sobre esta teoria; pero
suele aceptarse que el hecho de sentirse tratado injustamente en comparacién

con otros influye en la motivacion, pues la intensifica o la aminora.

2.2 Antecedentes del término de satisfzccion con el trabajo e

interés por el trabajo.

2.2.1 Satisfaccidén con el trabajo: una medida de la calidad de

la vida laboral.

A veces resulta dificil distinguir entre la motivacion y la satisfaccion con el

trabajo. debida a su estrecha correlacion. Lo mismo sucede entre la



satisfaccién con el trabajo y la moral del empleado; en ocasiones se emplean
ambas designaciones como si fueran sinénimos. La primera designa,
basicamente, un conjunto de actitudes ante el trabajo. Podemos describirla
como una disposicion psicolégica del sujeto a su trabajo (lo que piensa de él) y
esto supone un grupo de actitudes o sentimientos. De ahi que la satisfaccion o

insatisfaccion con el trabajo dependa de numerosos factores.

Hay otros factores que repercuten en la satisfaccion y que no forma parte de
la atmosfera laboral. Por ejemplo, la satisfaccion depende de la edad, salud,
antigiiedad, estabilidad emocional, condicidén social, actividades recreativas y de
tiempo libre, relaciones familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales. Lo
mismo sucede con las motivaciones y aspiraciones personales, asi como con

su realizacion.

Antecedentes y usos de la satisfaccién con el trabajo.

En la actualidad las empresas procuran ante todo medir y mejorar las
actitudes de sus miembros, pero no siempre fue asi. En la era de Ia
administracion cientifica, cuando el empleado se censideraba una maquina mas
en el equipo, a la gerencia no le interesaba en absoiuto el personal: después

de todo una maquina carece de actitudes y sentimientos.

Tan pronto la industria se dio cuenta de ello, emprendid esfuerzos para
medir actitudes y adiestrar a Ios supervisores para que mostraran sensibilidad
ante los sentimientos del personal. Se estimd que, si la satisfaccion con el
trabajo y la moral podian ser mejoradas, también era posible elevar |a calidad

del rendimiento.



29

La medicion de actitudes ayuda también al propic empleado. En algunas
empresas se considera que esta estrategia representa un tipo de comunicacion
ascendente para el empleado, una oportunidad para expresar sus sentimientos
respecto a los aspectos positivos y negativos del ambiente laboral. Las
encuestas aportan resultados utiles sdlo si los canales de comunicacidon

funcionan en ambas direcciones.

Al finalizar la encuesta, la compafia habra de suministrarles
retroalimentacion. Les dard a conocer los resultados y les permitira participar

en la busqueda de soluciones a los problemas descubiertos en la encuesta.

Las encuestas periddicas de actitudes son de enorme utilidad practica, tanto
para el personal como para la gerencia, puesto que ofrecen un analisis
constante de la empresa y un sentido de participacion del empleado en el

establecimiento de las politicas y métodos de la organizacion.

Medicion de la satisfaccion con el trabajo.

Definimos como la satisfaccion en el puesto como la actitud general de un
individuo hacia su puesto. Recuérdese que el puesto de una persona es mas
que las actividades obvias de manejar papeles, esperar a clientes o manejar un
camién. Los puestos requieren de la interaccidn con los compafieros de
trabajo y jefes, el cumplimiento de reglas y politicas organizacionales, la
satisfaccion de las normas de desempefo, el aceptar condiciones de trabajo
que frecuentemente son menos que ideales y cosas similares. Esto significa
que la evaluacidn gue un empleado hace de qué tan satisfecho ¢ insatisfecho
esta con su trabajo. es una suma compleja de diversos elementos discretos del

puesto. ;como medimos el concepto?
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Se dispone de métodos para realizar esta tarea: todos eilos consisten

esencialmente en interrogar al personal sobre diversos aspectos de su trabajo.

La mas comun de las técnicas es el cuestionario, ya se distribuye entre los
empleados de la planta o de la oficina o se les envia a su domicilio. Por lo

regular las contestaciones son voluntarias y anénimas.

Un metodo que se utiliza junto con el cuestionario es la entrevista personal,
en ella los empleados discuten varios aspectos de sus tareas con su supervisor

o entrevistador del departamento de personal.

Un método mas nuevo de medicion de actitudes laborales es el test
consistente en completar oraciones. Se muestra una lista de frases que el

sujeto debe terminar.

Tambien se utiliza el método de incidentes criticos. Durante la entrevista
personal, se pide a los empleados describir los incidentes laborales que
tuvieron lugar cuando sentian mucho entusiasmo o pesimismo en relacion con

su trabajo.

2.2.2 Caracteristicas personales y satisfaccion con el trabajo.

La indole del trabajo y la situacidén que vive en que el empleado realiza sus
tareas influye profundamente en la satisfaccion personal. Si sé redisena el
puestc y las condiciones de trabajo, es posible mejorar la satisfaccion y
productividad del empleado. Asi pues, los factores situacionales son
impcrtantes pero también hay otros de gran frascendencia: sus caracteristicas

personales. En la satisfaccion influyen el sexo, la edad, la raza, el nivel de
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inteligencia y la antiguedad en el trabajo. Son factores que la empresa no
puede modificar, pero si sirven para prever el grado relativo de satisfaccion que

se puede esperar en diferentes grupos de trabajadores.

« Edad

En términos generales, la satisfaccion aumenta con la edad; la mas baja
corresponde al personal mas joven. La insatisfaccion de los jovenes se ha
intensificado en el ultimo decenio y por lo visto refleja las expectativas de la

nueva generacion, pues son mayores que las de la generacion anterior.

Los jovenes trabajadores de hoy en dia desean obtener una realizacion
personal mas completa. Cuando se les pregunta lo que quieren obtener de su
trabajo, los estudiantes mencionan factores como la oportunidad de hacer una
aportacion, el caracter interesante del puesto, la autoexpresion y la libertad de
tomar decisiones. Las generaciones pasadas, mencionaban el sueldo, la
seguridad y los ascensos como meta profesional. Son metas externas, mas
faciles de aicanzar que los cbjetivos internos de realizacion y satisfaccién

personal.

La edad y la experiencia suelen culminar en mayor competencia, seguridad
en si mismo. autoestima y mas responsabilidad;, de esa manera el sujeto

experimenta |a sensacion de un logro mas completo.

+ Sexo

Las mujeres poco a poco han llegado a convertirse €n un sector numeroso e
importante de la fuerza de trabajo. En algunos estudios se ha demostrado que

las mujeres se sienten contentas con su trabajo y otros demuestran lo
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contrario. Aigunos resultados de la investigacion indican que estan mas
insatisfechas que los hombres. Se sabe que les interesan aspectos del trabajo
por |os que el hombre no muestra ningun interés en absoluto. Por ejemplo, las
mujeres con desventajas necesitaban mas sentir gusto por su trabajo y tener un
buen jefe; en cambio, los hombres con desventajas se preocupaban mas por la
oportunidad de demostrar su utilidad y contar con un trabajo seguro. Los
resultados indican que los objetivos profesionales a largo plazo les parecian
menos importantes a las mujeres. Por otra parte, ellas sentian mas interés por
la calidad de las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo. Los
sexos no diferian respecto a la importancia de los factores internos,

ejemplificando entre otros la autonomia.

» Inteligencia

La inteligencia en si no parece ser un factor que repercuta profundamente en
la satisfaccidén del empleado. Pero es importante, si se tiene presente el tipo de

trabajo que va a ejecutar.

En muchas profesiones y ocupaciones, hay un limite de inteligencia
necesario para un buen rendimiento y satisfaccion con el trabajo. Los que na lo
rebasan o que no lo alcanzan sentiran frustracién o aburrimiento e
insatisfaccion. En muchas investigaciones se ha demaostrado que aquellos cuya
inteligencia es demasiada alta para el trabajo que desempefan, lo juzgan
mondtono y terminan por sentir tedio y descontento. De manera anéaloga,
cuando alguien desempena un cargo que requiere una inteligencia superior a la
que se posee. sentira frustracion si no logra cumplir con las exigencias. Si se
aplican meétodos adecuados de seleccidn, se resolvera el problema de

encontrar al candidato idoneo para determinado cargo.



» Experiencia Laboral

Es compleja la relacion existente entre la satisfaccion en el trabajo y la
antigliedad. En los primeros afios de trabajo, el personal nuevo tiende a

sentirse bastante contento.

En esta etapa el aprendizaje de nuevas técnicas y la adquisicién de
destrezas producen astimulacién e interés. Ademas, quiza el trabajo parezca

atractivo simplemente por ser una actividad nunca antes realizada.

Por desgracia, la satisfaccién inicial empieza a desvanecerse, a menos gue
el empleado reciba pruebas constantes de su progreso y crecimiento. Tras
unos cuantos anos de trabajo, es frecuente que empiece a desmoralizarse; esta

actitud obedece a que no avanza con la rapidez que desearia.

Al cabo de seis 0 siete anos en el puesto la satisfaccidbn con el trabajo

empieza a intensificarse otra vez y después mejora el ritmo constante.

La relacion entre la satisfaccion y la experiencia se parece a la que existe

entre aquélla y la edad.

