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PROLOGO

El siguiente trabajo consistié en la elaboracion y aplicacién de una encuesta de clima
laboral en la empresa Anchorlok de México S. A. de C.V. ubicada en Apodaca Nuevo
Ledn; dicha encuesta sirvié para demostrar el grado de satisfaccion laboral de los
trabajadores, ya que la gerencia de planta tiene la creencia de que el ambiente de
satisfaccion es bueno, sin embargb necesita evidenciarlo, sobre todo cuando la
empresa se esta preparando para la certificacion de la norma 1SO/TS16949', dicha
norma, establece en el capitulo 6.4 referente a ambiente de trabajo: Identificar y
administrar los factores del ambiente de trabajo humano y fisico que propicie la
conformidad de los productos y servicios que ofrece la empresa. Por lo tanto, la
encuesta de clima laboral disenada y elaborada en este trabajo, sirvid de instrumento
de medicion para conocer y medir las variables que la norma requiere, ademas
permiti6 gue la gerencia de planta, conociera el nivel de satisfaccion de los
empleados, las fortalezas y debilidades de la arganizacion.

En cuanto a lo académico, con este proyecto hubo un aprendizaje metodoldgico al
efectuar el diagndstico de clima laboral, y la experiencia de vivir el impacto que a

nivel organizacional puede generar un estudio de este tipo.

Los alcances sociales de este prdyecto se vislumbran con la pretendida mejora
continua de la organizacion, implementando el trabajo en equipo teniendo como
bases: el respeto al individuo, el cliente es primero y eliminacion de desperdicios. La
encuesta de clima laboral favorecera para tener personal cada vez mas satisfecho y
comprometido cuyo trabajo orientado a obtener mejores resultados, pemitira ofrecer
productos de calidad, de esta manera se cumpliran y satisfaceran los requerimientos
del cliente. Para Anchorlok de México, como cualquier otra organizacion, los clientes
son su razon de ser.

En cuanto al tiempo, se pretende dar seguimiento a este proyecto, considerando
aplicar la encuesta de clima laboral cada aho durante el primer trimestre, lo anterior
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con el fin de dar seguimiento a las areas de oportunidad que puedan surgir en base a
los resultados del estudio de clima, obviamente propiciando cada vez mas un mejor

trato y actitud en los trabajadores.

Siendo la primera vez que se aplica una encuesta de clima laboral en la empresa, los
resultados que de esta se generaron serviran de informacion documental, para hacer
comparaciones de resultados en los siguientes anos, y de esta manera conocer el
nivel de mejora que se ha adquirido con el tiempo y con las acciones de mejora que

se proponen en este trabajo.

' La norma 1SO TS 16949 no es precisamente una norma, sino una especificacion técnica (Technical
Specification). Es aplicable a Ias organizaciones proveedoras de autopartes, materiales o servicios relacionados
con la produccion de automotores. La norma TS puede utilizarse en Jugar de las normas nacionales.
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1. INTRODUCCION

En este escenario de tantos cambios, donde los procesos de reestructuracian
gue se estan implementando en las empresas generan internamente un clima de
temor, péerdida de motivacion y productividad y un nivel de insatisfaccion que debilita
la disposicion de la gente para encarar las nuevas exigencias del negocio; conocer el
Clima, detectar Valores y hacer un diagnostico sobre las fortalezas y debilidades
permitira a las organizaciones desarrollar las estrategias futuras que sean necesarias
para redefinir y fortalecer los vinculos con el personal.

Cada vez mas empresas realizan encuestas de opinion y de clima laboral para
conocer la valoracién de sus empleados e introducir acciones de mejora que
aumenten su motivacion y los beneficios de la compania. Ademas de ayudar a tomar
decisiones, esta herramienta permite hacer un seguimiento de las politicas
implantadas. Para que sea eficaz es imprescindible asegurar la confidencialidad,
comunicar los resultados a los trabajadores, poner en marcha un plan de accion y
cumplirlo.

La Encuesta de Clima Laboral constituye una de las herramientas mas eficaces para
medir la satisfaccién del personal que trabaja en la Organizacion, nos permite
realizar un diagndstico objetivo sobre el ambiente laboral que se vive y su principal
fin es obtener un cuadro de la situacién actual acerca de la percepcion de los
trabajadores hacia el trabajo, la empresa y a sus relaciones con comparieros y jefes.
Es la dindamica mas completa para determinar soluciones que modifiquen los
procesos organizacionales. (Koontz, H. 1998)

Para Recursos Humanos las encuestas de clima laboral se han convertido en una
herramienta de gestion que le permite proponer objetivos de mejora, monitorear las
acciones, redireccionar y premiar los avances, ya que ayudan a encarar acciones
para el bienestar de los empleados, y por lo general se trata de cuestionarios
anonimos donde las variables que monitorean cambian de acuerdo con cada
empresa; su meta principal es conocer los puntos débiles u oportunidades de mejora,
para asi tomar medidas correctivas adecuadas, para mejorar el bienestar y el

desarrollo de la organizacion. (Robbins, S. 1999)
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Medir el clima laboral permite identificar; Resistencia al cambio, estilos de liderazgo y
supervision, integracion organizacional, conflictos, motivacion, satisfaccion laboral,
dinamica comunicacional, nivel de productividad, etc.

El siguiente trabajo consiste en la elaboracion y aplicacion de una encuesta de Clima
laboral en la empresa Anchorlok de México S.A. de C.V. sin embargo, este estudio
no se queda hasta ahi, va mas alla de los resultados obtenidos cuando a partir de las
evidencias mostradas en la encuesta se decide proponer acciones de mejora.

Se elaboraron dos encuestas, una para personal administrativo y otra para
sindicalizados, la encuesta fue disefnada y elaborada en base a los requerimientos y
necesidades de la organizacion y consta de 87 preguntas evaluadas con la escala de
Likert, 2 preguntas semiabiertas y una pregunta abierta al final, dando como total 90
preguntas.

La encuesta de Clima laboral fue aplicada a todo el personal de la empresa; fue
evidente el interés mostrado y la dispasicion a contestarla ya que comentaban era la
primera vez que se sometian a un estudio de esta naturaleza. La encuesta se aplico
en base a un programa establecido y por departamentos.

La mayoria de jefes tomaron con madurez los resultados obtenidos y en base a ellos
elaboraron sus propuestas de mejora, las cuales se presentaran mas adelante.

Fue una experiencia muy interesante ya que se obtuvo informacion confiable y
mucho aprendizaje en cuanto a la dinamica organizacional. El mayor aprendizaje
que se obtiene con este trabajo es comprender que, para que se de un cambio
positivo dentro de una organizacion, se requiere que su gente y especialmente sus
dirigentes, tengan la suficiente madurez para aceptar sus areas de oportunidad y
también debilidades, esto los hara mejores personas y profesionales en pro de la
organizacion a la que pertenecen. Esto podria tener analogia a nivel individual, como
cuando un individuo se conoce y sabe cual es su debilidad y que es lo que debe
mejorar, lo convierte en una mejor persona.

Tanto las empresas como el hombre cambian y evolucionan, es por ello que

debemos aprender a conocer nuestros alcances y limites para ser constantes con el

cambio.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Este trabajo esta centrado en que la Gerencia de Anchorlok de Mexico S.A. DE C.V.
tiene la creencia de que en su empresa existe un buen ambiente de satisfaccion en
el trabajo pero necesita evidenciarlo, para asi cumplir con el requerimiento de la

norma ISO/TS 16949, por lo cual requiere hacer la medicion mediante una encuesta
de clima laboral y comprobar su expectativa.

2.1. Objetivo.

Identificar, medir y describir las variables de clima |laboral para proponer acciones de

mejora en la empresa Anchorlok de Mexico ubicada en el municipio de Apodaca,
Nuevo Leon.

2.1.1 Objetivos especificos.

Disenar y elaborar un cuestionario de clima laboral basado en las necesidades de la
organizacion a evaluar.

a) Aplicar dicho cuestionario para evaluar el clima labcral de la Empresa en
cuestion.

b) Analizar los resultados e identificar las areas fuertes y areas de oportunidad que

existe a nivel global y por departamentos.

c) Proponer acciones de mejora para la empresa en general y por departamentos.

2.2. Justificacion

La encuesta de clima laboral fue solicitada en la Empresa en cuestion por dos
razones principales:

1. La gerencia general tiene la creencia de que la empresa posee un buen

ambiente de satisfaccion laboral, sin embargo necesita de una herramienta
que pueda evidenciarlo.
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2. La empresa se esta preparando para su certificacion en ISO/TS 16949, |a cual
en uno de sus puntos en Administracién de Recursos Humanos contempla el
Ambiente de Trabajo, donde és necesario identificar y administrar los factores
del ambiente de frabajo, tanto humano como fisico, para asi lograr un
ambiente de armonia que propicie conformidad en los trabajadores. (Bultek,
2005)

La certificacion en TS es una necesidad y a la vez una prospectiva en Anchorlok
de México, ya que los fabricantes de automotores exigen que sus proveedores
certifiquen sus sistemas de calidad de acuerdo con los requisitos propios de la
industria. Por lo tanto, con la certificacion de la norma, la organizaciéon adquiere
competitividad internacional y a la vez el reconocimiento y confianza de los
clientes, por lo cual se convierte en una excelente herramienta para las ventas y

obviamente el crecimiento del negocio.

Por lo anterior, y como parte importante para cumplir con los requisitos de la
certificacién, se solicitd la intervencion con una encuesta de clima laboral que
sirva de herramienta simple de investigacion que brinde informacion para la
mejora continua y que a su vez sirva para que la gerencia pueda conocer la
opinion de la gente, medir la efectividad de los procesos y las condiciones que
influyen en la motivacion y el desempeno.

2.3. Caracteristicas del campo de estudio.

La empresa Anchorlok de Mexico S.A. de C.V. se encuentra ubicada en Boulevard

Carlos Salinas de Gortari k.m. 7.5 en la ciudad de Apodaca Nuevo Ledn.

Fue fundada en México en junio de 1991 con el nombre Holland, ya que pertenecia a

suecos, Yy en el aho 2000, fue comprada por socios americanos, tiempo a partir del

cual se cambio al nombre actual. La empresa pertenece al Grupo Haldex, reconocido

mundialmente. Su giro es automotriz y se dedica a la manufactura de camaras de

aire (frenos) para transporte de carga pesada.

10
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Anchorlok de Mexico S.A. de C.V. es una empresa mediana con aproximadamente
284 ftrabajadores de los cuales 58 es personal empleado y 226 personal

sindicalizado. Asimismo la poblacion es 80% masculina y el otro 20% femenina.

Otro aspecto importante es que la empresa cuenta con un sindicato independiente.

El personal administrativo se divide en los siguientes estratos o departamentos: Staff,
Calidad, Manufactura, Recursos Humanos (incluye Vigilancia), Compras, Materiales,
Finanzas, Produccion, Mantenimiento, Inspeccion de Calidad, y Custome Services /
Embarques.

El personal operario se divide por celdas o areas de trabajo: areas primarias
(Maquinados y Push Rod), Celda Semiautomatica, Celda Combo, Celda de GP,
Linea B, Service Champer, Celda de Servicio.

2.4. ORGANIGRAMA

GERENCIA GENERAL
SECRETARIA GENERAL
GERENCIA
GERENCIA GERENCIA GERENCIA DE
DE DE DE MANUFACTU
COMPRAS CALIDAD FINANZAS RA
EMPLEADOS EMPLEADOS Y EMPLEADOS EMPLEADOS Y
SINDICALIZADOS SINDICALIZADOS
| | | I
COORDINACION COORDINACION COORDINACION COORDINACION
DE REC. DE DE DE SERVICIO AL
HUMANOS PRODUCCION MATERIALES CLIENTE
EMPLEADOS EMPLEADOS Y EMPLEADOS Y EMPLEADOS Y

SINDICALIZADOS SINDICALIZADOS SINDICALIZADOS

i1
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3. MARCO TEORICO
CAPITULO |

Clima Laboral

1. Definicion del Clima Laboral

El concepto de clima Laboral se plantea desde la necesidad sentida de enfrentar los
fenomenos organizacionales en su globalidad, la definicion del concepto de clima se
compone de un grupo de variables que ofrecen una vision global de la organizacion.
(Rodriguez 1999).

En este sentido, el concepto de clima remite a una serie de aspectos propios de la
organizacion. Se trata de un concepto multidimensional, a diferencia de otros que
estan referidos a procesos especificos que tienen lugar en la organizacion, tales
como el poder, el liderazgo, el conflicto o las comunicaciones.

Debido a esta multidimensionalidad, se ha llegado a sostener que el clima de una
organizacion constituye la "personalidad” de ésta, debido a que, asi como las
caracteristicas personales de un individuo configuran su personalidad, el clima de

una organizacion se conforma a partir de una configuracion de caracteristicas de
ésta.

Son tres los aspectos basicos de una organizacion que producen el clima

organizacional ellos son la conducta, estructura y procesa de la organizacion.

Las variables consideradas en el concepto de clima organizacional son: Variables del
ambiente fisico, eslructurales, ambiente social, personales, y propias del
comportamiento organizacional. (Rodriguez 1999).

Todas estas variables configuran el clima de una organizacion, a través de la

percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma.

El concepto de clima organizacional, en consecuencia, se refiere a las percepciones

compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente

12
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fisico en que este se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él
y a las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

Chiavenato (2000) define al clima laboral u organizacional como “el ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacién, esta estrechamente ligado al grado
de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la
organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los miembros.
Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades
personales y la elevacion de la moral de los miembros, y desfavorable cuando no
logra satisfacer esas necesidades. El clima organizacional influye en el estado

motivacional de las personas y viceversa.”

2. ¢Por qué realizar una encuesta de clima laboral?

Muchos directivos hoy en dia estan abiertos a la opinion y sentir de los empleados
que forman parte de su compania. Es decir, se interesan por conocer cual es €l nivel
de satisfacciéon de sus empleados realizando estudios de clima laboral.

Es bien sabido que, no se percibe lo mismo acerca de distintos procesos, proyectos,
resultados, decisiones, procedimientos, desde los puestos ocupados en la zona
superior del organigrama que desde otros niveles. Las percepciones de los
empleados influyen en sus conductas y, por este motivo, interesa que sean
conocidas y tenidas en cuenta por parte de la Direccion.

Las encuestas de clima laboral permiten, a través de una sencilla herramienta como
un cuestionario, pulsar el "clima" o sentir de una organizaciéon en un momento dado.
La informacion recogida a través de la encuesta, siempre que ésta se confeccione y
se lleve acabo adecuadamente, permite obtener un conocimiento interno de la
propia compania que ningun asesor externo podra nunca facilitar. (Siegel, Laurence
1999)

13
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Ademas de los beneficios que reporta a la Direccion, el llevar a cabo un estudio de
clima laboral, permite también a los empleados canalizar sus opiniones a través de
una herramienta oficial. El mero hecho de permitir expresar opiniones y saber que
éstas van a ser conocidas y, puede que también, tenidas en cuenta por los
responsables de la gestion de la compaiiia, redunda ya de por si en una mejora del
clima laboral.

No obstante, antes de sumergirse en un diagnéstico de clima laboral, la Direccion y
los responsables de llevar a cabo este proceso en toda compaiia, deberan

preguntarse: ;por qué queremos realizar ahora una encuesta de clima en nuestra
organizacion?

Ser honesto a la hora de responder a esta pregunta y ser coherente en la toma de
decisiones que impligue, es crucial en un diagnostico de clima. Ello es asi por todo lo

que conlleva y que se encontrara detallado en los puntos siguientes.
3. Aspectos previos acerca del clima laboral.

La literatura especializada sobre clima laboral es extensa y existen distintas
denominaciones para referirse a o mismo: encuesta de clima Yaboral
(generalmente, la mas utilizada), encuesta de clima organizacional, encuesta de
opinién de los empleados, cuestionario de satisfaccion de los empleados, etc.

Bajo todos estos nombres, se pretende transmitir la accion a traves de la cual la
compania elabora un cuestionario para sondear la opinion de sus empleados acerca
de distintos aspectos que conforman el clima laboral.

Cuando se inicia un proceso de diagndstico de clima laboral, es necesario que se
defina un promotor. Su principal funcion sera la de impulsar el proceso y avalarlo
frente a la organizacion en la forma deseada. No obstante, a dicho promotor no se le
puede hacer exclusivamente responsable del clima laboral dado que en él influyen
multitud de aspectos. (Siegel, Laurence 1999)

Algunos ejemplos de los aspectos que conforman el clima laboral de una empresa
estan relacionados con:

14
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- Comunicacion: como se comunica hacia el interior {(de la Direccion hacia los

empleados y entre si los distintos grupos de empleados) y hacia el exterior (de la
organizacion hacia los clientes, entorno social, etc.)

- Politicas de RRHH: Retribucion, formacidn, promocién.

- Liderazgo: Estilo de gestion por parte de las personas con empleados a su cargo.

- Grupos de trabajo: Tipo de interrelacién entre companeros de un mismo grupo v
también, de éstos con otros grupos de empleados.
- Etc.

Todos estos aspectos estén estrechamente ligados entre si y se influyen unos a
otros conformando el clima laboral. (Robbins, S. 1996)

4. ; Como elaborar una encuesta de clima laboral u organizacional?

A la hora de crear un cuestionario de clima laboral se ha de tener en cuenta una
serie de cuestiones relacionadas con: temas a encuestar, tipo de preguntas y escala
de medicion a utilizar, segmentacidon de los resultados por algun tipo de variable,

medios a través de los cuales se va a distribuir el cuestionario, tratamiente de los
datos.

A continuacion, se analizan cada uno de estos aspectos.
a) Temas a encuestar
Soélo una vez decididos los temas, se procedera a elaborar preguntas que permitan

indagar sobre dicho aspecto.

Se ha de procurar ordenar con cierta i6gica los distintos temas dentro de la encuesta.

Por ejemplo, puede ser mas idoneo comenzar preguntando sobre formacién que
sobre retribucién.

b) Forma de preguntar sobre los temas.

A la hora de elaborar las preguntas, hay que recordar algunas reglas tales como:
que deben ser claras y breves; hay que redactarlas en positivo y no en negativo;
utilizar un lenguaje que puedan entender todos los empleados.

15
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c¢) Escala métrica adecuada.

Si se utilizan escalas textuales, luego se habran de traducir a una escala numeérica
para permitir el analisis de resuitados. Por ejemplo, la valoraciéon 1 para las
posiciones Totalmente en desacuerdo, la valoracion § para las posiciones
Totalmente de acuerdo (Ejemplo de escala de texto: Totalmente en desacuerdo /
En desacuerdo / Ni de acuerdo, ni en desacuerdo / De acuerdo / Totalmente de
acuerdo). (Hernandez, R. 1995)

Una cuestionario que emplea una escala numérica directamente (por ejemplo, de 1 a
5 o de 1 a 10), deberia clarificar muy bien en las instrucciones qué extremos de las

posiciones numéricas estan reflejando un tipo de opinion mas o menos favorable.
(Hernandez, R. 1995)

d) Posibilidad de incluir comentarios abiertos.

Hay que incluir algun apartado o seccion que permita a los empleados expresar su
opinién sobre otros aspectos que no han sido recogidos en el cuestionario, o, ampliar
su opinion sobre aquellos aspectos que se recogen a traves de las preguntas. No
obstante, se ha de considerar que el analisis de los datos sera algo mas costoso

(dado que ya no consistira en un analisis simplemente cuantitativo).

5. A quien, cuando y a través de que canales encuestar.

Una vez elaborado el cuestionario de la encuesta de clima, todavia quedan algunas
cuestiones mas por decidir. Entre ellas: a quién se va a encuestar dentro de la
organizacion, cual es el momento idoneo para encuestar, si se desea obtener

informacion segmentada por algin tipo de perfiles, a través de qué medio se va a
distribuir el cuestionario, etc.

a) ¢A quién encuestar?
En principio, lo ideal es encuestar a toda la organizacion. Si elio no es posibie,

habran de utilizarse métodos de muestreo estadistico que permitan garantizar la

representatividad de los empleados. (Curso Maxmail 2005)
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b) El momento idoneo para encuestar.

Algunas recomendaciones basicas pueden ser: evitar encuestar justo tras una
revision salarial, seguidamente a unos cambios organizativos importantes o a la
realizacion de la evaluacion del desempeiio. (Curso Maxmail 2005)

¢) Distincion de perfiles de empleados.

Si se desean matizar los resultados en funcion de algin tipo de perfil sera util
considerar, por ejemplo: a qué departamento o area de la organizaciéon pertenecen
los empleados, 1a posicion jerarquica que ocupan, su antiguedad en la empresa, etc.

d) Canales de distribucion disponibles,

Con los medios tecnologicos existentes en muchas empresas hoy en dia, es posible
llevar a cabo encuesias de clima on-line; a través de Internet, la Intranet corporativa
o, simplemente el email.

La utilizacion de medios on-line suele facilitar la recogida de informacion a través de

bases de datos. Sin embargo, la opcion del tradicional papel y sobre todavia esta
vigente y es perfectamente valida. (Curso Maxmail 2005)

6. La comunicacién que acompafa a la encuesta de clima.

Un Plan de Comunicacién especifico suele ser uno de los puntos olvidados en
muchos procesos de diagndstico del clima laboral. Nunca hay que perder la
oportunidad de comunicar.
Algunos de los puntos que habria de contemplar un Plan de comunicacioén, son:
a.- Informar sobre el por qué se lleva a cabo una encuesta de clima.
b.- Comunicar los beneficios de encuestar a los empleados.
c.- Explicar el proceso que va a seguirse de forma previa, durante y tras la
encuesta.
d.- Lanzar aquellos mensajes corporativos de interés que pueden estar
relacionados con la encuesta.
e.- Animar a la participacion de los empleados.

f.- Asumir compromisos con los empleados (si va a haberlos).
g.- Otros. (Robbins, S. 1998)

17



CLIMA LABORAL

El Plan de Comunicacion beneficiara a los colectivos promotores y a otros
relacionados con el proceso de la encuesta, dado que contribuye a reforzar su papel
haciendo llegar determinados mensajes a la organizacion. Este seria el caso, por
ejemplo, del director 'general de la compania, el director del departamento o
responsable del proyecto que tiene a cargo la realizacion de la encuesta, el
responsable de la comunicacién interna de la compaiia, etc.

Aquellos hitos temporales de clima en los que siempre se deberia comunicar, son:
el lanzamiento de la encuesta, los dias previos a la finalizacién del periodo de
encuesta, el agradecimiento por su participacién a los empleados, la comunicacién
de los resultados obtenidos. (Koontz, H. 1998)

7. El acceso a los datos y su analisis.

A la hora de analizar los resultados es importante tener en cuenta algunos aspectos
como: el tipo de andlisis estadistico que se va aplicar, la confidencialidad de la
informacion, quien va a realizar el analisis, qué se va a hacer con los resultados, etc.

El acceso a los datos. No siempre las companias que llevan a cabo una encuesta
de clima disponen del conocimiento, el personal y/o los recursos necesarios para
asumir todo el proceso.

Si se cuenta con el apoyo externo de otra empresa, debera comunicarse a la
organizacion. Los empleados valoran muy positivamente el conocer quiénes tendran
acceso a sus opiniones a través de los cuestionarios que cumplimenten.

Andlisis estadisticos. La mayor parte de las encuestas de clima aplican
simplemente una estadistica basica a la hora de analizar los datos. Generalmente, se
presentan unos informes en los que aparecen unos porcentajes directos y graficos
que muestran los resultados de las preguntas y/o aspectos globales encuestados.

En el caso de que se hayan utilizado algunas variables para segmentar a los
empleados, éstas permitiran cruzar informacion y mostrar informacién mas detallada.

Asimismo, si se dispone de datos o indicadores de la compania que puedan
relacionarse con los resultados de clima, éstos podran enriquecer los resultados

estableciendo tendencias y/o posibles relaciones de causalefecto. Por ejemplo, se
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pueden relacionar datos de ausentismo laboral o de crecimiento de negocio con los
resultados de clima.

La confidencialidad de la informacion. Antes de que comience el periodo de
encuesta (o el mismo dia) los empleados deberian conocer exactamente qué nivel de
confidencialidad existird respecto a la encuesta de clima. Es muy recomendable
garantizar el anonimato.

Se frata de conseguir que los empleados confien plenamente en que sus
opiniones/comentarios vayan a ser tratados de forma andnima y queden diluidos
dentro del colectivo al que pertenecen.