» Uso de habilidades y conocimientos

Una queja comun, sobre todo en el caso de graduades de ingenieria y
clencias. es que no se les permite practicar sus destrezas y conocimientos
adquiridos en su formacidon académica. Los estudios revelan que los
empleados estan mas contentos en su trabajo s tienen oportunidad de

demostrar las habilidades que poseen.
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El uso y aplicacidn de ellas forma parte de lo que Maslow entiende por
autorrealizacion y que designa todas las necesidades de crecimiento y

desarrollo personal.

e Personalidad

Al parecer existe un nexo positivo entre una constante insatisfaccion con el
trabajo y un equilibrio emocional deficiente. Los datos disponibles, a pesar de
no ser enteramente concluyentes, indican que los mas contentos con su trabajo

suelen ser los que poseen mejor equilibrio y una estabilidad psiquica.

La realidad de la relacidn parece clara, no asi la casualidad. ;Cual es la
causa y cual es el efecto: el desequilibrio o la insatisfaccion en el trabajo?
Ambos factores pueden ser la causa. La inestabilidad emocional produce
malestar en todas las esferas de la vida del sujeto, sin excluir su trabajo; la

insatisfaccion prolongada puede dar origen al desequilibrio emocional.

Sin importar cual es la causa o efecto, el resultado casi siempre es el mismo.
Algunas companias han establecido programas de orientacién personal,
destinados especialmente a los gerentes y ejecutivos; otras han contratado a
psicologos clinicos y psiquiatras o los tienen en calidad de asesores para tratar

los problemas emocionales del personal de alte rango.

» Nivel Ocupacional

Cuantio mas sea la jerarquia de un cargo, mayor sera la satisfaccién que
procure. Los ejecutivos muestran mas gusto por su trabajo que los
supervisores de primera linea: y éstos, a su vez, mas que sus subordinados.

En términos generales, a su nivel superior corresponde una mayor oportunidad
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de atender a las necesidades motivadoras (descritas por Herzberg) y mas

autonomia, interés y responsabilidad.

En un estudio en gue participaron mas de 1000 gerentes, |la satisfaccion de
las necesidades de estima, autonomia y autorrealizacién aumentaron conforme

se ascendia en la jerarquia de la negociacién.

También se ha probado que la satisfaccion varia segun diversos tipos de
ocupacion. Por ejemplo, los que alcanzan las puntuaciones mas altas en esa
variable son los que tienen su negocio propic o los que laboran en la industria
de la construccién. Las probabilidades de insatisfaccion en las dos areas son

apenas de 1 en 20.

Los que desempefan cargos técnicos, profesionales y administrativos tienen
una probabilidad de 1 en 10 de sentirse descontentos. Las ocupaciones que
procuran menos satisfaccion son la fabricacion, la prestacion de servicios, la
venta al mayoreo o menudeo, pues en elia las probabilidades son casi de 1 en
4.

2.2.3 Factores de satisfaccion en el emplzo.

Estudios realizados acerca del tema indican que los factores mas
importantes que conducen a la satisfaccion en el puesto son un trabajo
desafiante desde el punto de vista mental, recompensas equitativas,

condiciones de trabajo que constituyen un respaldo y colegas que apoyen.
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o Un trabajo desafiante desde el puntc de vista mental.

Los empleados tienen la tendencia a preferir puestos que les den
oportunidades de utilizar sus habilidades y su capacidad, y que les ofrezcan una
variedad de tareas, libertad y retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan
desempefiando. Estas caracteristica hacen que el trabajo sea desafiante desde

el punto de vista mental.

» Recompensas Equitativas.

Los empleados desean sistemas de salarios y politicas de ascenso que les
parezcan justos, definidos y acordes con sus expectativas. Cuando el pago se
visualiza como justo a partir de las demandas del puesto, el nivel de habilidades
individuales y los niveles de sueldos en la comunidad, es probable que haya
satisfaccién. La clave de vincular el pago con la satisfaccion no es el monto
absoluto que uno recibe; mas bien es la percepcion de la equidad. De manera
similar, los empleados buscan politicas y practica de ascenso justas. Los
ascensos proporcionan oportunidades para el crecimiento personal, mas

responsabilidades y mejor status social.

» Condiciones de trabajo que constituyen un respaldo.

Los empleados estan preocupados con su ambiente de trabajo, tanto por su
comodidad personal, como porque facilita un buen desempefo. Los estudios
demuestran que los empleados prefieren entornos fisicos que no sean
peligrosos ni incdmodos. Ademas, la mayoria prefiere trabajar cerca de su
casa, en instalaciones limpias, relativamente modernas y con instrumentos y

equipos adecuados.



37

« Colegas que apoyen.

Para la mayoria de los empleados, el trabajo también llena su necesidad de
interacciéon social. Por lo tanto, no es de sorprender que tener compafieros
amigables de trabajo y que apoyen conduce a una mayor satisfaccion en el
puesto. Los estudios sefialan también que cuando el supervisor inmediato es
camprensivo y amigable, alaba el buen desempefio, escucha las opiniones de

los empleados y muestra un interés personal en ellos, la satisfaccion del

empleado se incrementa.

¢ Ajuste personalidad — puesto.

Un buen ajuste entre la personalidad de un empleado y su ocupacion da por
resultado un individuo mas satisfecho. Es decir, que la gente con tipo de
personalidad congruente con su vocacion seleccionada debe encontrar que

tiene los talentos y habilidades correctos para satisfacer ios requerimientos del

puesto.

2.2.4 Satisfaccion con el trabajo y conducta laboral

Es obvio suponer que un alto grado de satisfaccion guarda relacién directa
con una conducta positiva, sobre todo con un excelente rendimiento, escasa
rotacién de personal y poco ausentismo. Al hablar de la evolucidn de la
satisfaccion en el trabajo, sefalamos que antano los altos directivos pensaban
gue al mejorar la satisfaccion del empleado la produccién elevaria
autematicamente. Mas tarde se descubrié que el nexo no era ni directo ni tan

sencillo.  La motivacion y el rendimiento son un tema complicado; en él
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interviene una amplia gama de caracteres del trabajo y de indole personal.

Aunque estan relacionados, ya no ven l|a solucién a los problemas de

produccion.

« Rotacion de personal y ausentismo

Si un empleado se siente insatisfecho con su trabajo, terminara por
abandonarlo mediante ausencias frecuentes(una especie de renuncia parcial) o
buscar otro. Las investigaciones si bien en general confirman la existencia de
una correjacidon de la gran satisfaccion con bajo nivel de ausentismo y rotacion
de personal. La satisfaccion es solo una de las variables que afectan estos
aspectos. La edad y la movilidad también entran en la relacion. Una cosa es
verdad: los empleados insatisfechos, solteros y jovenes (sin obligaciones
familiares ni econémicas) tienen mas libertad para dejar su trabajo que los
empleados de 50 arfios de edad, con una hipoteca, deudas y raices en la
comunidad. Esta comprobado, asimismo, que las caracteristicas de la
personalidad y la disponibilidad de otros empleos también confunden el nexo

entre satisfaccion y rotacion de personal.

» Produccion

El nivel de productividad es sin duda una de las preocupaciones principales
de todas las empresas. Si la satisfaccion del empleado no estuviera ligada en
absoluto al mejoramiento de la eficiencia, ta gerencia no accederia faciimente a

apoyar la investigacion de este campo.

Una interpretacion interesante de este problema es la siguiente. En vez de
pensar que la satisfaccion favorece una eficiencia méas adecuada, hemos de

pensar que sucede lo contrario. Posiblemente la satisfaccidon derive de la
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realizacion de las necesidades. Si el trabajo ofrece esa satisfacciéon, podremos
suministrarios los premios y mejorar asi el nivel del rendimiento. Por ejemplo,
cuando un trabajo satisface la necesidad de logro, ésta puede cumplirse si

mejoramos el rendimiento.

Se ha sugerido que la formulacién anterior se aplica mas bien a gerentes o
gjecutivos que a personal de nivel jerarquico mas bajo. Los gerentes tienen
mas oportunidades de expresar su necesidad de autorrealizacion, logro vy
desarrollo personal que los que trabajan en una linea de montaje. Estos ultimos
tienen escaso control sobre su trabajo y pocas Oportunidades de atender a las
exigencias de orden superior. La mayoria de las recompensas dependen de
factores fuera de su control, en cambio los ¢jecutivos, tienen una mayor
autonomia en su actuacion. Dado que son pocos los que pueden atender esas
necesidades mediante su trabajo, se explica facilmente la faita de una fuerte

relacion positiva entre ambas variables.

Estudio realizados apoyan las teorias de la motivacidn que incorporan la
importancia de la satisfaccidon de las necesidades de orden superior; esas
teorias cuentan también con el respaldo de la investigacién sobre las cuatro
dimensiones fundamentales en la teoria de la motivacion, basada en las
caracteristicas del trabajo. La satisfaccion con las dimensiones de autonomia,
variedad, identidad y conocimiento de los resultados tuvo estrecha relacion con

el incremento de la productividad.

Conducta contraria a la productividad

Una excelente satisfaccion laboral da lugar a actitudes positivas. ; Significa
ello que la insatisfaccién ocasiona conductas contrarias a las metas de la

empresa? L.os comportamientos negativos merman la preductividad y propician
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la elaboracion de articulos defectuosos, sabotaje del equipe, hurtos y rumores
destructivos, Todo ello sirve al empleado para vengarse de la empresa por los

perjuicios reales o imaginarios que ésta le ocasiona.

Ha habido estudios que demuestran la existencia de un nexo positivo entre
la insatisfaccion de los empleados y ese tipo de actitudes. Sin embargo, la
relacion se refiere exclusivamente a los de mas de 30 afics de edad. Eso no
quiere decir que los mayores se dediquen mas a actos negativos, sino todo lo
contrario: su frecuencia es mas elevada en los menores de 30 afos. Pero

unicamente en los de mas edad se establecié un vinculo con la insatisfaccion.

lLLa satisfaccion del personal representa una de las preocupaciones
principales de toda empresa. Sino la logra, disminuye la produccién, se elevan
la rotacion de personal, el ausentismo y las conductas contrarias a la

produccién. Todo eso viene a minar su eficiencia.