El Plan de comunicacién y los antecedentes previos de encuestas de clima en la
compania, van a influir enormemente en la percepcion de los empleados acerca de la
confidencialidad del proceso. Si los empleados no confian, los resultados y/o la

participacion pueden verse influidos -

8. Acciones complementarias a la propia encuesta.

Un cuestionario de clima es la herramienta mas popular para diagnosticar el clima
laboral en una organizacion. No obstante, existen otras vias complementarias a esta
herramienta como pueden ser, por ejemplo, las entrevistas y las dinamicas grupales.
Tanto las entrevistas como las dinamicas grupales:

a.- De forma previa al diagndstico de clima permiten sondear a lideres y grupos de
opinidon por anticipado. Ellos ayudaran a definir el contenido del cuestionario
informando sobre qué temas/aspectos podrian ser interesantes incluir en Ia
encuesta.

b.- Durante el diagnéstico de clima permiten obtener informacion cualitativa. Esta
informacién proviene directamente del ti a ti con los empleados y puede ser muy
enriquecedora.

c.- Después del periodo de encuesta permiten interpretar, matizar y/o ampliar la
informacién de caracter mas cuantitativo obtenida via el cuestionario. (Chiavenato,
2002)
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Si se saben utilizar bien estas herramientas, también nos permitiran implicar de
forma directa y personalizada a dichos empleados en el diagnéstico de clima; y, se
convertiran en un "eco" positivo de todo el proceso dentro de la organizacion.

Por ultimo, mencionar que siempre se habran de establecer claramente cuales son
los objetivos que se persiguen con estas acciones, transmitir dichos objetivos a los

empleados participantes y emplear entrevistadores / dinamizadores grupales
preparados.

9. La difusion de los resultados de clima.

Otras cuestiones que han de tenerse resueltas previamente a la realizacion de un
diagndstico de clima, son aquellas relacionadas con la difusion/publicacion de los
resultados. A modo de guia, puede ayudar hacerse las siguientes preguntas.

.Qué nivel de transparencia estamos dispuestos a asumir? La respuesta
siempre deberia ser: total o nivel maximo independientemente de los resultados
obtenidos. No obstante, se ha de valorar el estilo cultural de la organizacion y si ésta
esta preparada o no para asumir los resultados obtenidos.

¢ A qué colectivos he de transmitir la informacion? Los principales son el Director
General, el equipo de Direccion, el Director de RRHH. (si no formase parte del
equipo de direccidn) y los participantes en el proyecto de diagndstico de clima. Por
defecto, es recomendable que toda la organizacion reciba algtn tipo de informacion,
al menos de los resultados generales. En el caso de que se hayan utilizado
segmentaciones, se habra de decidir qué nivel de informacién se transmite a
aquellos grupos de los que se tiene mayor nivel de detalle.

Por ultimo, se han de valorar también otros grupos internos como pueden ser los
representantes sindicales, la empresa matriz a la que pertenezca la organizacion,
etc. (Chiavenato, 2002).

¢ En qué momento voy a difundir los resultados?

Deberia procurarse que el periodo transcurrido entre la encuesta y los resultados (al

menos a nivel general) no sobrepase un mes. Hoy en dia, los medios informaticos
incluso permiten acortar este plazo.
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Se ha de tener en cuenta la situacion de la empresa, ésta debe considerarse estable
(respecto a otros momentos del ano, por ejemplo). Y tampoco se deben prever
cambios drasticos inmediatos que puedan asociarse mediante continuidad temporal
a la informacion de clima.

¢ Qué vias se pueden utilizar para comunicar los resultados?

Por ejemplo, los informes. Los informes basicos que se recomiendan, son:

a.- Un dossier con toda la informacic'?n al completo.

b.- Un informe ejecutivo o resumen para el director general.

c.- Un informe resumido para el equipo de direccién.

d.- Un informe especifico para el departamento de RRHH.

Pero, no sélo podemos utilizar informes escritos (en papel y/o on-line) si no que
podemos disponer también de otras vias de comunicacion como pueden ser: las
reuniones formales (ya programadas) donde se agenda un punto a tratar que sea el
diagnéstico de clima, reuniones y/o presentaciones especificas para comentar los
resultados, eventos u’actos empresariales con los empleados que puedan ser

vehiculos de comunicacion idoneos, etc. (Curso maxmail 2005)

10. Mas alla de una encuesta: EL PLAN DE CLIMA LABORAL.

Cualquier proceso de diagnéstico de clima laboral genera una serie de expectativas
en los empleados que deben ser tratadas adecuadamente. Cuando la organizacién
encuesta a sus empleados por sus opiniones acerca de distintos aspectos, éstos se
preguntan a continuacion qué va a hacer la Direccion con dichas opiniones, si va a
tenerlas en cuenta 0 no y en caso afirmativo (lo deseado), qué cambios van a
producirse.

En el supuesto de que sea la primera vez que se lleva a cabo un diagnostico de
clima, el manejo de estas expectativas y las actuaciones posteriores de la Direccion
van a influir enormemente en la participacion, la continuidad y los resultados de la
siguiente encuesta de clima.

La comunicacion de nuevo va a jugar un papel fundamental a la hora de hacer

llegar a la organizacion los mensajes y compromisos de la Direccidn.
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Si se decide abordar un Plan de Clima Laboral, entonces se esta dando un salto
cualitativo en esta materia. Ya no se estara simplemente diagnosticando el clima si
no gue se entra en una etapa en la que el objetivo es influir en dicho clima y, hacerlo
evolucionar, en un determinado sentido. Es decir, se pretende mejorar el clima
laboral en unos aspectos en concreto. La idea seria que con €l tiempo acabara
incorporandose como una parte mas de la cultura organizativa de la empresa.
(Chiavenato, 2002)

Dado que el clima se basa en opiniones de los empleados y sus percepciones acerca
de la organizacion, es posible que incluso el mejor plan de mejora no de a corto
plazo los frutos deseados. .

Es por ello que no se recomienda iniciar esta etapa y generar expectativas en la
organizacidn, si la Direccion no esta absolutamente convencida, si se concibe como
un proyecto a corto 0 medio plazo, no se van a invertir los recursos necesarios, etc.
Una vez que ya se conocen las bases y el procedimiento para la realizacion de una
encuesta de Clima Laboral, el siguiente paso es describir las bases tedricas de cada

una de las variables que seran medidas.
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CAPITULO 1i
VARIABLES A MEDIR EN LA ENCUESTA.

1. Identidad.

Ildentidad puede contener varias terminologias, pero la mas importante para fines de
este proyecto, esta relacionada con la identificacion del empleado con su empresa,
es decir que tanto el trabajador se compromete para el logro de Ics objetivos de la
organizacion.

Dentro de esta variable, se encuentran aspectos tales como: el gusto y la
satisfaccidon en las actividades que el trabajado realiza dentro de la empresa.
Asimismo comprende el grado de orgullo e integracion que el trabajador posee al

estar inmerso en una organizacion, entre otros aspectos.
2. Satisfaccion.

En muy pocas ocasiones, los trabajos y los ambientes en que estos se desempenan
estan disefados para satisfacer las necesidades o los motivos de quienes van a
trabajar. La consideracion principai ha sido la efectividad con que se desempeia el
trabajo y el grado en que se logran las metas de las grandes organizaciones. De
todas maneras, el mer¢cado (el requisito de encontrar personas que deseen efectuar
las labores de trabajo ha dado como resultado que por lo menos se concede una
minima atencion a la congruencia entre la naturaleza de los trabajos y los motivos
humanos. Dentro de estos limites, evidentemente existen marcadas diferencias en el
grado en que los individuos desarrollan una necesidad de satisfaccion de su trabajo.
(Vroom, V. 1989)

La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que los empleados perciben su trabajo. Es un sentimiento de
relativo placer o dolor que difiere de los pensamientos objetivos y las intenciones del
comportamiento. (Keith, D. 1991)
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La satisfaccién en el trabajo normalmente se refiere a las actitudes de un solo
empleado, aunque puede verse como una actitud general o puede aplicarse
especificamente a una parte del trabajo de un individuo. (Keith, D. 1991).

Dentro de esta variable se encuentran algunos aspectos tales como: La satisfaccion

y el compromiso de los trabajadores por su puesto de trabajo, porque conocen lo que
su trabajo aporta a la organizacion.

3. Ambiente de trabajo.

Las condiciones ambientales de trabajo son las circunstancias fisicas en las
que el empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacién. Es el

ambiente fisico que rodea al empleado mientras desempena un cargo. (Chiavenato
1.2000)

El trabajo de las personas esta profundamente influido por tres grupos de
condiciones:

-Condiciones ambientales de trabajc: lluminacién, temperatura, ruido, etc.

-Condiciones de tiempo: Duracion de la jornada de trabajo, horas extras, periodos de
descanso, eic.

-Condiciones sociales: Organizacion informal, status, etc. (Chiavenato 1.2000).

Algunas mas que se podrian agregar a esta lista seria la conformidad con los

espacios, inmuebles y herramientas de la organizacion para la que se trabaja.

4. Seguridad.

Los peligros fisicos de la fabrica y sus alrededores suelen presentar serios
problemas sociales y economicos. E! control de todos los peligros fisicos, en la
mayoria de las plantas, pueden dividirse en dos problemas separados pero
relacionados. Un problema es tecnolégico; el otro se refiere a la naturaleza humana.
El aspecto tecnoldgico de la seguridad es principalmente responsabilidad de quienes

especifican procesos, seleccionan o disefian plantas y equipos y mantienen la planta
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en buen estado. El problema humano en la seguridad es responsabilidad l6gica de la
division de personal. (Scott, Edwin, 1992).

La mayoria de los accidentes ocurren debido a fallas humanas. Los ingenieros deben
proporcionar dispositivos y condiciones de trabajo que tomen en cuenta las
limitaciones humanas. El trabajo de la division de personal es de estudio fisiologico y

psicologico y de educar tanto a trabajadores como a supervisores.

La administracion debe proporcionar guardas y anteojos especiales; los trabajadores
deben usarlos.

La administracién debe proporcionar la proteccion e instruir a los trabajadores en los
procedimientos de seguridad. Y los trabajadores deben ser educados para que

aprovechen los dispositivos de seguridad y para que observen otras practicas con
ellas relacionadas.

Los problemas de seguridad son de tres tipos: 1) proteccion contra fallas de equipo o
material, 2) identificaciéon y eliminaciéon de las condiciones de peligro, tales como
metal volante y gases explosivos o toxicos, y 3) proteccion del trabajador contra
actos peligrosos. (Scott, Edwin, 1992).

41 5's

Dentro de seguridad se contempla un aspecto muy importante que hoy en dia aplican
las empresas modernas, dicho aspecto son las 5°s.

Las 5S provienen de términos japoneses que diariamente ponemos en practica en
nuestras vidas cotidianas y no son parte exclusiva de la cultura japonesa ajena a

nosotros.

Las 5's son las siguientes:
SEIRI: CLASIFICACION
SEITON: ORGANIZACION

SEISO: LIMPIEZA
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SEIKETSU: BIENESTAR PERSONAL

SHITSUKE: DISCIPLINA (Hirano, 1990)

El concepto 5’s se refiere a la creacidn y mantenimiento de areas de trabajo mas
limpias, organizadas/ordenadas y mas seguras, es decir, se trata de imprimirle mayor
“calidad de vida al trabajo”. Es por ello que son parte importante dentro de la
seguridad de los empleados, asi como el desarrollo de la empresa. (Hirano, 1990)

La promacion de la seguridad es un proceso continuo en la planta modema. Ademas

de los objetivos humanitarios, un propésito importante del fomento de la seguridad es
el de reducir los costos de operacion.

5. Actitud.

Las actitudes son los sentimientos y creencias que determinan en gran medida la
manera en que los empleados percibiran su ambiente de trabajo. Las actitudes son
un conjunto mental que afecta la forma en que una persona vera lo que le rodea de
la misma manera en que una ventana nos ofrece un marco teorica de referencia para
ver dentro o fuera de la edificacion. Como gerentes o administradores del
comportamiento organizacional, se debe estar vitalmente interesado en la naturaleza

de las actitudes de los empleados con respecto a su trabajo, la organizacion y su
desarrollo. (Robbins, 1999).

6. Relaciones entre compaiieros.

Todo trabajador, por muy introvertido que sea, necesita relacionarse con las
personas, es por ello la importancia de las relaciones informales dentro de la
empresa ya que éstas dan un matiz diferente a la situacion laboral entre los

empleados, al darles mayor seguridad y satisfaccion en su estancia en la
organizacion.

Dentro de las relaciones entre compaineros se incluyen aspectos tales como el
respeto, la comunicacion, apoyo mutuo, amistad entre otros. Si estos aspectos no
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son positivos, estaremos hablando de una situacion dificil y de conflictos

interpersonales en los miembros de un grupo.

Debido a lo anterior, es por ello que en la siguiente encuesta se tomaran en cuenta

dichos aspectos como parte importante de las necesidades de la arganizacion.
7. Relaciones Jefe — Subordinado.