2.2.5 Formas en que la insatisfaccion es expresada.

Luego de haber hablado acerca de la importaricia de la satisfaccién en el
puesto y los factores que la determinan, hablaremos de las formas en que los
empleados pueden expresar su insatisfaccion. Por ejemplo, algunos
empleados tienden a renunciar, otros a quejarse, algunos a insubordinarse,
otros a desatender una parte de sus responsabilidades en el trabajo y otros,
incluso a robar propiedad de la organizacion. Ver Figura 3 nos ofrece cuatro
respuestas gue difieren entre si en dos dimensiones:

constructividad/destructividad y actividad/pasividad.
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Activa
SALIDA VOZ
Destructiva Constructiva
NEGLIGENCIA LEALTAD
Pasiva

Figura 3. Respuestas a la insatisfaccion en el puesto

Las definimos de la siguiente manera:

o Salida

Insatisfaccién expresada mediante e! comportamiente encaminado a

retirarse de la organizaciéon. Incluye buscar un nuevo empleo ademas de ia

renuncia.

o Voz;

Insatisfaccidn expresada mediante intentos activos y constructivos para

mejorar loas condiciones. Incluye las sugerencias de mejoramiento, la

discusion de problemas con los superiores y alguna forma de actividad sindical.

¢ |ealtad

Insatisfaccidn expresada por la espera pasiva pero optimista de que las

condiciones mejoren. Incluye hablar a favor de la organizacién ante criticas

externas y confiar en que la organizacién y su administracién "haran lo correcto”
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» Negligencia

Insatisfaccion que expresa al permitir pasivamente que empeoren las
condiciones. Incluye el ausentismo o retrasos cronicos esfuerzos pequefios y

un mayor porcentaje de errores.

Los comportamientos de salida y negligencia engloban nuestras variables de
desempenio: productividad, ausentismo y rotacién. Pero este modelo amplia la
respuesta del empleado para incluir la voz y la lealtad, comportamientos
constructivos que permiten que Ilos empleados toleren situaciones
desagradabies o que revivan condiciones de trabajo satisfactorias al mismo

tiempo que se convencen a si mismos gue la organizacion esta trabajando para

mejorar la situacion.

2.2.6 Elsueldo como fuente de motivacion y satisfaccion.

El sueido ha dejado de ser el motivador y satisfactor primario que fue en
otras épocas. En las cinco teorias de motivacion que hemos explicado, no
representaba un incentivo importante en ninguna de ellas, aunque Herzberg
sefiala que puede cumplir la funcién de insatisfactor. En términos generales,
una vez que el sueldo rebasa ciertos limites, ya no es un factor significativo en

este aspecto. De manera de fijarlo es una causa posible de malestar.

E! sueldo no es, pues, un motivador primario, sin importar la teoria que se
acepte respecto a la motivacion del empleado. La cuestion de su importancia

(nadie niega que posee cierto vator como motivador) resulta muy complicada y

al parecer depende de cada individuo.
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El sueldo que proparciona un buen nivel de vida a una familia quiza resulte
insuficiente para otra radicada en la misma zona. A menudo se observa que el
mismo sueldo satisface a un individuo y causa frustraciéon y malestar a otro que

desempefa el mismo cargo.

El establecimiento de sueldos obedece a varias razones.
En primer lugar, se ha sugerido que cuanto mas dependa el sueldo del
rendimiento menor sera el interés intrinseco del trabajo. En otras palabras,
cuando se ve en él un simple medio de ganar mas dinero, el individuo deja de
fijarse en la tarea propiamente dicha y se centra en el premio que recibira al

ejecutarla bien.

En segundc lugar, el aumento salarial depende totalmente del juicio de los
superiores y de su capacidad de distinguir diversos grados de competencia.
Segun dijimos al hablar de la evaluacién del rendimiento, pocos son imparciales
en la emision de apreciaciones subjetivas. Por tal razon los sindicatos rara vez

aceptan los planes basados en sueldos segln los méritos.

En tercer lugar, el hecho de que sean los superiores quienes deciden el
monto del sueldo les recuerda constantemente a los ejecutivos que estan
subordinados a ellos en lo tocante a sus ingresos. Y, en consecuencia, haran lo

posible por complacerlos, 1o que es degradante en extremo.

En cuarto lugar, los programas de este tipo ponen a los ejecutivos en
estrecha rivalidad con sus colegas, ya que compiten por una parte de los
aumentos. Siuno de ellos consigue un buen incremento salarial, el otro recibira
menos, pues dispone de una cantidad fija para esos renglones. Al impgner la
competencia, se les obliga a verse como enemigos, lo que es deteriora mucho

las relaciones laborales.
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En general, el plan basado en el sueldo segun los méritos representa una
amenaza contra la autoestimacion. Casi todos estamos convencidos de tener
cualidades sobresalientes y nos desmoraliza saber gue alguien no comparte
nuestra opinion. En vez de motivar para poner mas empefio, ese juicio produce

un efecto contraproducente y hace creer al ejecutivo que no se le reconocen

sus meéeritos.

De lo anterior se deduce que no-es el monto del salario lo que produce
insatisfaccion, sino la manera de fijarlo. Aunque parezca irdnico, al entrevistar a
los ejecutivos éstos dijeron que su sueldo ha de establecerse atendiendo al
meérito, Pero en la practica casi todos ellos piensan que en el sueido influyen
otros factores ademas del rendimiento. En teoria el sueldo segln los meéritos es

un criterio excelente, pero su aplicacion crea serios problemas.

2.2.7 INTERES POR EL TRABAJO

Muy ligada a la motivacion y a la satisfaccion laboral se encuentra la nocion
de interés por el trabajo, que se define sencillamente como la intensidad de la
identificacion psiquica de! sujeto con su trabajo. ¢ Qué importancia tiene para él
su trabajo? ;Qué funcién desempefia en su vida? ;Hasta qué punto se
identifica con &7 A una identificacion mas completa correspondera mayor
satisfaccion. La identificacion influye mucho en la satisfaccion del empleado; de
ahi la necesidad de que las empresas conozcan en qué consiste.

:Qué es lo que hace que alguien se sienta identificado plenamente con su
trabajo? ; Depende ello de las caracteristicas personales del empleado o de las
del puesto? Conforme a los resultados de la investigacion, unas y otras se

relacionan con esta dimension.
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Las caracteristicas personales mas importantes son la edad, las fuertes
necesidades de crecimiento y la adhesion al cédigo protestante del valor del
trabajo duro. En fa actualidad la ética protestante caracteriza sobre todo a los
empleados de mayor edad, quienes aceptan esos valores tradicionales. Por
es$0 No es extrano que la edad afecte al interés por el trabajo; los empleados de
mas edad suelen estar mas identificados con su trabajo que los jévenes. Es
posible que ello se deba a que han tenido mas oportunidades de lograrlo por
haber desempefado cargos de mas interés y responsabilidad; esto a su vez les
ha ayudado a satisfacer sus necesidades de crecimiento. Los empleados mas

jovenes se hallan puestos iniciales y a menudo su trabajo les parece menos

estimulante y atractivo.

Dada la importancia que las necesidades de crecimiento tienen en la
identificacién con el trabajo, es natural que las caracteristicas de los puestos
relacionadas con la identificacion sean las que permiten atender a las
exigencias sefnaladas. La investigacidn ha demostrado que ios trabajos
estimulantes son aquelios que ofrecen gran autonomia, variedad, identidad con

las tareas, retroalimentacion y participacion del personal, son los que favorecen

un fuerte sentido de identificacion.
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3. DESARROLLO DEL ESTUDIO

3.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA EN ESTUDIO

La empresa Acero y Hierro, S.A. de C.V., es una empresa dedicada al
servicio de fundir hierro y acero, inicia sus operaciones en enero de 1965 con
30 empleados, la empresa cuenta a la fecha con un director general y

propietario de la misma.

El giro de la empresa era la manufaciura de piezas industriales sobre disefio
del cliente segun las necesidades, en 1985 se inicia para modelar con la linea
de refacciones Raymond y Williams, de 1985 a la actualidad se dan los dos
servicios, este ultimo ha venido a apoyar ampliamente a la industria a nivel

nacional e intemacional.
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A continuacion presentd la estructura organizacional de fa empresa.

[ DIRECTOR GENERAL

DEPARTAMENTO SUPERINTENDENTES DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO , COMPRAS Y VENTAS
ALMACEN LABORATORIOQ SUPERVISORES MANTENIMIENT9|

PRODUCCION

Figura 4. Estructura Organizacional de la empresa.

Director Grf |

Cdn;dor
HgfeideiComE : e .
Supenntendentes de Producclon - 2
G pr

Recepcio’nista
TOBreros daProdUCEERI
Chofer

Vigilantesh: = f=fier 3 -

Sy e R

A b
Tabia 1. Distribucion de empleados
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3.2 PROCESO A SEGUIR PARA RECOPILAR LA
INFORMACION

Para poder emitir un diagnostico de la empresa, me apoyare en diversas
herramientas de recopilacién de informacidén. Es por ello que la recopilacion de

datos involucra reunir informacién en diferentes areas de la organizacion.