Al igual que las relaciones entre compaieros, las relaciones entre jefes-
subordinados son cruciales para la motivacion de los empleados en una empresa, si
el jefe es tirano y autoritario, seguramente la gente que esté bajo su mando tendra
poca capacidad de iniciativa y por lo tanto se veran desmotivadcs para dar lo mejor
de si en el puesto. Por el contrario, si se posee un jefe participativo y democratico,
que tome en cuenta las ideas de su gente, es muy probable que dichos trabajadores
se sentiran mas motivados y daran lo mejor de si en el desempeno de sus labores,
aunque hay sus excepciones a lo comentado anteriormente, la realidad es que la

actitud del jefe influira en las expectativas que posee de sus trabajadores.

Para aclarar un poco mas este tema es factible considerar un factor importante como

lo es el liderazgo.
7.1 Liderazgo

La esencia del liderazgo son los seguidores. En otras palabras, lo que hace que una
persona sea lider es la disposicion de la gente a seguirla. Ademas, la gente tiende a
seguir a quienes le ofrecen medios para la satisfaccion de sus deseos vy
necesidades. El liderazgo y la motivacion estan estrechamente interrelacionados. Si
se entiende la motivacion, se apreciara mejor qué desea la gente y la razon de sus
acciones. |

Chiavenato (2000), Destaca lo siguiente:"Liderazgo es la influencia interpersonal
ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la
consecucion de uno o diversos objetivos especificos”.

Existen algunas razones importantes para considerar el liderazgo:
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1. Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir.

2. Una organizacion puede tener una planeacion adecuada, control y

procedimiento de organizacion y no sobrevivir a |a falta de un lider apropiado.

3. Es vital para la supervivencia de cualquier negocio u arganizacion.

4. Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y malas
técnicas de organizacion y control han sobrevivido debido a la presencia de un

liderazgo dinamico. (Bennis, 1995)

Debido a los puntos mencionados anteriormente, surge la importancia de considerar

la evaluacién del jefe en cada uno de los departamentos de la empresa.
8. Motivacion

La motivacion es uno de los factores internos que requiere mayor atencion. Sin un
minimo de conocimiento de la motivacion de un comportamiento, es imposible

comprender la conducta de las personas. (Chiavenato 1.2000)

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes como
los inconscientes. Las teorias de la motivacion, en psicologia, establecen un nivel de
motivacidn primario, que se refiere a la satisfaccion de las necesidades elementales,
como respirar, comer o beber, y un nivel secundario referido a las necesidades
sociales, como el logro o el afecto. Se supone que el primer nivel debe estar

satisfecho antes de plantearse los secundarios. (Engler, 1996).

En cuanto a motivacion existen muchas teorias, pero para fines de este trabajo, la
motivacion sera considerada desde puntos de vista tales como la forma en que se
sienten valorados los empleados para desempefiarse correctamente, la seguridad de
permanecer en sus puesios de trabajo y tener oportunidades de progreso vy
finalmente la satisfaccion de realizar actividades que le gusten al empleado. Lo
anterior aunado a otras condicioneé, van a dar una imagen de la motivacién que el
empleado pueda tener con respecto a su situacion actual.
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9. Compensacion

La compensacidn (sueldos, salarios, prestaciones) es la gratificacion que los
empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del departamento de
personal garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la
organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. (Davis,
2000).

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad de! entorno laboral. En los casos
graves, el deseo de obtener mejor compensacién puede disminuir el desempeno,
incrementar el nivel de quejas o conducir a los empleados a buscar un empleo
diferente. Ademas, el escaso interés que despierte una funcion compensada

pobremente puede llevar a ausentismo y otras formas de protesta pasiva.

Un nivel inadecuado de compensacion también conduce a dificultades, sentimientos
de ansiedad y desconfianza por parte del empleado y a pérdida de la rentabilidad y

competitividad de la organizacion.

Encontrar el punto de equilibrio entre |a satisfaccion con la compensacion obtenida y
la capacidad competitiva de la empresa constituye el objetivo del departamento de

personal en cuanto a la retribucion de la labor.

La compensacién no es la Unica manera de vincular el desempefio con la estrategia
general de la empresa. La planeacion de los recursos humanos, el reclutamiento, la
seleccion, la ubicacion, el desamollo, las evaluaciones de desempenio y la planeacién
de la carrera profesional ayudan a coordinar los esfuerzos personales con las

estrategias generales de la empresa.

Incluye la compensacion directa de sueidos y salarios, incentivos y participacion en
las utilidades, y ademas la compensacién indirecta en el campo de las prestaciones

al personal.
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Objetivos de la administracion de las compensaciones.

Estos objetivos crean conflictos y deben buscarse soluciones de compromiso. Otro

aspecto esencial lo constituye el amplio potencial del area para promover criterios de
igualdad entre las personas.

Adquisicion de personal calificado. Las compensaciones deben ser
suficientemente altas para atraer solicitantes.

Retener empleados actuales. Cuando los niveles de compensacion no son
competitivos, la tasa de rotacion aumenta.

Garantizar la igualdad. La igualdad interna se refiere a que el pago guarde
relacion con el valor relativo de los puestos; la igualdad externa significa

compensaciones analogas a las de otras organizaciones.

Alentar el desempeno adecuado. El pago debe reforzar el cumplimiento
adecuado de las responsabilidades.

Controlar costos. Un programa racional de compensaciones contribuye a

que la organizacion obtenga y retenga el perscnal adecuado a los mas bajos costos.

Cumplir con las disposiciones legales.

Mejorar la eficiencia administrativa. Al cumplir con los otros objetivos, el
departamento de personal alcanza su eficiencia. (Davis, 2000).

10. Capacitacion

La dinamica econémica exige cambios en las estructuras de las empresas
promoviendo por tanto eliminaciéon de trabajos. El automatismo y la simplificacion de
métodos son las causas principales que originan cambios de puestos, siendo
necesario pensar en un sistema de capacitacibn que permita al trabajador

desempenarse en otra labor, bien sea dentro de la empresa o en otra negociacion.
(Fernandez, Jose 1987).
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La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo
proposito general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al
proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades
y actitudes necesarias para el mejor desempeno de todos los trabajadores en sus

actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno.
(Chiavenato, 1998)

La capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para que éste
se desempene eficientemente en las funciones a él asignadas, producir resultados
de calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir y solucionar
anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion. A traves de la
capacitacion hacemos que el peril del trabajador se adecue al perfil de

conocimientos, habilidades y actitudes requerido en un puesto de trabajo.
(Chiavenata, 1998)

11. Comunicacion

La comunicacién implica transferencia de informacion y significado; es el
proceso de transmitir informacidn y comprension de una persona a otra. Es la
manera de relacionarse con otras personas a traves de datos, ideas, pensamientos y

valores. La comunicacidon une a las personas para compartir conocimientos y
sentimientos. (Chiavenato, |. 2000)

Las organizaciones no pueden existir y operar sin comunicacion, puesto que

ésta es la red que integra y coordina todas sus dependencias.

La comunicacion es la primera area que debe enfocarse al estudiar en las
interacciones humanas y los métodos para cambiar o influir en el comportamiento
humano. En esta area, cada persona puede hacer grandes progresos para mejorar
su propia eficacia en las relaciones interpersonales o con el mundo externo. Por lo
mismo, también es el drea de mayores malos entendidos y conflictos entre dos o

mas personas, entre miembros de un grupo, entre grupos y en la organizacion como
sistema. (Chiavenato, 1. 2000)
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Las organizaciones no pueden existir y operar sin comunicacion, puesto que
esta es la red que integra y coordina todas sus dependencias. Si ésta no existe los
empleados no pueden saber lo que estan haciendo sus companeros de trabajo, los
administradores no pueden recibir informacion y los supervisores no pueden dar
instrucciones. La coordinacion del trabajo es imposible y la organizacién no puede
subsistir sin ella. La cooperacion también se torna imposible, porque la gente no
puede comunicar sus necesidades y sentimientos a otros. Podemos decir con
seguridad que todo acto de comunicacion influye de alguna manera en la
organizacion. (Keith, D. 1991)

Cuando la comunicacion es eficaz, tiende a alentar un mejor desempefio y
promueve la satisfaccion en el trabajo. Los empleados conocen mejor su trabajo y se
sienten mas comprometidos con él. En algunos casos, hasta sacrificaran los
privilegios de que gozan desde hace mucho, pues se dan cuenta de que el sacrificio
es necesario. (Keith, 1991). La comunicacién abierta suele ser mejor que la
restringida. En efecto, si los empleados conocen los problemas que afronta una
organizacién y se les comunica lo que los gerentes estan tratando de hacer, casi
siempre su respuesta sera favorable. (Keith, 1991).

Seria facil centrarse exclusivamente en la comunicacion con los empleados e
ignorar las necesidades de los gerentes, pero eso seria un punto de vista muy
limitado. El papel de estos ultimos es critico, pues no solo son los gue inician la
comunicacion, sino que ademas la transmiten e interpretan para los subalternos.

12. Sindicato

El subsistema de recursos humanos cobija también las relaciones de la propia
organizacion con las entidades que representan a sus empleados: Los sindicatos.
Estas relaciones se denominan relaciones laborales porque tienen que ver con el
trabajo del personal y son negociadas y acordadas con los sindicatos. En otros
terminos, las relaciones laborales se basan en la politica de la organizacion frente a
los sindicatos, tomados como representantes de los anhelos, aspiraciones y

necesidades — por lo menos en teoria- de los empleados. Las relaciones laborales
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constituyen la politica de relacién de la organizacion con sus propios miembros. En la
practica, es una especialidad politica, puesto que el conflicto entre capital y trabajo

puede resolverse, en una sociedad de transicién, mediante una negociacion politica
e inteligente. (Chiavenato 1. 2000)

La politica de refaciones laborales con los sindicatos refleja de modo directo la
ideologia, la cultura y los valores asumidos por la alta administracion de la
organizacion, los cuales, a su vez, estan influenciados por la etapa de desarrollo del
sindicalismo, por €l régimen politico del gobierno y por la situacion coyuntural de la

economia del pais, entre otros factores ambientales. (Chiavenato I. 2000).
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4. METODOLOGIA

Como ya se menciond anteriormente el objetivo de este trabajo consiste en la
elaboracion y aplicacién de una encuesta, donde el factor a medir es el CLIMA
LABORAL de la empresa Anchorlok de México S.A. de C.V. para posteriormente

tomar acciones 0 medidas que ayuden a modificarlos positiva y continuamente.

4.1 Tipo de Investigacion.

La siguiente es una investigacion exploratoria y descriptiva.

4.2 Hipotesis
Para medir el rango de calificaciones en cada encuesta se tomaron los siguientes
parametros basados en la escala de Likert:

Si la puntuacion global esta ubicada entre 0.00 a 2.00 puntos = mala satisfaccion
laboral.

Si la puntuacion global esta ubicada entre 2.01 a 2.99 puntos = regular satisfaccién
laboral.

Si la puntuacion global esta ubicada entre 3.00 y 3.50 = buena satisfaccion laboral.

Si la puntuacion global esta ubicada entre 3.51 y 4.00 = optima satisfaccion laboral.

En base a lo anterior y a la creencia de Gerencia Gerencial en cuanto a su

percepcion del clima de trabajo, las hipotesis son las siguientes:

Existe un ambiente de buena satisfaccion laboral, en la Maquiladora Anchorlok

de Mexico S.A. de C.V. ubicada en Apodaca Nuevo leon.

H2: Calificacion de clima es mayor a 3 puntos

H,%: Calificacion de clima es menor a 3 puntos

? Hipdtesis estadistica de estimaciéon. Hernandez Sampieri 2°. Edicion. México 1998. pag. 91

3 Hipétesis estadistica nula. Hernandez Sampieri 2°. Edicion. México 1998. pag. 91
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4.3 ldentificacion de Variables.

Se elaboraron dos encuestas: una para personal Administrativo y otra para personal
sindicalizado, ya que de acuerdo a los requerimientos y las necesidades de la
organizacion se midieron algunas variables diferentes en ambos grupos.
En el personal administrativo las variables medidas fueron:

a) ldentidad,

b) Satisfaccion,

¢) Ambiente de trabajo,

d) Seguridad,

e) Actitud hacia el trabajo,

f) Relaciones entre companeros,

g) Relaciones Jefe-Subordinado,

h) Motivacion en el trabajo,

i) Compensacion,

j) Capacitacion,

k) Comunicacion.

En el personal sindicalizado se midieron las mismas variables, y se agregé otra mas
que fue la evaluacion al Sindicato actual que los representa.

Cada variable se midid y explord con distintas preguntas y diferente nimero de ellas.
Las instrucciones fueron las mismas para ambos grupes, remarcando la importancia,

uso y confiabilidad de la encuesta ya que era totalmente anénima.

4.4 Diseno de la Investigacion.

Es una investigacion NO EXPERIMENTAL y de DISENO TRANSVERSAL.

4.5 Universo o muestra del estudio.

Para la realizacién de este estudio de investigacion se requirié la participacion de
TODO EL PERSONAL de la empresa que fue la solicitante de esta intervencion. La
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planta esta conformada de 284 personas, de las cuales 239, contestaron la encuesta,
la minoria que no participd en el proyecto se debid a qgue en esos momentos se
encontraban de vacaciones, o bien era personal de nuevo ingreso, que apenas Yy
empezaba a conocer el ambiente y la cultura de trabajo.

La plantilla de trabajadores de la empresa en cuestion, esta conformada por el 80%
de hombres y el 20% mujeres que oscilan entre los 17 a 40 anos de edad. A su vez

se dividen en personal administrativo y personal sindicalizado.

4.6 Escenario.

Para la aplicacion de las encuestas se utilizaron las areas del comedor y la Sala de

Juntas de las instalaciones de la empresa Anchorlok de México S.A. de C.V.

4.7Recoleccion de los datos

Instrumento de Medicion. Para obtener resultados confiables del clima laboral de la
empresa se diseno y elabord un cuestionario con 90 reactivos, 87 de ellos fueron
enunciados descriptivos donde daban su opinién con respecto a cada enunciado
segun su percepcion, para ello se utilizo la Escala de Likert (Totalmente de acuerdo,
De acuerdo, En desacuerdo y Totalmente en Desacuerdo), se omitid la opcion
neutral para asegurar la posicién de las respuestas; 2 preguntas (las pendltimas)
fueron opcionales asignandole un valor a cada reactivo segun su preferencia e
importancia. (5 el valor mayor, 1 el valor menor). Finalmente la pregunta nimero 90
era abierta, donde cada persona plasmaba el o los aspectos que creian y se debian

mejorar en la empresa, considerando aspectos vistos 0 no en la encuesta.

4.8. Delimitaciones.
Los cuestionarios de evaluacién fueron aplicados a la mayoria del personal de la
planta, tanto administrativos como sindicalizados, pretendiéndose terminar el

proyecto en aproximadamente tres o cuatro meses. El proyecto no s6lo tenia como
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fin dar a conocer los resultados, sino a la vez proponer Acciones de Mejora en las

areas donde, de acuerdo a los puntajes obtenidos, hubiesen salido bajas.
5. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION:

A) Identificacion de la o las entidades donde se ofrecera la consultoria.

En un inicio se procedié a la busqueda de un lugar para desarrollar los conocimientos
obtenidos en |la maestria a través de un proceso de intervencion; durante este lapso,
se presenta la oportunidad para realizar una ENCUESTA DE CLIMA LABORAL en la
empresa Anchorlok de México ubicada en Boulevard Carlos Salinas de Gortari k.m.
7.5 en Apodaca, Nuevo Leén, precisamente por su necesidad de conaocer la situacion
actual de la empresa en cuanto a satisfaccion laboral, esto para cumplir también en
parte con la norma de certificacion en 1SO TS 16949.

B) Contacto inicial e identificacion de las necesidades del cliente.

El primer contacto y la primera cita fue con la Coordinadora de Recursos Humanos
quién me explico la necesidad de realizar por primera vez en la historia de la
empresa una Encuesta de clima laboral, dando prioridad a la Gestion de Recursos
Humanos en la Norma ISO TS, que debe cumplir con la identificacion vy
administracion de los factores ambientales tanto fisicos como humanos, donde se
propicie un ambiente armonico y de conformidad entre los empleados.

La coordinadora de RH acentla la importancia de contar con un instrumento
confiable que mida precisamente el ambiente laboral, no sélo para cumplir con la
norma, sino por ser parte importante de la gestion en Recursos Humanos y porque
actualmente se tiene la creencia de que predomina un ambiente de satisfaccion
laboral, ademas en la empresa no ha existido y no existe hasta ahora ese
procedimiento de mejora continua para la organizacion. Asi mismo se pretende que
quede establecido a partir de este ano, es decir, someter al personal anualmente a

una encuesta de clima laboral, ya que, explica, es importante conocer las causas de
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algunos problemas que existen dentro de la organizacidon tales como rotacién,

motivacidn y relaciones jefe subordinado, para darles la solucion apropiada.

C) Convenio con el cliente sobre el alcance de la intervencion y requerimientos

para la misma.

La segunda cita fue con el Gerente de Planta, quien tratd los mismos puntos arriba
mencionados, es importante reconocer el interés y la disponibilidad que el Gerente
demostrd desde un principio en la realizacion de este proyecto.

Una vez vistas las necesidades del cliente (Gerencia de Planta y Recursos
Humanos) se les comunica el plan de trabajo, dentro del cual incluye trabajar con
todo el personal. Para ello se les pide como primer paso una reunion con el Staff
para hacer de su conocimiento el proceso de intervencion que se llevaria a cabo en
los siguientes meses, de esta manera hacer una comunicacion descendente para
toda la planta, para evitar confusiones, calmar inquietudes, y sobre todo fomentar en
el personal la motivacién a participar en el proyecto.

Se les explica también a los clientes que la intervencion sera disenada
especificamente para la empresa en base a lo que les interesa conocer y saber.
Asimismo se les informa de la utilizacion de recursos materiales y fisicos tales como:
copias, impresiones, lapices, etc., espacios de aplicacion y tiempo del personal los

cuales seran requeridos en algiun moemento de la intervencion.

D) Diseno de la implementacion de acciones.

Una vez que se realizd el contrato psicologico con el cliente, se asigné un lugar
fisico de trabajo y se inicié el contacto con el personal de la empresa mediante la
observacidn, platicas informales con los empleados, cuidando de no adentrarse
mucho con ellos para no afectar posteriormente los resultados de la encuesta.

Al mismo tiempo, se empezd a trabajar sobre el diseio y elaboracion de la encuesta,

lo cudl! viene plasmado en el siguiente calendario.
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Plan de trabajo para Encuesta de Clima Laboral
2005

Abril Mayo Junio
Actividad 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

1 Disenar encuesta
Determinar factores a evaluar
Elaborar las preguntas por factor
Definir escala de respuestas
Determinar método de revision
Revisar encuesta con Asesor
2 Validar encuesta con Recursos Humanos
Explicacion de motivos
Presentar escenario de aplicacion
Obtener sugerencias y efectuar correcciones
Definir departamentos y estratos
Preparar cuestionarios y definir fecha de aplicacion -
Aplicar encuesta ]
Revisar encuesta
Interpretar resultados
Comunicar resultados a RH
Comunicar resultados-a Gerentes y Jefes
Establecer Acciones de Mejora
Implementar calendario de acciones
11 .__|Armar presentacion para Trabajo Final UANL
12" |Entregar trabajo a Escuela de Graduados

®la|jo|o|w

Qo |o D

|

—
O(OO)\ICDU!Aw

Ly _‘:. o

1. Disenar la encuesta. Para realizar esta actividad, se sostuvo una reunién con la
Coordinadora de Recursos Humanos y el Gerente de Planta, para determinar los
factores a evaluar, después se efectud la tarea de buscar bases tedricas y apoyo de
otras encuestas realizadas para saber qué preguntas realizar en cada variable a
medir y también la escala de res;iuestas para calificacion o medicion, optandose
por la escala de Likert con puntuacién de 1 a 4 donde el 4 reflejaba respuestas
positivas ante el clima laboral y el 1 las respuestas negativas, eliminando la
respuestas neutrales.

El método de revision fue cuantitativo para todas las preguntas para lo cual se
sumaron y promediaron las respuestas y posteriormente graficando los resultados
por variable y departamento. Con los cuales se pudo obtener los promedios globales.
Una vez que las encuestas y el método de revision estuvieron validados por el
asesor, se presentd a Coordinacion de Recursos Humanos y a Gerencia de Planta,
para validarla con ellos, quienes decidieron agregar la pregunta 90, la cual era libre
de contestar para dar oportunidad de plasmar inconformidades dentro de la

encuesta.
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Durante esa misma semana se aplico una prueba piloto, en la cual participaron 3
administrativos y 5 operarios donde el resultado fue que la encuesta era valida y
confiable para ambos grupos, Unicamente tuvieron que cambiarse algunas palabras
que no eran bien comprendidas, sobre todo el personal sindicalizado.

Se comenzd entonces a preparar los cuestionarios y a definirse fechas de aplicacién
para la encuesta considerando los factores a medir.

Se solicité a Recursos Humanos un Organigrama para definir departamentos y
estratos, ya que como la encuesta seria confidencial y andnima se acordé con
Gerencia de Planta, aplicarlas por departamentos para saber a quién iban a evaluar
los trabajadores en cuanto a Relacion Jefe-subordinado.

Durante la primera semana de mayo, cuando las encuestas se encontraban
terminadas y preparadas para su aplicacién, se llevé a cabo la reunion con el Staff,
donde los principales temas que se abordaron fueron los objetivos y los beneficios
que se tendrian con dicha encuesta; asimismo se les informé sobre posibles fechas
de aplicacion y bajo que condiciones y circunstancias seria el proceso de aplicacion,
y sobretodo el compromiso que debian enfrentar ante los resultados que se
obtuvieran.

Se programaron con anticipacion a los departamentos para contestar la encuesta; a
nivel administrativo las encuestas se aplicaron en la Sala de Juntas, y a nivel
sindicalizado fueron aplicadas en el comedor, considerando los espacios y la
cantidad de gente, el comedor es mas amplio que la sala de juntas.

Las instrucciones de aplicacion fueron breves y claras: “El siguiente cuestionario
tiene como objetivo el conocer la percepcidn que tienes de tu actual empresa, no hay
respuestas buenas ni malas, el cuestionario es totalmente confidencial y anénimo,
asi que por favor contesta sinceramente”. También se les comentd que ninguna
persona de la administracion tendria acceso a las encuestas.

Se les aclaré que en cada pregunta se iban a referir a su departamento y que en la
variable relacion jefe-subordinado iban a calificar a su jefe directo. Se les recalco

mucho que si tenian dudas al contestar podian preguntar.
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Les fueron proporcionados a cada uno de los trabajadores, la encuesta
correspondiente (administrativo o sindicalizado) y lépices con goma para contestar y
borrar si era necesario.

Se construydé un buzdn con una caja de cartdon con un pequeno orificio donde serian
depositadas cada una de las encuestas terminadas para no tener el temor de ser
leida por alguien mas.

Uno de los obstaculos que se present6é durante la aplicacion de la encuesta fue que
no todos eran puntuales y en ocasiones se tenian que repetir hasta dos veces las
instrucciones. Otro obstaculo tanto en administrativos, como en operarios, se debid a
que no iban en su horario corresporidiente de aplicacion, iban después debido a sus
diferentes actividades; en esos casos para no revolver las encuestas se les aclaraba
que no podian ponerlas en el buzdn del grupo que en ese momento era su tumo, y
que debian colocar su encuesta y revolverla ellos mismos con las demas de su
departamento pero fuera del buzén. A cada grupo se le agradecid el tiempo
proporcionado para contestar dicho cuestionario y se les dijo que se les harian llegar
los resultados una vez obtenidos.

El trabajo mas laborioso y tardado fue la captura de las encuestas, tarea necesaria
para poder obtener los resultados y que fueran lo mayormente confiables. Dicho
procedimiento se llevo mas de una semana completa terminarlo abarcando tiempo
para interpretar los resultados. Este ltimo proceso, aunque fue pesado, el tiempo
invertido en él fue menor. Para graficar claramente la interpretacion de los
resultados, se hicieron graficas globales, por departamento y graficas comparativas
entre departamentos o areas, gracfas a las cuales también pudieron obtenerse vy
observarse las areas fuertes y débiles de cada area o departamento, para en base a
ellas proponer las acciones de mejora. (ver graficas mas adelante)

Una vez que se obtuvieron los resultados y fueron graficados, se tuvo de nuevo otra
reunién con el Gerente de Planta, quien senalaria los resultados que era necesario
evidenciar o bien ocultar ante los demas, incluso el Staff. La gerencia dio la
autorizacion para llevar a cabo otra reunion con el Staff y ensefiar todos los

resultados, tal y como habian salido, sin ocultar ningun aspecto.
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Con el Staff, se dieron a conocer los resultados y la manera en como ellos iban a
contribuir @ mejorar las condiciones en las areas que tuvieron puntajes bajos, asi
mismo se les explicd el siguiente paso, el cual consistia en elaborar las acciones de
mejora. No obstante, cabe mencionar que durante la presentacion de los resultados,
el auditorio se veia nervioso y con expectacion ante los posibles resultados (no hay
que olvidar que era la primera vez que se implementaba un proceso similar en la
empresa). Algunos tomaron los resultados con tranquilidad, permaneciendo callados
en sus asientos, otros mas hicieron comentarios defensivos ante los resultados y
hubo quienes practicamente no quisieron aceptar los resultados presentados; sin

embargo, lo importante de esto es que los trabajadores estuvieron bastante
involucrados durante el proceso.