El andlisis del estudio se refiere a organizar y examinar la informacion
recopilada para contestar las interrogantes que en la empresa surjan sobre los
diversos procesos. Esta informacion me permitird descubrir las causas de los

problemas organizacionales asi como identificar pautas para el desarrollo futuro

de la empresa.

Posteriormente se procede a la retroalimentacion de {a informacion obtenida,
mediante su divulgacién a nivel direccion para asi trasmitirla a todos los

integrantes de la empresa.

La retroalimentacion puede involucrar a administradores y empleados

quienes de una manera activa pueden interpretar los datos y tomar las acciones

que correspondan.

Proceso a seguir para recopilar informacion. Ver figura 5

Recopilaciony Seguimiento §
de la :

informacion

Planeacién
para la

recopilaciéon de
informacion

Analisis de la J§
informacion #§

Figura 5, Proceso para recopilar informacion de la empresa
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3.2.1 PLANEACION PARA LA RECOPILACION DE LA
INFORMACION

En esta etapa de planeacion tomaré en cuenta que el objetivo de mi estudio
es el de conocer el nivel de satisfaccion de los empleados de la empresa, por

lo cual analizo algunas preguntas claves que puedo plantear en esta etapa:

¢ Cuadl podria ser el problema y qué es lo que parece estar causandolo?

. Cual es el grado de aceptacion y resistencia a las diferentes posibilidades
de cambio dentro de la empresa?

« Existe conciencia para aceptar que hay una necesidad de cambio?

;. Se permite en todos los niveles de [a empresa examinar los problemas

centrales?
¢ La empresa esta consiente que el cambio si se da donde se requiere tiene

un grado de recompensa?
¢ Cual serd el método a utilizar mas optimo, para la medicion de satisfaccion

en la empresa?

3.2.2 REGOPILACION DE LA INFORMACION

Para la recopilacion de informacién se pueden utilizar diversos instrumentos
como encuestas, entrevistas, por medio de la observacion, por medio de la
informacion documental. El instrumento que considerd mas viable para la
empresa sera el de la encuesta ya que su contenido tiene por objeto descubrir

hechos u opiniones y reunir datos objetivos y cuantificables.
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Algunos beneficios considerados para la eleccidn de este instrumento es la
recopilacion de la informacién de una poblacién grande, pemite su uso
estadistico, son faciles de cuantificar, existe una amplia aceptacion de éste
meétodo, se puede obtener de una sola vez un gran volumen de datos. La
encuesta es un recurso clasico que permite detectar los sentimientos, lo que

esta ubicado debajo de la superficie y que no es facil de descubrir.

DISENO DE LA ENCUESTA

En el disefio de la encuesta se debera poner mucha atencidn a la forma de
las preguntas presentadas y a la forma de sus respuestas. Las encuestas
objetivas presentan pregunta y una opcion de respuestas en forma tal que los
empleados simplemente seleccionan y marcan la respuesta que mejor
representen sus sentimientos. Las encuestas descripitivas presentan preguntas
sobre diversos temas perc permiten que los empleados respondan con sus
propias palabras. La forma tradicional de la encuesta utiliza los dos sistemas,

objetivo y descriptivo.

Existen varios tipos de encuestas objetivas pero una caracteristica de cada
una de ellas es un alto grado de estructura en la respuesta. Un tipo tradicional
utiliza preguntas de opcidon multiple otra utilizan las respuestas de "faisc o
verdadero” o "de acuerdo o desacuerdo”. Existen encuestas un poco mas
flexibles que presentan una aﬁrrhacién y piden a los empleados que respondan
marcando en una escala numérica para indicar su nivel de acuerdo o

desacuerdo.

La principal ventaja de las encuestas objetivas es que son faciles de aplicar
y analizar estadisticamente. Sin embargo, su principal defecto radica en que

dado que la gerencia o el asesor de encuestas escribe todas las respuestas
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estructuradas es mas dificil ver una expresion exacta de los sentimientos reales

del empleado.

El tipo de encuestas en forma descriptiva es poco estructurado y permite que
los trabajadores expresen sus sentimientos, ideas e intensiones abiertamente.
La principal ventaja de este tipo de encuestas es que la informacidn recabada a
través de ellas tiene un mayor impacto sobre la direccidon, misma que podria

verse mas inclinada a escuchar y responder.

Para el disefio de la encuesta se decidid que la encuesta fuera de tipo
objetiva, significa que la encuesta estara formada por preguntas y respuestas
estructuradas, ya que tiene la ventaja de poder aplicar con facilidad y analizar
estadisticamente. Ya determinada el tipo de encuesta a realizar seria de forma
objetiva y de acuerdo a las areas a evaluar se analizaran las variables o

reactivos de los que constara la encuesta.
"AREAS A EVALUAR"

ROLES O FUNCIONES.
SUELDOS Y PRESTACIONES

DESARROLLO PERSONAL

OPORTUNIDADES DE PROGRESAR .
JEFE INMEDIATO

EQUIPO DE TRABAJO

COMUNICACION ORGANIZACIONAL
INTEGRACION DE OBJETIVOS

CONDICIONES FiSICAS DE LA EMPRESA
SEGURIDAD E HIGIENE

CAPACITACION

PRODUCTIVIDAD/RESULTADOS

EMPRESA EN GENERAL
146040
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De acuerdo al analisis de las areas a evaluar y tomando en cuenta aspectos
relevantes que atacaban los puntos mas importantes perseguidos en este

estudio presento en el anexo 1 el disefio de la encuesta como fue presentada a

los empleados.

CONDICIONES IDEALES PARA LA APLICACION DE LA
ENCUESTA

Para la produccion de los mejores resultados de la encuesta en la
empresa €s necesario contar que la direccion general y la gerencia apoyan
activamente la encuesta e identifica el propésito, que los empleados estan
involucrados en la planeacidn y los procedimientos que se llevaran a cabo para
la recopilacion de fa informacién, la empresa debe tener conciencia para
aceptar si hay una necesidad de cambio, fomando en cuenta que si se da el
cambio tendra un alto grade de recompensa, debera tomar acciones de
seguimiento, ofrecer una retroalimentacion a sus empleados de los resultados

de la encuesta y cuales son los planes de accién a seguir.

Para la aplicaciéon de la encuesta la direccion general y la gerencia tres dfas
antes de la fecha fijjada para la ejecucion, llevé a cabo una campana de
concientizacion con sus empleados. Esta campana’ consistié en involucrar a los
empleados comunicandoles que se llevaria a cabo un consenso argumentando
que serviria para tomar las acciones necesarias para resoclver algunas

situaciones si asi lo requirieran.

Con respecto al consenso se les comunicd que seria por medio de una
encuesta, que la infformacién recopilada seria procesada por computadora que
hara un resumen de los resultados en forma estadistica. Se adquiric el

compromiso de parte de la gerencia en ofrecer una retroinformacion de los
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resultados de los procesos y asi poder establecer que plan de accidn se podria

llevar a cabo a través de los resultados,

APLICACION DE LA ENCUESTA

La encuesta se aplico en dos fases, la primera fase fue al departamento
administrativo, superintendente, los departamentos de compras y ventas,
almacen, laboratorio, supervisores y mantenimiento, la segunda fase se aplicé a
nivel de produccion, cabe mencionar que la encuesta seria fa misma para todos
los departamentos y que el medio ambiente de la aplicacion fue un clima de

confianza y de mucha participacion.

La encuesta fue aplicada en los talleres de dibujo de la empresa, se
acondicidné el lugar para una mejor comodidad. Se organizaron para su
aplicacion 3 grupos de 10 a 15 personas. El primer grupo en aplicar la encuesta
fueron los administrativos, el segundo y tercer grupo ya lo conformaron los

empleados de produccion.

Se hicieron presentes para su aplicacién y recoleccidon dos instructores.
Tomando la iniciativa para dar las instrucciones a cada grupo, se enfatizé a
todos por igual que la encuesta tendria por objeto’principal conocer la opinién
scbre los aspectos mas importantes de su trabajo. Con base en dicha
informacion se podran implementar planes de accidon que ayuden a elaborar

programas de comunicacion, adiestramiento y capacitacion entre otros.

Se enfatizo también en que el estudio no es de individuos o personas
- especificas. sino es para todos los integrantes de la empresa, tomados en
conjunto. La encuesta sera, totalmente andénima y no se requiere ni se puede

obtener a traveés de la encuesta, la identidad del que la responde.
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Tampoco es un examen. No hay preguntas dificiles o faciles. Si no se
entendiera alguna pregunta después de la explicacion del instructor, con toda

libertad llamarlo para que le resuelva todas tus dudas que se presenten.

Todo lo que la empresa espera es que trates de responder a estas

preguntas en la forma mas honesta y sincera.

El tiempo de aplicacion de la encuesta tomdé de 45 minutos

aproximadamente por grupo.

3.2.3 ANALISIS DE LA INFORMACION

PRESENTACION E INTERPRETACION DE LOS DATOS.

Esta informacion muestra los resultados obtenidos en la investigacion
realizada en ef medio ambiente de |la empresa regiomontana Acero y Hierro,

S.A. deCV.

La operacion de las variables mencionadas anteriormente en la encuesta, se

consideré de acuerdo a las respuestas dadas en éste, siendo la siguiente

forma:

MUY POCO: significa que el grado de satisfaccién varia de un 0% hasta un

20% en la variable respondida.

POCO: significa que el grado de satisfaccion varia de un 21% hasta un 40% en

la variable respondida.
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MAS O MENOS: significa que el grado de satisfaccion varia de un 41% hasta
un 60% en la variable respondida.

MUCHO: significa que el grado de satisfaccién varia de un 61% hasta un 80%
en la variable respondida.

MUCHISIMO: significa que el grado de satisfaccién varia de un 81% hasta un
100% en ia variable respondida.
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ANALISIS DEL GRADO DE SATISFACCION DE LA EMPRESA EN CADA
UNA DE LAS AREAS A EVALUAR.

En las siguientes graficas mostraré los resultados obtenidos de cada una de
las areas evaluadas en la empresa, se analizaran los resultados en dos niveles,
el primero sera el nivel de drea de gerencia y administrativo y el segundo sera

a nivel de produccion. Ver siguientes figura 6 a la 18.

ROLES Y FUNCIONES
PROMEDIO 61%
100%
90%
80%
70%
GRADO DE 00% 1. @ Nivel Gerencia
SATISFACCION 50% . Ly
40% - . Administrativo
30% 4 M Nivel de
20% Produccion
10% - T
0% -

Nivel Gerencia y Nivel de Produceion
Administrativo

NIVEL DEL EMPLEADO

Figura 6. Roles y Funciones



SUELDOS Y PRESTACIONES
PROMEDIO 58%

100%
80%
BO%
T0%

[ S

T 59%
60%
GRADOQ DE

SATISFACCION 50%

40%
30%
20%
10%

D%

Nival Gerencia y Nivel da Produccidn

Administrative

NIVEL DE. EIPLEADQ

Figura 7. Sueldos y Prestaciones

DESARROLLO PERSONAL

PROMEDIO 55%
100% - 3
30% - CE
80% - . Cout ey
e b
70% - R
W .
60% — R .
e B ~ s
GRADO DE 3 ey :
N
SATISFACCION  50% Fhedd o
40% - o B,
0% - T
20% -
10% -
0% - -

Nivel Gerencia y Nivel de Produccioén

Administrative

NIVEL. DE. EMPLEADO

Figura 8. Desarrollo Personal
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B Nivel Gerencia y
Administrativo

H Nivel de Praduccion

B Nwel Gerencia y
Administrativo

M Nivel de Produccian
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OPORTUNIDADES DE PROGRESAR
PROMBDIO 65%

100%
90% -
80% -
70% +
60% -

63%.

GRADO DE

SATISFACCION 50% -

Bl Nivel Gerencia y

40% -
Administrativo

30% -

20% - W Nivel de Produccion

10% -

0% —
Nivel Gerencia y Nival da Produccidén
Administrative

NIVEL DEL. EMPLEADO

Figura 9, Oportunldades de Progresar

LIDERAZGO
PROMEDIO 53%

“100%
80% -
BO% -
70% -

60% -
GRADO DE
SATISFACCION

S0% -
B Nivel Gerencia y

40% -
Administrative

30% -
Ml Nivel de Produccion
10% -

0% - : _l
" Nivel Gerencia y Nivel de Produccidn
Admlnistrative

NIVEL DEL EMPLEADO

Figura 10, Liderazgo
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EQUIPO DE TRABAJO
PROMEDIO €6%

100%
90%
BO%
70%

§0%
GRADO DE
SATISFAGCION  50%

40%

(Bt R el st Bl |
5

B Nivel Gerencia y
Admirnustrativo
30% -
20% - H Nivel d& Produccion
10% -

0% -

Nivel Gerencla y Nivel de Produccién
Administrativo

NIVE_ DEL BMPLEADO

Figura 11. Equipo de Trabajo

COMUNICACION ORGANIZACIONAL
PROMEDIO 2%

100%
90% - it S
80% -
T0% -

50% -
GRADO DE
SATISFACCION 50% -

40% - E Nivel Gerencia y

Administrativo
30% -

20% -
10% -
a% -

ENivel de P roduccidn

Nivel Gerencia y Nivel de Produccién
Administrativo

NIVE. DE. EMPLEADO

Figura 12. Comunicacidn Organizacional
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INTEGRACION DE OBJETIVOS

PROMBEDIO 60%
100%
90% - ‘
BO% = -, f. %o Ge
N s ! S ?év
70% g Ly
BO% . ° U =
GRADO DE . 21
SATISFACCION  50% - - g
30% - « s B Nivel Gerencia y
:fgf Administrativo
30% - g <%
20% - DOL VIS W Nive! de Produccion
° - AE ah
10% - N
0% - - — ' _
Mivel Gerencla y Nivel de Produccién
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Figura 13. Integracidon de Objetivos
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Figura 14, Condiciones Fisicas
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SEGURIDAD E HIGIENE
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Figura 15. Seguridad e Higiene
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Figura 17. Productividad
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ANALISIS DEL GRADO DE SATISFACCION DE LA EMPRESA A NIVEL
GERENCIA Y ADMINISTRATIVO.

En la siguiente grafica se muestra el porcentaje de cada una de las

variables que indican el grado de satisfacciéon. Ver Figura 6

DIAGNOSTICO A NIVEL GERENCIAL Y ADMINISTRATIVO DE CALIDAD
DE VIDA EN EL TRABAJO

AREAS A EVALUAR

Capacitacion

Condiciones Fisicas
Oportunidad de Progresar |
Seguridad

Productividad .

Equipo de Trabajo
Comunicacion Organizacional B
Empresaen General '
Roles y Funciones
Integracion de Objetivos ;
Sueldos y Prestaciones

Desarrolto Personal |

Liderazgo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
%

GRADO DE SATISFACCION

Figura 19. Grado de Satisfaccion a nivel Gerencia y Administrativo

Se puede observar claramente lo siguiente:

El nivel gerencia y administrativo se ubica en una pasicion intermedia de

satisfaccion e insatisfaccidn entre un (52%) a un (69%).



64

e Las variables en donde hay mas insatisfaccidon en empresa son:
Liderazgo con un (52%).
Desarrollo personal con un (57%)

Sueldos y prestaciones con un (59%).

» Las variables de mas satisfaccion son:
Capacitacidn con un (69%)
Condiciones fisicas con un (68%)

Opertunidades de progresar con un (68%).

e Las areas susceptibles de mejoria por parte de la empresa en cuanto a este
nivel son:
Liderazgo con un (52%).
Desarrollo personal con un (57%)

Sueldos y prestaciones con un (59%).
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« ANALISIS DEL GRADO DE SATISFACCION DE LA EMPRESA A NIVEL
DE PRODUCCION.

En la siguiente grafica se muestra el porcentaje de cada una de las variables
que indican el grado de satisfaccion a nivel produccion de la empresa. Ver

Figura 7.

DIAGNOSTICO A NIVEL PRODUCCION DE CALIDAD DE VIDA
EN EL TRABAJO

AREAS A EVALUAR
Seguridad
Productividad
Capacitacién .
Equipo de Trabajo 7
Condiciones Fisicas
Empresaen General
Oportunidad de Progresar
Comunicacign Organizacional ‘
Roles y Funciones E
Integracién de Objetivos
Sueldos y Prestaciones -

Liderazgo

Desarrollo Personal

1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
%

GRADO DE SATISFACCION

Figura 20. Grado de Satisfaccion a nivel de Produccién.

-

La forma de interpretacion es la siguiente:

¢ El nivel de produccion se encuentra en una posicion intermedia con respecto
al grado de satisfaccidn entre un (53%) a un (69%).

+ Las variables en donde hay mas insatisfaccion son:
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Desarrcllo personal con un (53%)
Liderazgo con un (54%)
Sueldos y Prestaciones con un (57%)

Las variables de mayor satisfaccion son:
Seguridad con un (69%)

Productividad con un (68%)
Capacitacion con un (67%).

Equipo de trabajo con un (67%)

Las areas susceptibles de mejoria por parte de la empresa en cuanto a este
nivel son:

Desarrollo personal con un (53%)

Liderazgo con un (54%)

Sueldos y Prestaciones con un (57%)
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» DIAGNOSTICO GENERAL DEL GRADO DE SATISFACCION DE LA
EMPRESA A NIVEL GENERAL.

En el analisis del disefio de la encuesta se contemplaron para su evaluacion
trece areas, procederé a mostrar los resultados generales por medio de una

grafica que indica el grado indice de satisfacciéon. Ver figura 8.

DIAGNOSTICO GENERAL DE CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

AREAS A EVALUAR
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| 1
S TR D O W
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: .
Oportunidad de Progresar B E - '
Empresaen General | R RN
. N
Comunicacidén Organizacional |

Roles y Funciones
Integracion de Objetives |

Sueldos y Prestaciones

Desarrolle Personal

Liderazgo T |
I W S SR i SR

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
GRADO L& SATISFACCION %

Figura 21. Grado de Satisfaccion a nivel General

Las tendencias encontradas en los resultados obtenidos en la encuesta son;

» Todas las personas encuestadas se. ubican en una posicion intermedia con
respecto al grado de satisfaccién entre un {53%) a un (68%).

« Las varables en donde hay mas insatisfaccién son:
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Liderazgo conun (53%)
Desarrallo personal con un (55%})

Sueldos y Prestaciones con un (58%)

+ Las variables de mas satisfaccion son:
Capacitacion con un (68%).
Seguridad con un (68%)
Productividad con un (67%)
Equipo de trabajo con un (67%)

e Las areas susceptibles de mejoria por parte de la empresa en cuanto a este
nivel son:
Liderazgo con un (53%)
Desarrollo personal con un (55%)

Sueldos y Prestaciones con un (58%)
Otro punto de suma importancia fue lo referente a los comentarios
proporcionados por los empleados en la encuesta. Este comentario fue

opcional, pero algunos de los empleados aportaron dando su punto de vista.