Lo mismo sucedi6 con las jefaturas de otros departamentos y con los supervisores,
cuando se enteraron como los habia evaluado su gente y la percepcion que tenian

con respecto a su trabajo. Todo esto se dara a conocer con mas detalle mas
adelante.

6. RESULTADOS

A continuacion se mostraran los resultados numéricos y graficos de la encuesta.

El criterio para calificar la encuesta fue el siguiente:

Rango Calificacion
0.00 - 2.00 Malo
201 - 299 Regular
3.00 - 3.50 . Bueno
3.561 - 400 Optimo

6.1 Administrativos.
En el caso de los administrativos, analizaremos los factores mas altos y mas bajos,

considerando las opiniones del equipo gerencial y algunas percepciones obtenidas al
platicar con los empleados.
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En base a esta escala de calificacion el resultado promedio de la encuesta de clima
en el caso de personal administrativo fue de 2.91, ubicandose en el rango de regular
como se puede apreciar en la Gréfica No. 1

GLOBAL ADMINISTRATIVOS

OPTMO

MALO

SEANSFACCON
LENT DA
COMPARE RGOS
>
o
RELACIONES JIFE
COMPENSACION

ANBIENTE DE TRABALO

GRAFICA No. 1

La variable mas alta calificada por la encuesta en administrativos, fue satisfaccion
(3.56), lo cual significa que los trabajadores, estan satisfechos con las actividades
que realizan dentro de la empresa; lo anterior puede tener relacion con la variable
Identidad, que también su nivel de calificacién fue bueno (3.35), esto quiere decir que
la gente se siente identificada con la organizacién, ya que saben lo que esperan de
ellos.

Destacan también por estar arriba del promedio y en nivel bueno, las relaciones entre
companeros (3.16), capacitacion (3.07) y Motivacion (3.01), estas variables refuerzan
a las primeras, por lo que la gente a nivel general siente satisfaccion por su trabajo.

(Ver informacién en grafica 1).

Por otro lado, las variables que restan puntuacién global por estar en nivel regular
son: Comunicacion (2.92), Relacion Jefe-Subordinado (2.90), Seguridad (2.86),
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Actitud (2.81), Ambiente de trabajo (2.68), Compensacion (2.37). Las dos ultimas
destacan por ser las mas bajas. Tomando en cuenta estas puntuaciones, se puede
decir que la gente tiene la percepcion de que hay desatencion en las condiciones
fisicas. Asimismo, como comunmente sucede en las encuestas de clima
organizacional, no se sienten lo suficientemente remunerados por las actividades que
realizan. (Ver informacion en grafica 1).

En la pregunta 88 que se refiere al principal motivo por el que continuarian en la
empresa, los administrativos coinciden en que seria por el ambiente de trabajo y en
ultimo lugar, seria por el sueldo. (Ver grafica No. 2).

~ANOAS
S [ ﬂés POR LAS QUE PERMANECERIA EN LA EMPRESA
) JTALERE FLANMAN) | . (ADMINISTRATIVOS)

g

AMBIENTE DE = CONDICIONES DE TRATO OPORTUNIDADES
TRABAJO TRABAJO DE PROGRESO

SUELDO

GRAFICA No. 2

En la pregunta 89, que explora las principales razones por las que el
trabajador dejaria la empresa, la encuesta demuestra que el sueldo seria uno de los
factores por lo que los empleados buscarian otras opciones de empleo. (Ver gréfica
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No. 3). Lo anterior reafirma que la variable compensacion a nivel global fue la méas
baja. (Ver grafica 1).
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GRAFICA No 3.

En cuanto a las preguntas abiertas que miden las necesidades apremiantes que a los
administrativos les gustaria que se mejoraran se encuentran: Las condiciones de
trabajo en un 36.36%, seguido de la comunicacién 16.88%. (Ver grafica No. 4)

En cuanto a las condiciones de trabajo, el personal mencioné con mas frecuencia: La
ampliacién del comedor, mejora de clima fisico en piso de produccién, ampliar la

planta y aumentar los bafios de administrativos, entre otros. (Ver gréfica No. 5).

En la variable comunicacion, los administrativos piden mayor comunicacion y
fomentar el trabajo en equipo. (Ver grafica No 6)
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AREAS DE MEJORA (ADMINISTRATIVOS)

Tecnologia, 7.78%

Seguridad, 3.80%

5N B Comunicacion
RH, 9.00% _.,--LQJ"_ : : B Condiciones de trabajo
7 ’ O Gerencia
OMantenimiento de areas
B Prestaciones
ORH

B Seguridad
OTecnologia

Prestaciones, 5.18%

Mantenimiento de areas,
10.39%

Cendiciones de trabajo,
36.36%

GRAFICA No. 4

CONDICIONES DE TRABAJO (ADMINISTRATIVOS)

tj Al N

AMPLAR EL. COMEDCR Ymmmm ANPUAR LA PLANTA AUMENTODEBAROS ~ MASTLUMINAGON ENLAS  OPTIMOS ESPACKOS
ENFISO DE PRODUCION AREAS [E TRAB.

GRAFICA No.5

46



CLIMA LABORAL

COMUNICACION EN ADMINISTRATIVOS
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Como ya se menciond anteriormente, la encuesta se aplicé a los diferentes
departamentos, es por ello que se decidid realizar una grafica comparativa entre
cada uno de ellos para poder apreciar en que departamentos se detectaron mayores
areas de oportunidad, asimismo para los que habian salido muy bien evaluados.
Como se indica en la grafica No. 7, los departamentos con mas puntajes altos
son Mantenimiento, Finanzas y Recursos Humanos, y en las variables donde salen
mas altos es en satisfaccion, relaciones entre companeros, relaciones jefe —
subordinado, motivacion, entre otros. En cuantc a los puntajes bajos, los
departamentos que se encuentran en dicho rango son Manufactura, Calidad y en
algunas variables el staff, y en las variables donde dichos departamentos salen con
puntajes bajos son satisfaccion, relaciones entre companeros, capacitacion,
motivacion, comunicacién, relacion jefe subordinado, entre otros.
Es importante mencionar que cuando se hace referencia a puntajes altos o bajos es
en la comparacion directa entre departamentos, ya que los puntajes en si son
regulares y no llegan a la valuacion de ser un puntaje malo, a excepcion de los
inspectores de calidad, quienes si califican a el pago que reciben como malo. ( ver
grafica No. 7)
Se hicieron también las calificaciones por pregunta en cada departamento. Dicha
informacion complementaria viene en el Anexo B

6.2 Sindicalizados

Para sorpresa del Staff, el personal sindicalizado, obtuvo una calificacién promedio la
cual fue de 3.01, es decir bueno, como se puede ver en la Grafica No. 8, y fue

sorpresa, ya que tenian la idea de que la gente de piso se quejaria mas en la
encuesta a diferencia de los administrativos.
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GLOBAL SINDICALIZADOS

CAPAGITAS) O
IDENTIOAD ‘
A
AL
L
OIS
JEFL
CROINADO
MCTON
MPENBACI O

BANSFACCION

3

§ 3 : . g

2 £ & g a8

3 i <
S 3 2

GRAFICA No. 8

En operarios, 1a variable mas alta calificada fue capacitacion (3.32), lo cuél significa
que los trabajadores han sido capacitados dentro de la empresa, sobre todo que
recibieron induccién cuando ingresaron; lo anterior puede reafirmar la variable
Satisfaccion (3.31), ya que perciben que realizan un trabajo util; y la variable
identidad (3.29) porque conocen lo que aportan con su frabajo. Destacan también por
estar arriba del promedio y en nivel bueno, las relaciones entre comparneros (3.14),
actitud (3.14), Comunicaciéon (3.05) y seguridad (3.04) estas variables fortalecen a las
primeras, y estas calificaciones influyen para un buen promedio global. (Ver
informacion en gréfica 8).

Por otro lado, las variables que restan puntuacién global por estar en nivel regular
son: Relaciéon Jefe-Subordinado (2.98), Motivacion (2.90), Compensacion (2.82),
Ambiente de trabajo (2.80), y Sindicato (2.67).

La dltima variable destaca por ser la mas baja; segun la encuesta el comité
ejecutivo no cuenta con el reconocimiento del personal y no reconoce liderazgo en
sus representantes ante la empresa.

Otra variable baja es la de ambiente de trabajo. Los dos aspectos mas mencionados
son la temperatura ambiental dentro de la planta, al considerar que no cuentan con el
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suficiente equipo de ventilacion y las condiciones de los bafos del personal. (Ver
grafica No.8).

Lo anterior se puede corroborar con los resultados obtenidos con la pregunta abierta.
(Ver graficas 9, 10y 11).

La variable ambiente de trabajo mide aspectos fisicos, tales temperatura, limpieza y
espacio de dreas, y considera también instrumentos de trabajo. Al observar la grafica
de pastel (ver gréfica No. 9) nos damos cuenta que entre las principales necesidades
de la gente se encuentran: Mejorar las condiciones de trabajo, mejora de éareas,
aplicar 5's y mejorar la limpieza de la planta.

AREAS DE MEJORA SINDICALIZADOS

tecnologia, 4.05% 5s. 8.09%

Supervision, 10.98%

| @5s ‘
B Areas |
O Condiciones de trabajo
OLimpieza |

| BOtros

. BPrestaciones

" B Servicios de comedor

| OSupervision |

| B Tecnologia \

condiciones de trabajo,
24 28%

Areas, 12.14

servicios de comedor, 89.25%

limpleza, 12.14%

GRAFICA No. 9

En la grafica No 9 el aspecto mas mencionado se refiere a las condiciones de
trabajo, y dentro de esta se encuentra la temperatura ambiental, la cual fue la
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variable de mejora mas solicitada, 28 personas del total de sindicalizados
encuestados (157), solicitan la instalacién de abanicos, ventiladores o climas, quizas
la demanda se debié a que la encuesta se aplico durante el mes de mayo, que es

uno de los meses mas calurosos. Sin embargo, los sindicalizados demandan esa
necesidad. (Ver grafica No.10).

CONDICIONES DE TRABAJO (SINDICALIZADOS)

VENTILACION

GRAFICA No. 10

Dentro de condiciones fisicas, otra necesidad con mayor demanda por los
sindicalizados fue la limpieza de la planta. (Ver grafica No. 11).
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LIMPIEZA SINDICALIZADOS

LIMPIEZA E HIGIENE EN LA PLANTA LIMPIAR LA PALAPA LIMPIEZA EN LOS RAKS

En cuanto a la pregunta 88 de la encuesta que es en base a lo que les retiene en la
empresa, la razén principal para permanecer en el empleo es el ambiente de trabajo,
éste Ultimo se refiere a las condiciones sociales y no a las fisicas. Le siguen las
oportunidades de progreso, el trato, las condiciones de trabajo, y por ultimo el sueldo,
el cual no es una razén determinante para continuar con el empleo. (Ver grafica No.
12)

La pregunta 89 corrobora los resultados anteriores, ya que la principal razén por la
gue los sindicalizados dejarian el empleo, seria por un mejor sueldo (Ver grafica No.
13). La siguiente razén seria el trato, las condiciones de trabajo, las oportunidades de
progreso y la ultima razon por la que se irian es por el ambiente de trabajo.
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RAZONES POR LAS QUE PERMANECERIA EN LA EMPRESA
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También con el personal sindicalizado se realizé una grafica comparativa por
areas en la cudl se observa que las areas mejores evaluadas son celda de Service
Chamber, Celda de Servicio y Celda de P. B. (Ver gréfica No.14), en las variables
donde salieron mejor evaluadas dichas areas son: Capacitacion, Actitud y Relaciones
jefe subordinado.

Lo que sorprendio al staff fueron los resultados hacia dos supervisores de la Linea B,
quienes tienen mayor antigiedad en la planta y son los que a nivel global y
comparativo por areas obtuvieron los promedios mas bajos. Incluso la gréfica
demuestra que en casi todas las variables tuvieron puntaje bajo. (Ver Grafica No. 14)
Es importante mencionar que cuando se hace referencia a puntajes altos o bajos es
en la comparacion directa entre areas, ya que los puntajes en si son regulares y no
llegan al rango de ser puntajes malos.