Aportacidén de algunos comentarios:

Mejorar los sueldos

Para los ascensos se contratan gente externa.
No hay comedor

Existe favoritismo

Los incentivos no se dan a quien o merece

L e

El jefe inmediato no toma en cuenta [as opiniones.
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3.2.4 RETROALIMENTACION DE LOS RESULTADOS DE LA
ENCUESTA

Este es el punto es donde se lleva a cabo el conocimiento y la
interpretacion de los resultados de la encuesta hacia la direcciéon general v la

gerencia

En la retroalimentacion se da a conocer cada una de las encuestas y los
resultados obtenidos, en esta empresa no fue posible comparar resultados ya
que es el primer estudio que se realiza en cuanto a la satisfaccién del
empleado, lo unico que si se utilizé para la comparacion es la clasificacidén con
respecto al tipo de actividad que se realiza, entre el de nivel de produccién y el

nivel gerencia y administrativo.

En la interpretacion de los resultados se tomd un punto que también es
relevante como fueron los comentarios que hicieron alguncs empleados de la
empresa, ya que a nivel direccidn esto se considera mas personal y légico se le

da mucha importancia.

En el transcurso de este proceso se tomaron varios acuerdos ya analizados
los resultados obtenidos habfa que dar retroalimentacion a los jefes de
departamento y por supuesto a los empleados. Se convocod a una junta a los
jefes de departamento y supervisores para mostrarles la informacion y ellos
procedieran a ser lo mismo con sus departamentos. Cada jefe convoco a una
junta a su equipo de trabajo mostrandale los resultados, las estadisticas y las
graficas referentes a la encuesta de satisfaccién de trabajo, analizando los
puntos mas criticos y dando a conocer los comentarios que se habian
mencionado en las encuestas. Los sUpervisores sefialaron planes de accién
que se habian propuesto con la direccion y la gerencia, expresaron sus puntos

de vista y solicitaron |la opinidn o sugerencia a lo planeado.
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3.2.5 SEGUIMIENTO DE LOS PLANES DE ACCION

Con respecto al area de menor grado de satisfaccion que fue el liderazgo
con un (53%), en donde se analizaron obviamente facteres ligados al trato que

se tiene el jefe inmediato con su equipo de trabajo.

Para los jefes inmediatos se propuso tener una reunién quincenal con su
equipo de trabajo y asi poder intercambiar ideas, opiniones, sugerencias,
propuestas etc. Para el mejor funcionamiento del equipo, se propuso cambiar el
estilo de liderazgo que se estaba implementando, al-gunas sugerencias fueron
identificarse con cada uno de sus empleados buscando la comunicacion,
escuchando cualquier sugerencia, valorando el trabajo que desempena cada
uno y reconociende el trabajo que realiza cada persona, tomando en cuenta
que el camino de la productividad es realizado por un equipo de trabajo. La
direccidén determina que habra incentivos para los jefes de area que cumplan

con los objetivos segun el plan de accién que se lleve a cabo.

En cuanto al area de Desarrollo personal que obtuvo un (55%) de grado de
satisfaccion, en donde se toma en cuenta el desarrollo que obtiene el empleado
para crecer o desarrollarse. En esta area la direccion propone a los jefes
analizar el trabajo gue realiza cada empleado y con cuales habilidades ¢
conocimientos cuenta, ya que la empresa considerd que se le pudiera reubicar
en otro puesto donde sea mas util, este mas motivado y asi poder crear
oportunidades de desarrollo. Propone a los jefes de area el involucramiento y la
cooperacion con los empleados que sientan que el ambienfé de trabajo es
cordial con un mismo logro de objetivos, y asi incrementar el nivel de desarrollo

personal en la organizacion.

Otra de las dreas en las que se obtuvieron menor grado de satisfaccion es

en el de sueldos y prestaciones con un (58%).
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Para esta area se propone analizar el trabajo que realiza cada empleado vy si
va de acuerdo con su sueldo. Propone la equidad entre los empleados del
mismo nivel, el reconocimiento por actividades realizadas. Se analizaran las
prestaciones y las compensaciones seran de acuerdo al cumplimiento de

objetivos.

En cuanto a las otra areas se propone elevar el nivel de satisfaccion,
proponiendo en la retroalimentacion que se efectuara cada semana, analizar
objetivos que involucren a cada una de las variables que pueden afectar el
desarrollo de la organizacion, no descuidando las areas de capacitacién,
condiciones fisicas, integracién de objetivos, productividad, seguridad e higiene

y asi poder desarrollarse plenamente en su trabajo.
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1. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Muchas veces nos preguntamos que si un método es bueno para una
empresa por loégica puede ser bueno para otra empresa; pero esta idea es
bastante errénea ya que para cada empresa aunque sean iguales en cuanto al
tipo de produccion tienen diferentes metas, objetivos, cultura etc. Cada empresa
debe buscar estrategias que la hagan productiva, para eilo debe conocer las

limitaciones de la organizacién pero sobre todo debe realizar algo de acuerdo a

su meta.

El factor humano en cualquier empresa es el factor decisivo del éxito que se
quiera obtener; el grado de utilizacian de un recurso no vendra determinado por
su propia capacidad, sino por alguna otra restricciéon del sistema. Hacer

trabajar a un operario y sacar beneficios de ese trabajo son dos cosas muy

diferentes.

Muchas empresas utilizan [a filosofia de "o tienen a todos sus obreros
trabajando al 100% o los despiden para ahorrar dinero”; filosofia bastante
equivocada pues el trabajador es parte como se dijo anteriormente de la piedra
angular de la empresa. Piedra angular significa:

» Tratar al ser humano con el respeto que se merece.
e« Crear un medioc ambiente en donde el ser humano estimule su creatividad y
el interés de un reto a vencer.

e Brindar cportunidades.
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Activar un recurso no es lo mismo que utlizar un recurso. Activar es
mecanico (apretar el botdn de encendido de una maquina); utilizar es hacer uso

de &l para que el sistema se dirija hacia la meta.

No es igual la productividad de una organizacion y una escuela como
tampoco el de un corporativo y una planta; medir el incremento de productividad
de trabajo en estas organizaciones es diferente por que la productividad se da y
se mide de manera variable. El trabajador de una pianta es tratado de una
manera distinta al trabajador de un corporativo. El trabajador de una empresa

tiene que cumplir con 8 horas laborales mientras que al maestro se le califica

por su capacidad de impartir clases.

En mi opinion sea cual fuese la labor que se desempefie todos tienen algo

en comin: SER PRCDUCTIVOS.

Los procesos de compartir y deliberar en el seno de la empresa propician el
- descubrimiento y desarrollo de mejores estrategias para el aprendizaje.
Tambiéen las condiciones de trabajo permiten fabricar productos de mejor

calidad que las situaciones competitivas en el trabajo.

Por ultimo para ver resuitados positivos hay que tener paciencia si se trata
que todo funcione de una manera rapida puece que todo lo que se ha
construido se derrumbe. Por lo general la alta administraciéon paga para que
otro funcione bien y quieren ver resultados de un dia para otro; fa verdad es que
sl se camina seguro para liegar a la meta es posible darse cuenta de detalles

que nunca sé penso que podrian presentarse.

Cada empresa es diferente y requiere de su propio sistema de productividad
para salir adelante; es como el ser humano que solamente €l sabe de lo que es

capaz de dar y aun asi lo desconoce hasta que realiza el esfuerzo y lo logra.
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4.1 CONCLUSIONES

La empresa debe buscar estrategias aptas para incrementar su
productividad y de esta manera prepararse para la apertura de fronteras; esto
sin descuidar su Recurso Humano, esté ultimo debe estar enterado de todo el
cambio que sé va a llevar a cabo y debe estar consiente que es parte de la

calidad de la empresa.

Se ha ilegado a la conclusion que la empresa Acero y Hierro, S.A. de C.V.
de acuerdo a los resultados analizados, se encuentra en un nivel de

satisfaccion de un 62%.

Para la realizacidén de esta investigacion, se utilizé para su estudio la
encuesta, al realizar esta actividad se podia detectar que todo el personal
desde el nivel mas alto hasta el nivel mas bajo esta a la expectativa de los que
sucede en la empresa; hay conciencia en que son parte de la calidad, de la
productividad, que si hay un contratiempo los perjudicaria; en fin, es un

ambiente de mutua ayuda y compafnerismo.

Despues de haber analizado la empresa Acero y Hierro, se ha percatado
que el trabajador posee condiciones [aborales favorables gue o hacen sentir a

gusto, que es tomado en cuenta por su empresa,

En cuanto a las areas especiﬁcaé puedo concluir que los resultados que
obtuvieron menor indice de satisfaccién tenemos que la mayoria de los
empleados considera que no recibe ningun apoyo, respaldo o reconocimiento
de su jefe inmediato. Esto nos permite observar que el estilo de liderazgo que
se esta implementando en la emprésa afecta directamente el desarrollo del

trabajo del empleado.
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Otra area con un nivel de satisfaccion muy bajo fue el desarrollo personal de
los empleados donde se les permite desarroliar sus conocimientos y habilidades
y tener la oportunidad para adquirir conocimientos nuevos. Esto nos permite

observar que si no esta mativado en cuanto a su desarrollo afecta directamente

al resuitado de su trabajo y por consecuencia a la empresa.

La tercera area con un bajo indice de satisfaccion es sueldos y prestaciones,
este punto critico considera el salario, los premios, los incentivos, ofrecidos por

la empresa al empleado. Ademas de analizar las compensaciones y las

oportunidades de ascenso brindadas.

En el plan de accién implementado por la empresa llegd a la conclusién que
entre la empresa y el empleado debe de haber una comunicacion abierta, de tai
modo que se propuso reunirse cada quince dias para comentar los avances que
se han obtenido o bien para implementar o cambiar alguna estrategia. En
cuanto a los jefes de area se les sugiere cambiar de actitud, debe saber dirigir,
debe ser un organizador efectivo del tiempo de ftrabajo, examinar las

expectativas, actuar con atencién, respetar a los empleados: como

profesionales, nunca limitar el desarrollo personal de manera que no bloquee la

productividad.

En cuanto al desarrollo personal se llegé a la conclusién de implementar en
los empleados un plan de analisis del conocimiento y las habilidades que posee
cada uno y de esta manera poder ubicar a cada trabajador en el lugar donde

mas sea efectivo y tenga oportunidades de desarrollo.

Otro de los puntos criticos fue sueldos y prestaciones, en esta area se
revisaran los sueldos y prestaciones de acuerdo con el trabajo que realiza cada

empleado. se motivaran a los empledados por medio de incentivos de acuerdo a

objetivos realizados.
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Como establecimos anteriormente todas las empresas son diferentes, por
ende, cada una debe encontrar las estrategias que la hagan productiva. Las
estrategias pueden cambiar con el tiempo, pero la perseverancia de cada
organizacion de buscar métodos actualizados para mantenerse en la

competencia y en la preferencia de los clientes, las hara una empresa de

calidad.

La mejor parte del juego de crear en los negocios es que puede participar en
él casi cualquiera. No existe una destreza fisica ni una capacidad intelectual
fuera de lo comun. El éxito en los negocios lo alcanzan los capaces, los
empefiosos, l0s perseverantes, (os arriesgados y los afortunados. Todas estas
caracteristicas, menos la tltima, pueden ser desarrolladas por todo el gue tenga

capacidades inherentes que no superen el promedio, en cuanto a la ultima "La

fortuna favorece a los que arriesgan”.

Los que tienen éxito en los negocios no suelen ser los mas brillantes ni los
mas simpaticos; ganan el juego aquellos que aprovechan al maximo sus

aptitudes y que pueden concentrarse en fas pocas cosas que llevan al éxito.

No debemos olvidar nunca que {a razén de ser de las empresas es el
hombre, y que su recurso mas importante y valioso es él mismo.
El recurso humano en una empresa hay que:
» Buscarlo (reclutamiento y seleccién)
o Capacitarlo (educacién, entrenamiento, adiestramiento)
» Cambiarlo (desarrollo organizacional}

e Mantenerlo (motivacion, incentivos de trabajo, reconocimiento)

Hay que estar consiente que nada de lo que una empresa pueda tener como
ventas, costos variables. utilidades y cotos fijos puede llegar a funcionar de

maravilla si no tiene motivada la fuerza de trabajo.
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4.2 RECOMENDACIONES

A través del estudio se pudo investigar cual las areas son de menor grado de
satisfaccion, pero no por ello podemos descuidarlas las demas areas de
trabajo, debemos estar siempre al pendiente que planes de accion se lleva en

cada una de ellas.

En el area de liderazgo se recomienda el de conocer la manera en que se
esta llevando a cabo la direccidén de los grupos, investigar la relacién que se
lleva en cuanto a los jefes de areas y que aspectos estan en proceso de

cambio.

Debe haber integracion entre jefes de departamento, gerentes vy
supervisores. El supervisor puede de este modo darse cuenta que ésta
formando parte de la toma de decisiones y puede considerarse que es tomado

en cuenta por sus superiores.

De acuerdo a los resultados obtenidos por el Desarrollo Personal se propone
incrementar un sistema en el cual los propios integrantes de los departamentos
participeh en la fijacidn de objetivos, metas y planes de accién para hacerlos
sentir involucrados con elios, y de esta manera sean mas productivos y eficaces

€n su cumplimiento.

Un sistema de evaluacion de resultados y desempefio que este administrado
por los niveles ejecutivos de la empresa, y que se oriente a proporcionar
retroinformacion a su personal sobre los logros obtenidos y los planes de accion

~ a futuro de resultados no deseadas.

Implementar un programa de incentivos y reconocimientos de logros, en

done se premie de manera simbdlica en especie o en forma econdémica los
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logros del personal. Una forma de realizar esto podria ser relacionado los logros

del personal con los incrementos de sueldos y salarios.

Implementar un sistema de reconocer al empleado por mes, anunciandolo
en un pizarrén y entregarle algun reconocimiento simbdélico por sus logros en
ese mes. Esto motivara a los demas empleados, gerentes ¢ supervisores ha

desempefiar mejor su labor.,

Para la elevacion de los indices de productividad proporcionarle a los
trabajadores programas de capacitacion y desarrollo, esto seria un estimulo

para ellos y les ayudaria a estar preparados intelectualmente.

Se debe transmitir valores, politicas y reglamentos en todos los niveles, no
solo en los gerenciales y administrativos, para que haya algo en comun que los
mantenga integrados y se puedan sentir parte integral de la empresa, la
gerencia tiene el deber de hacerles sentir a cada uno de los empleados que
laboran en la empresa que son parte de ella. Una forma de acercamiento entre
los trabajadores es organizando convivios, comidas, fiestas, aniversarios, con

todo el personal de todos ios niveles, edades y sexo.

Las presentes recomendaciones generan un nivel mas alto de satisfaccion en
los empleados, debe ser igual para todos los mierbros de la erganizacion sin

dar preferencias por el tipo de puesto, o por la antigliedad o escolaridad.

Hoy en dia las grandes organizaciones se enfocan al factor humano, a los
empleados de niveles bajos los tratan igual que a los administrativos y a los
gerenciales, aparte los E:apacitan y los motivan para que quieran ser mas por
ellos mismos, una empresa que no cuente con esta ideologia es muy dificil que
sobreviva en el nuevo milenio, actualmente las grandes industrias destinan un
cieto porcentaje de las utilidades en investigar el factor humano, la

fundamentacion basica de dicho desarrollo es porque han visto a lo largo del
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tiempo y a través de distintos estudios, que entre mas se desarrolle el personal
se logra un mejor producto 0 servicio creando una buena imagen empresarial y
por lo tanto tendran un valor agregado sobre |la competencia ante los ojos de los
clientes el efecto inmediato sera un aumento en cuanto al volumen de ventas y
en la demanda del mercado. Siempre hay que tener presente que si no fuera
por los trabajadores no habria produccidn, ellos son el soporte de cualquier

organizacion y si lo ven de esta manera, ellos no daran lo mejor de si mismos.

Para concluir, podemos afirmar que en esta empresa encontramos una
relacion estrecha entre el nivel de satisfaccion y la productividad, por este
motivo si se quiere ser productivo se debe tener un alto nivel de satisfaccion y

automaticamente incrementaran los indices de produccién.

Este estudio queda abierta para cualquier persona interesada en continuar
con la investigacion de la relacidon entre el nivel de satisfaccion y la

productividad.
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DIAGNOSTICO DE CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

En la empresa Acero y Hierro, S.A. de C V. estamos interesados en conocer el nivel de
satisfaccion del personal con aspectos que envuelven su trabajo diario en esta empresa y que
conforman la Calidad de Vida en el Trabajo.

INSTRUCCIONES:
No identifique el cuestionario con tu nombre.
Contesta todas las preguntas con sinceridad.
« Cada pregunta cuenta con varias opciones de respuesta, selecciona la gue mas se acerque
a tu percepcidn y sefalalo con una "X".
+ Encaso de tener alguna duda preguntarle al facilitader o encuestador.

ROLES Y FUNCIONES

(Piensa en la actividad que realizas y|MUY POCC |MAS O|MUCHO |MUCHI.

hasta que grado ests satisfecho) POCO MENOS SIMO
0%-20% | 21%-40% [ 41%-60% | 61%-80% | 81% 100%

1. | Me gusta el trabajo que hago. |

2. | Mitrabajo me entusiasma y me motiva.

3 Mi trabajo me permite aplicar mis
* | conocimientos y habilidades

Me considero preparado para poder tomar

decisiones relacionadas con mi trabajo.

SUELDOS Y PRESTACIONES
MUY POCO |MAS O |MUCHO |MUCHI-

(Piense en el sueldo y prestaciones que
. ) . POCO MENOS SIMO
recibe y hasta que grado esta satisfecho) 0%-20% | 21%-40% | 41%-60% | 61%-80% | 812 100%

Las prestaciones que recibo con parte de
mi ingreso.

Cuento con 1a informacién exacta en lo
que se refiere a mi sueldo y prestaciones.

Estoy satisfecho de acuerdo a mi
7. jexperiencia y habilidades, que gano un
sueldo justo.

Los premios e incentivos que otorga la
8. |empresa me motivan para mejorar mi
trabajo.

DESARROLLO PERSONAL

(Piense que le ofrece la empresa para su | MUy POCO |MAS O |MUCHO | MUCHI-
desarrollo personal y hasta que grado estd | POCO MENGS SIMO
- satisfecho) 0%-20% | 21%-40% | 41%-60% | 61%-80% | 81% 100%

9 .Veo opciones para progresar y hacer
"~ carrera dentro de la empresa

;La empresa impulsa el desarrollo del
10, trabajader a través de actividades
culturaies.

Me siento satisfecho  con los
11 conocimientos y habilidades que he
aprendido en la empresa.