Se hicieron también las calificaciones por pregunta en cada area. Dichas graficas de
informacion complementaria viene en el anexo B.
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A grandes rasgos, estos fueron los resultados obtenidos por los trabajadores

sindicalizados, que como se mencionod al principio de este capitulo son favorables.

Es importante mencionar el impacto que generaron en el Staff, los resultados del
personal sindicalizado; ya que pensaban que al igual que los administrativos,
tendrian puntuacion baja en la variable compensacion, sin embargo no fue asi, lo
cual demuestra que hay otras necesidades mas apremiantes y que no se habian
considerado, tales como el sindicato.

Ademas los puntajes altos o bajos en sindicalizados rebasaban por mucho los
puntajes de administrativos. Lo anterior obviamente se vio reflejado en la puntuacion
promedio global,

Por ejemplo: En administrativos el promedio mas bajo fue 2.37 en la variable
Compensacion, y en sindicalizados la variable mas baja fue sindicato con 2.67, lo
cual demuestra que aun en la variable mas baja los sindicalizados superan a la
puntuacion de administrativos con 0.30. (ver graficas 1y 8).

7. Propuestas de Mejora.

La Gerencias y jefaturas reconocieron que hay debilidades en la organizacién y que
se deben mejorar. Para ello se propuso en junta con el Staff, mejorar los resultados
de la encuesta para el siguiente afio de un 5% como minimo a un 10% como maximo
en el resultado global.

Para llevar a cabo dicho plan, cada Gerencia y Jefatura tendria que platicar con su
departamento y en conjunto realizar las propuestas de mejora correspondientes, en
base a las preguntas donde hayan obtenido los puntajes mas bajos.

A partir de que se dieron a conocer los resultados, tanto a staff como a jefes de area
y supervisores se les dieron dos semanas para presentar sus propuestas de mejora.

A continuacién describiré las propuestas de mejora realizadas en Gerencia de
Planta como resultado de la encuesta.
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Gerencia de Planta:

1. La primera accién inmediata que gerencia de planta implementd en base a las
necesidades y sugerencias de los trabajadores, tanto administrativos como
sindicalizados fue poner ventiladores en las areas de piso donde se carecia de
ellos.

2. A cinco personas del personal administrativo que tenian computadoras

obsoletas se les proporciono equipo nuevo. =

Si se observa la grafica 7, el Staff no fue de los puntajes mas bajos, sin embargo la
mayoria de sus variables se encontraban por debajo del promedio.

Es por ello que como tercer punto Gerencia de Planta decidié implementar un Team
Building con el Staff, aunque esa actividad habia sido considerada desde antes de la
encuesta, los resultados demostrados apresuraron esa decision, la cual hasta este
momento aun no tiene fecha de inicio, sin embargo ya se solicitd a Recursos
Humanos el contacto con alguna Consultoria especializada en ello para darle
seguimiento.

Gerencia de manufactura

Un departamento que vale la pena mencionar es el de manufactura, ya que
respondid rapido y positivamente a los resultados de la encuesta, no hay que olvidar
que fue uno de los departamentos con puntaje bajo en la tabla comparativa.

En la Tabla 1 (pag. 57) se observan las propuestas de mejora implementadas por
Gerencia de Manufactura.

Al igual que manufactura el resto de las gerencias y jefaturas como Finanzas,
Materiales, Compras, Mantenimiento y Embarques realizaron su calendario de
acciones dentro del plazo estipulado. (Ver anexo C). A nivel de supervisores, tambien
se obtuvo respuesta con las acciones de mejora.
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8. CONCLUSIONES

Siendo el objetivo identificar, medir y describir las variables de clima laboral para
proponer acciones de mejora en Anchorlok de Mexico S.A. de C.V., en el presente
trabajo se establecieron las variables a medir, se disend y aplico el cuestionario de
clima laboral y con los resultados obtenidos fueron identificadas las variables con
menor puntuacion, lo cual indicaba que eran sobre las que se habria de trabajar mas,
y en base a ellas se propusieron acciones de mejora por departamento, las cuales se
describen con mas detalle en el aparatado de anexos.

Por otro lado y en base al analisis efectuado de resultados, se rechaza la hipotesis
planteada al inicio de la investigacion sobre la creencia de la gerencia de planta
acerca de que el clima laboral de la empresa era bueno . Los resultados demuestran
lo contrario, ya que sumados los promedios globales entre personal administrativo y
sindicalizado, se obtiene un promedio giobal en toda la planta de 2.98

Considerando los rangos de calificacion planteados anteriormente, a nivel global el
clima laboral la empresa es regular, mas no bueno como lo plantea la hipétesis.
Aungue es importante destacar que la calificacién (por dos centésimas) casi alcanza
un puntaje bueno. Con esto se confirma la hipotesis nula, Ia cual describia un puntaje
global menor a tres puntos.

Aungque la hipotesis fue desmentida, eso no quiere decir que la situacién no tenga
remedio. Por ejemplo, las variables satisfaccion e identidad tanto en
administrativos como en sindicalizados estan arriba del promedio y son las mejores
evaluadas. En el caso de sindicalizados destaca el factor de capacitacion.

El que la empresa tenga altos estos factores significa que cuenta con un terreno
adecuado para mejorar los que estan bajo calificados. Dicho de otro modo, es
posible efectuar un cambio sin tanto esfuerzo por parte de la gerencia porque no hay
resistencias importantes para ello.

De hecho la conclusién mas importante de este trabajo de investigacion, radica en
que la encuesta no sélo sirvio para analizar la situacion actual, sino que fue el
principio de una serie de cambios que se han empezado a implementar en la
empresa, a raiz de los resultados.
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Como resultado de esta investigacion y en la experiencia vivida en el desarrollo de la
misma, se sostiene que al igual que las personas, también las empresas tienen areas
de oportunidad, lo mas importante es saber detectarlos, reconocerlos y aceptarlos,
para poder desarrollarlos.

En el caso de Anchorlok de México S.A. de C.V. lo importante no son los resultados
en si, porque eso es lo que les interesaba finalmente conaocer, lo trascendental del
asunto fue la forma en como algunas gerencias y jefaturas incluyendo la gerencia de
Planta respondieron ante estos resultados, esto no quiere decir que todo el personal
haya respondido como idealmente se quisiera, ya que algunos jefes incluso gerentes
no se comprometieron, es decir, no entregaron sus propuestas de mejora; sin
embargo, eso es parte del proceso de desarrollo de la organizacion, que por lo visto
tiene mucha relacién con su situacién actual, que en estos momentos se encuentra
en crecimiento comparada con anos anteriores.

Las recomendaciones que fueron sugeridas al staff de la empresa en base a los
resultados, las acciones y al proceso de transicion en que sé encuentran, fue poner
en marcha sus propuestas de mejora, ser mas observadores de 1o que acontece a su
alrededor, con companeros, jefes y subordinados de trabajo y sobre todo, ser firmes
y no olvidar que las empresas constantemente cambian, y que hay que sumergirse

en dichos cambios para sobrevivir.

Ahora, con la elaboracion e implementacion de esta encuesta de clima, la empresa
ya cuenta con una herramienta que le permita evidenciar ante las auditorias y
proxima certificacion de ISO TS 16949, las condiciones que estipula su apartado 6.4
sobre las condiciones fisicas y ambientales de trabajo.

Asimismo, la encuesta junto con las propuestas de mejora y la certificacién que se
requiere son un pequeno paso de los muchos que se tienen que dar para conseguir y
permanecer en la vision de la empresa “Ser la mejor y la mas competitiva planta

manufacturera de camaras de frenos en el mundo”.
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ANEXO A
CUESTIONARIOS



CLIMA LABORAL
(ADMINISTRATIVOS)

El siguiente cuestionario tiene el objetivo de conocer la

percepcion que tiene de su actual trabajo. No escriba su
nombre, es TOTALMENTE ANONIMO.

Cada afirmacion tiene cuatro opciones de respuesta
(desde totalmente de acuerdo hasta totalmente en
desacuerdo) elija la que mas se acerque a su punto de vista
y marquelo con una X en el recuadro correspondiente.

No hay respuestas buenas ni malas. POR FAVOR
CONTESTE SINCERAMENTE, de lo contrario no se
alcanzara el objetivo que se pretende.

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. En desacuerdo

4, Totalmente en desacuerdo

Iniciamos en la pagina siguiente.
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CUESTIONARIO

Totalmente De En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuer en
PREGUNTAS do desacuerdo

1. Me gusta mi empresa.

2. Estoy satisfecho (a) con mi trayectoria
en la empresa,

3. Me siento orgulloso (a) de pertenecer a
mi empresa.

4. Conozco lo que aporta mi trabajo a la
empresa.

5. Me siento integrado (a) en la empresa
Me produce satisfaccion trabajar en mi

6. empresa.

Me gusta el puesto que desempeiio
= actualmente.

8. Me siento comprometido con mi
empresa.

9. Realizo un trabajo (til en la empresa.

10. | Estoy satisfecho (a) con mis actividades
laborales.

11. | Mi 4rea de trabajo es agradable.

12. | Mi 4area de trabajo es comoda.

13. | El equipo de trabajo que utilizo para el
desempeiio de mis responsabilidades
funciona adecuadamente.

14. | Cuento con el suficiente material para
realizar mi trabajo eficazmente.

15. | Los pasillos y areas comunes (p.e. area
de copiadoras y fax) se mantienen
limpios y ordenados.

16. | El comedor esta normalmente limpio.

17 | Los baiios estan normalmente limpios.
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PREGUNTAS

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

En
desacuer
do

Totalmente
en
desacuerdo

18.

Cuento con el suficiente equipo de
ventilacion  (climas, aire lavado,
ventiladores) en mi area de trabajo.

19.

La empresa me proporciona el equipo
de seguridad necesario (lentes, zapatos,
guantes, tapones, cinturén, etc,) para
ingresar a la planta.

20.

En la empresa, las condiciones de
trabajo son higiénicas y seguras.

21.

Los Gerentes y jefes estan
comprometidos con la seguridad e
higiene de la empresa.

22.

El servicio medico que se ofrece en la
empresa es de calidad.

23.

En general, la planta se mantiene
limpia y ordenada.

24,

Conozco las rutas de evacuacion de la
planta, en caso de emergencia.

25.

Considero que la mayoria de mis
compaiieros aplican 5's en su area de
trabajo.

26.

Se que hacer y como actuar en casos de
siniestro.

2%

En mi equipo de trabajo se labora con
calidad.

En mi departamento todos los
comparieros procuran dar lo mejor de
si mismos en el desempeiio de su
puesto.

29.

Dispongo de bastante iniciativa en mi
trabajo.

30.

Mis compaiieros generalmente
obedecen las instrucciones que se les
dan.

31.

He tenido ultimamente problemas de
salud por exceso de trabajo.

32,

He descuidado la atencion de mi
familia por exceso de trabajo.
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Totalmente De En Totalmente
PREGUNTAS de acuerdo acuerdo des:zuer desa::erdo

33. | Siento que me exigen demasiado.

34. | Tengo muchas oportunidades para
hacer cosas distintas o nuevas en mi
trabajo.

35. |En mi departamento se llega
puntualmente a trabajar.

36. | Normalmente salgo después de mi
horario de salida.

37. | Me llevo bien con mis compaiieros de
trabajo.

38. | Recibo ayuda de mis compaiieros
cuando la necesito.

39. | Si dejase la empresa para irme a otra
lo sentiria por mis compaiieros.

40. | Tengo varios amigos entre mis
compaiieros de trabajo.

41. | Considero que las relaciones entre
compaiieros Son cordiales y sin
discusiones.

42. | En esta organizacion me tratan con
dignidad y respeto.

43. | Mi jefe me exige demasiado.

44. | Mi jefe aclara mis dudas sobre las
funciones que realizo.

45. | Siento que existe comprension hacia mi
por parte de mi jefe.

46. | Recibo retroalimentacién por parte de
mi jefe acerca del cumplimiento de mis
objetivos.

47. | Mi jefe es autoritario.

48. | Mi jefe toma en cuenta mis ideas en las
decisiones que se toman.

49. | Siempre que se logra un buen resultado
mi jefe reconoce mis aportaciones.

50. | Mi jefe me motiva a trabajar con
entusiasmo.

51. | Mi jefe es participativo.

Encuesta de Personal Administrativo




PREGUNTAS

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

En
desacuer

do

Totalmente
en
desacuerdo

52,

Entre mi jefe, mis compaiieros y yo
formamos un auténtico equipo de
trabajo.

53.

Continuamente me siento vigilado(a)
por mi jefe.