Mi puesto me ha brindado oportunidad de
capacitarme y desarrollarme.

12.
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OPORTUNIDADES DE PROGRESAR

{Piense que oporiunidades le ofrece la
empresa para crecer y hasta que grado
esté satisfecho)

MUY
POCO
0%-20%

POCO

21%-40%

MAS O
MENOS
41%-60%

MUCHO

61%-80%

MUCHI-

SIMO
81% 100%

13.

Estoy satisfecho con las oportunidades
que la empresa me ofrece para progresar.

14.

Hay reconocimiento de mi trabajo para una
promocion.

18.

Considero que las promociones de
ascenso se dan a quien las merece.

16.

f.a empresa toma en cuenta los resultados
en el trabajo para un ascenso

17.

Considero que crezco conforme crece la
gmpresa.

LIDERAZGO

(Piense en el tipo de supervisién que
recibe y hasta que grado esta satisfecho)

MUY
POCO
0%-20%

pOCO

21%-40%

MAS ©

MENOS
41%-60%

MUCHO

61%-80%

MUCHI-

SIMO
81% 100%

18.

Mi jefe inmediato reconoce mi trabajo.

19.

Mi jefe inmediato hace que ios demas
sientan coma suyos los prayectos con los

que trabajan.

20.

Cuento con el respaldo de mi jefe
inmediato sobre mis decisiones.

21.

Mi  jefe inmediato busca formas
innovadoras de hacer las cosas para
mejorar los resultados.

22,

Mi jefe inmediato nos toma en cuenta para
la planeacion del trabajo.

EQUIPO DE TRABAJO

(Piense la colaboracién del desarrollo del
trabajo en su departamento y hasta que
| grado esta satisfecho)

MUY

POCO
0%-20%

POCO

21%-40%

MAS O
MENOS
41%-60%

MUCHO

61%-80%

MUCHI-

SIMO
81% 100%

2

@

i Mi departamento funciona como equipo de
trabajo crganizado.

24.

- Me gusta trabajar con mis comparieros.

25,

LLa gente respecta la opinién de los demas.

28.

El personal aporta ideas para mejorar el
trabajo.

27.

Las relaciones con los compaferos son
abiertas y francas.
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COMUNICACION ORGANIZACIONAL

ordenada.

(Piense en el grado de comunicacion en la | MUY POCO |MAS O|MUCHO [MUCHI-
empresa y hasta que grado estd|POCO MENOS SIMO
satisfecho) 0%-20% | 21%-40% | 41%-60% | 61%-80% | 81% 100% |
28 Se vive un ambiente de comparierismo en
' | mi area de trabajo
29. | Mis inquietudes son atendidas.
PSO Cuando nuestro equipc genera un
| " | resultado se nos informa sobre el mismo.
31 Creo estar bien informado sobre los temas
" [ que considero de mayor importancia.
132 Estoy oportunamente comunicado con lo
" | que sucede en la empresa.
INTEGRACION DE OBJETIVOS
(Piense cuales son los objetivos que se|mMuy FOCO |MAS ©O|MUCHO | MUCHI-
persiguen en la empresa y hasta que|POCO . MENOS SIMO
grado esta satisfecho) 0%-20% | 21%-40% | 41%-60% | 61%-80% | 81% 100%
33 Existe colaboracion y comunicacion en los
" | diferentes departamentos de la empresa.
34 Hay organizacion en los diferentes
" departamentos.
35 Conozco las metas y objetivos de la
|~ | empresa.
36 Coinciden mis objetivos personales y los
" | de la empresa.
37. | Me interesa el futuro de la empresa.
CONDICIONES FISICAS DE LA EMPRESA
{(Piegnse en que condicidén figica se|muy POCO |MAS O]MUCHGO | MUCHI-
encuentra la empresa y hasta que grado | POCO MENOS SIMO
esta satisfecho) 0%-20% | 21%-40% | 41%-60% | 61%-80% | 81% 100%
Considero que la empresa cuenta con las
3B. |condiciones fisicas para el desarrollc de mi
trabajo.
fLa empresa me proporciona el material y
39. el equipo adecuado para la realizacién de
: mi trabajo.
.De acuerdo a las condiciones de la
40. empresa, me permite ser de o mas
_productivo.
41 Considero mi area de trabajo limpia vy

Considero las instalaciones de la empresa
adecuadas.
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SEGURIDAD E HIGIENE

(Piense en el grado de proteccién que le
brinda la empresa y hasta que grade esta
satisfecho)

MUY
POCO
0%-20%

PCGCO

21%-40%

MAS O
MENOS
41%-60%

MUCHO

61%-80%

MUCHI-

SIMO
81% 100%

43.

Estoy satisfecho con las precauciones que
toma la empresa para disminuir los riesgos
de accidente.

44,

La empresa me proporciona las
herramienias que requiero para desarrollar
mi trabajo.

45.

La empresa se preocupa por que yo
cuente con el equipo necesario para hacer
mi trabajo.

48.

Cumplo con las reglas de seguridad e
higiene que se propician en la empresa.

CAPACITACION

(Piense en los cursos gque me ofrece la
empresa y hasta que grado estd
satisfecho)

MUY
POCO
0%-20%

FOCO

21%-40%

MAS O
MENOS
41%-60%

MUCHO

61%-80%

MUCHI-

SIMO
81% 100%

47.

Me siento capacitado para el trabajo que
desarrollo.

48.

La empresa me capacita para desarrollar
de la mejor forra mi trabajo.

49,

Estoy satisfecho con los programas de
¢apacitacion formal de mi area.

50.

Los cursos que ofrece la empresa son los
adecuados para mejorar mi desempefio

PRODUCTIVIDAD/RESULTADOS

{Piense en el grado de productividad de |a
empresa y hasta que grado esta
satisfecho)

MUY
POCQO
0%-20%

PCCO

21%-40%

MAS O
MENOS
41%-60%

MUCHO

61%-80%

MUCHI-

SIMO
81% 100%

51. [Considera que la empresa es productiva ]
Considera que su area ¢ departamento
52. |colabora en la productividad de la
empresa.
53 Mis resultados contribuyen fuertemente al
' exito de la empresa.
54 ‘La gente mas productiva es reconocida y

tiene éxifo.
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COMENTARIOS:

[ EMPRESA EN GENRAL
{Piense en los aspectos que la agradan de | Muy rPOCO MAS O |MUCHO | MUCHI-
la empresa y hasta que grade esta|POCO MENOS SIMO
Satisfecho) 0%-20% | 21%-40% | 41%-60% | 61%-80% | 81% 100%
55 La empresa evalia y reconoce mi
" | desempefio de manera justa.
56 la empresa da respuesta a las
" | sugerencias de los trabajadores.
La empresa se preocupa por mantenernos
57. |informados sobre los cambios relevantes
que suceden en la organizacion.
58 La empresa me permite que ie dedique
"t tiempo a mi familia.
HMay consistencia entre lo que la empresa
59. |dice y hace, entre lo que se compromete y
| cumpte.
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GLOSARIO

Actitudes.- Juicios o afinaciones que evaluan objetos, personas o hechos.
Administradores.- Individuos que alcanzan metas por conducto de otra gente.

Ambiente.- Fuerzas que pueden afectar el desarrolio de |a organizacion.

Ausentismo.- Hecho de no asistir al trabajo.

Autoestima.- Grado de gusto o disgusto que los individuos sienten hacia si

Mmismos.

Calidad de vida.- Afributo de la cuitura nacional que enfatiza las relaciones y

preocupacion de otros.
Cambio.- Hacer las cosas diferentes.

Comportamiento organizacional - Campo de estudio que investiga el impacto
que los individuos, grupos y estructuras tienen sobre el comportamiento dentro

de una organizacion.
Comunicacion.- La transferencia y comprensidn del significado.
Decisiones.- Hecho de escoger entre dos o mas alternativas.

Equidad.- Comparacién de los insumos y resuitados de un trabajo con lo de

otros.
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Equipo de trabajo.- Grupo cuyos esfuerzos individuales dan como resuitado un

desempefio que es mayor que la suma de sus apoites individuales

Expectativa.- La fuerza de una tendencia para actuar de cierta forma, el acto
se vera seguido por un resultado determinado y en el atractivo de dicho

resultado para el individuo.
Facilitador.- Persona que facilita o ayuda a otros.

Fijacion de Metas.- Metas especificas y dificiles que conducen a un mejor

desempefo.

Grupo.- dos o mas individuos interactuantes e interdependientes

Involucramiento con el puesto.- Grado que una persona se identifica con su

trabajo.

Liderazgo.- La motivacién de subordinados, el dirigir a otros, el seleccionar los

canales de comunicacion mas eficaces.

Motivacion.-Voluntad de realizar aitos niveles de esfuerzo para alcanzar las

metas organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad individual.

Necesidad.- estado interno que hace que ciertos resultados parezcan

atractivos.

Necesidad de afiliacion.- Deseo de contar con relaciones interpersonales

cercanos y amigables.
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Necesidad de logro.- Impulso de sobresalir de alcanzar un logro en relacion

con un conjunto de normas, de luchar para obtener el éxito.

Organizacion - unidad social conscientemente coordinada, compuesta de dos
6 mas personas, que funciona de manera relativamente continua para alcanzar
una meta o conjunto de metas comunes.

Productividad.- Medida del desempefio que incluye la eficacia y la eficiencia.

Valores.- Convicciones basicas de que un modo especifico de conducta.

Voz.- Insatisfaccion expresada mediante intentos activos y constructivos para

mejorar las condiciones.
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