54.

Mi jefe se acerca a mi interesado en
mis necesidades como persona.

58,

Considero que mi jefe es ecuanime y
con personalidad.

56.

He recibido apoyo de mi jefe siempre
que se lo he pedido.

57.

Mi jefe aplica con equidad y justicia las
medidas disciplinarias establecidas por
las normas de conducta de la empresa.

S8.

Considero que mi jefe tiene aptitudes
de liderazgo.

59.

Me considero valorado por el puesto de
trabajo que ocupo en la empresa.

60.

Me gusta mi puesto de trabajo y me
siento satisfecho (a) con él.

61.

Dentro de mi empresa existen
posibilidades de  promocion vy
desarrollo profesional.

62.

Me atrae mas el trabajo que hacen los
compaiieros que me rodean.

63.

Tengo seguridad de permanecer en mi
puesto de trabajo.

64.

La remuneraciéon de mi puesto es igual
a la de otros puestos similares en mi
empresa.

65.

Considero que me pagan bien por lo
que hago.

66.

La remuneracion de mi puesto es
superior a la de puestos similares en
otra empresa.

67.

Considero adecuado mi sueldo de
acuerdo a los sueldos que existen en la
empresa.
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Totalmente De En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuer en
PREGUNTAS do desacuerdo
68. | Considero que por mi experiencia
laboral o formacion y titulacién
académica gano mas en mi actual
empresa que lo que podria ganar en
otra.
69. | Creo que mi nivel salarial y el de mis
compaiieros esta acorde con la
situacion y marcha economica de la
empresa.
70. | Pienso que la remuneracion no lo es
todo y que existen otros factores en mi
actual empresa que me compensan.
71. | Mi remuneracion actual me ayuda al
logro de mis objetivos personales.
72. | Mi remuneracion actual me ayuda a
formar un patrimonio para mi familia,
73. | Conozco la descripeion y funciones de
mi puesto.
74. | Recibi induccion cuando ingresé a la
empresa.
75. | Cuando hay cambios en mis
responsabilidades se me capacita.
76. |En Ja empresa he recibido cursos
internos o externos que me ayuden a
desempefiarme mejor en el puesto. 1
77. | Conozco los procedimientos de calidad
de mi puesto.
78. | Normalmente mi jefe me retroalimenta
sobre las areas fuertes que poseo y las
areas que debo mejorar.
79. |El programa de inducciébn a la
organizacion es adecuado.
80. | Conozco los objetivos de mi
departamento.
81. | Conozco los objetivos de mi puesto.
82. | Existe buena comunicacion entre jefes
y colaboradores.
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PREGUNTAS

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

En
desacuer
do

Totalmente
en
desacuerdo

83.

Considero que existe buena
comunicacién entre comparfieros de
trabajo.

84.

Es mis comin que me entere de
asuntos importantes de la empresa por
medio de comunicados oficiales o por
mis jefes, que a través de la prensa o
compaiieros de trabajo.

85.

Considero que tengo un jefe que se
acerca a la gente, con quién sus
subordinados pueden comunicarse
abierta y francamente.

86.

Creo que en mi empresa, mi jefe
escucha las sugerencias de los
empleados y toma en cuenta sus
iniciativas personales.

87.

Recursos Humanes escucha las
sugerencias de los empleados y tiene en
consideracion sus iniciativas
personales,
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(Clasifique sus respuestas asignando el 1 a la mds importante, el 2 a la que le siga en
importancia y el 3 a la siguiente, no repitas ningin nimero).

88. ;Por qué continuarias trabajando en esta empresa? (Lo que actualmente me retiene)
() Por el trato.

() Por las condiciones de trabajo.
() Por el sueldo.

{ ) Por las oportunidades de progreso.
( ) Por el ambiente de trabajo.

( ) Por otra razon (describela).

89. ;Por qué dejarias de trabajar en esta empresa? (Aspectos que considero mejor en otra
empresa)

) Por el trato.

) Por las condiciones de trabajo.

) Por el sueldo.

) Por las oportunidades de progreso.
) Por el ambiente de trabajo.

) Por otra razonm (describela).

S p— -

90. Mencione que areas o aspectos sugiere mejorar dentro de la empresa? (Aunque no
estén incluidos en esta encuesta).

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CLIMA LABORAL
(SINDICALIZADOS)

El siguiente cuestionario tiene el objetivo de conocer la
percepcion que tiene de su actual trabajo. No escriba su
nombre, es TOTALMENTE ANONIMO.

Cada afirmacion tiene cuatro opciones de respuesta
(desde totalmente de acuerdo hasta totalmente en
desacuerdo) elija la que mas se acerque a su punto de

vista y marquelo con una X en el recuadro
correspondiente.

No hay respuestas buenas ni malas. POR FAVOR
CONTESTE SINCERAMENTE, de lo contrario no se

alcanzara el objetivo que se pretende.

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. En desacuerdo

4. Totalmente en desacuerdo

Iniciamos en la pagina siguiente.
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CUESTIONARIO

Totalmente De En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuer en
PREGUNTAS do desacuerdo
1 3 2 1
1. Me gusta mi empresa.
Me siento orgulloso (a) de pertenecer a | 4 3 2 '
2 mi empresa.
3. | Mesiento integrado (a) en la empresa. | ¢ 3 2 L
4. | Conozco lo que aporta mi trabajo a la | ¢ 3 % !
empresa.
5. | Me interesa todo lo que le pase a mi (4 3 2 l
empresa, y no solo que me paguen.
Me produce satisfaccion trabajar en mi | 4 3 2 !
6. empresa.
Me gusta el puesto que desempeiio |* 4 2 !
¥/ actnalmente.
8. |Me siento comprometide con mi|? 3 . !
empresa.
9. | Realizo un trabajo util en la empresa. |4 3 2 L
10. | Estoy satisfecho (a) con mi trayectoria | 4 . i !
en la empresa.
11. | Mi drea de trabajo es agradable. 4 3 y .
12. | Mi area de trabajo es comoda. i A E :
13. | El equipo de trabajo que utilizo parael | * 4 2 \
desempeiio de mis responsabilidades
funciona adecuadamente,.
14. | Cuento con el suficiente material para | 4 s 2 !
realizar mi trabajo eficazmente,
15. | El comedor estd normalmente limpio. | ¢ 3 & L
16. | Los baiios estan normalmente limpios. | * ) 2 :
17. | Tengo a la mano mis herramientas de | ¢ 3 2 !
trabajo.
18. |Las maquinas y herramientas que |* 3 2 :
utilizo estan en buen estado.
19. | Cuento con el suficiente equipo de |* & - )

ventilacion (ventiladores) en mi drea de
trabajo.
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Totalmente De En Totalmente
PREGUNTAS de acuerdo acuerdo des;zuer dm::e.-do

20. | Recibo apoyo para mantener limpias |* 3 4 X
las maquinas y herramientas que
utilizo.

21. | La empresa me proporciona el equipo | * 5 . '
de seguridad necesario (lentes, zapatos,
guantes, tapones, cinturon, etc.) cuando
permanezco dentro de la planta.

22. | En la empresa las condiciones de |* 3 2 L
trabajo son higiénicas y seguras.

23. | Los jefes y supervisores estan |* - E :
comprometidos con la seguridad e
higiene.

24. | El servicio médico que se ofrece en la | ¢ 3 2 !
empresa es de calidad.

25. | Emn general, la planta se mantiene | * D . 1
limpia y ordenada.

26. | Conozco las rutas de evacuacion de la | * . ) 1
planta, en caso de emergencia.

27. | Considero que la mayoria de mis |* 3 2 .
compaiieros aplican 5’s en su area de
trabajo.

28. | Se que hacer y come actunar en casos de | * 3 2 1
siniestro.

29. |En mi drea de trabajo, todos los |* 3 2 !
compaiieros procuran dar lo mejor de
si mismos en el desempeio de su
puesto.

30. | Dispongo de bastante capacidad de |4 3 2 1
iniciativa en mi trabajo.

31. | Los compaiieros generalmente | * 3 - '
obedecen las instrucciones que se les
dan.

32. | Generalmente, asisto todos los dias a | * 3 2 ]
mi trabajo.

33. | He tenido altimamente problemas de | ! o A 4
salud por exceso de trabajo.

34. | He descuidado la atencion de mi | ! 2 3 4
familia por exceso de trabajo.

35. | Siento que me exigen demasiado. ] 2 3 1

36. | Normalmente llego puntual a mi|* 3 4 {
horario de trabajo.
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Totalmente De En Totalmente
PREGUNTAS de acuerdo acuerdo des;lc]uer desa::e.-do

37. | Me llevo bien con mis compaiieros de | * B Z !
trabajo.

38. | Recibo aynda de mis compaiieros |4 3 2 !
cuando la necesito.

39. | Considero que tengo amigos entre mis | * 2 2 1
compaiieros de trabajo.

40. [En general, considero que las|? . 2 .
relaciones entre compaiieros son
amistosas y sin discusiones.

41. | Si dejase esta fabrica para ir a otra, lo | * = 2 !
sentiria por mis compatiieros.

42. |En esta empresa me tratan con |* = ) .
dignidad y respeto.

43. | Mi supervisor me trata normalmente | 4 » 2 I
bien, con amabilidad.

44. | Siempre obtengo respuesta positiva de | * 2 5 i
mi supervisor cuando le solicito itiles o
herramientas para efectnar mi trabajo.

45. | Siento que existe comprension hacia mi | 4 3 . 1
por parte de mi supervisor.

46. | Mi supervisor me exige demasiado. ! 2 3 4

47. | Mi supervisor escucha primero a mis | * 3 2 '
compaiieros, antes de hacer caso a
rumores o informaciones que algunos
le transmiten sobre ellos.

48. | Tengo un supervisor con liderazgo. ) # 2 ]

49. | He recibido apoyo de mi supervisor | 4 3 2 L
siempre que se lo he pedido.

50. | Continuamente me siento vigilado(a) | ! 2 3 1
por mi supervisor.

51. |Trabajo com mi supervisor y|* . : :
compaiieros, en auténtico equipo.

52. | Mi supervisor aplica con igualdad y 3 2 !
justicia las medidas disciplinarias
establecidas por las normas de
conducta de la empresa.

53. | Mi supervisor me motiva a trabajar |* 8 : !
con entusiasmo.

54. | Mi supervisor se acerca a mi interesado | ¢ 8 2 !

en mis necesidades como persona.
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Totalmente De En Totalmente

PREGUNTAS de acuerdo acuerdo des:::)uer dm::erdo

55. | Mi supervisor aclara mis dudas sobre | ¢ 4 2 )
la operacion que realizo.

56. | Me considero valorado por el puesto de | * 2 2 .
trabajo que ocupo en la fibrica.

57. | Me gusta la actividad que realizo en el | ¢ » 2 1
puesto que tengo asignado en la
empresa.

58. | Considero que tengo un trabajo seguro | * e . .
en la fabrica.

59. | Considero que dentro de la empresa |* A 2 L
tengo posibilidades de progreso
economico.

60. | Me gusta tanto mi puesto de trabajo | ¢ 3 2 !
que no lo cambiaria por otro dentro de
la empresa.

61. | Las categorias de ascenso que|* : . L
contempla la empresa son
satisfactorias.

62, | Mi trabajo es reconocido por mi |4 3 2 !
supervisor.

63. | Considero que mi salario es mayor a lo | 4 4 1 '

que pagan otras empresas en un puesto
similar al mio.

64. | Mi salario no lo es todo, ya que existen | 4 3 : '
otros factores en mi actual fibrica o
puesto de trabajo que me compensan,

65. | Me gustan las prestaciones que me da | ¢ 3 2 L
la empresa.

66. | Mi salario actual me ayuda al logre de | 4 d 2 !
mis objetivos personales.

67. | Mi salario actual me ayuda a formar | * 3 2 :
un patrimonio para mi familia.

68. | Recibo puntualmente cada semana mi | * 4 2 1
salario.

69. | Recibo mi salario completo cada|* 3 2 !
semana.

70. | Cuando mi salario semanal es|* 3 2 L

incompleto, recibo la diferencia o un
ajuste con rapidez.

71. | Conozco los procedimientos de | ¢ 3 2 '
operacion de mi puesto.

72. | Recibi induccién cuando ingresé a la | 4 3 % !
empresa.
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Totalmente De En Totalmente

PREGUNTAS de acuerdo acuerdo des:zuer desa::erdo
73. |Cuando hay cambios en mis |* 2 2 '
responsabilidades se me capacita.
74. | Normalmente mi supervisor me |* 3 2 !
retroalimenta sobre las areas que debo
mejorar.
75. |En la empresa he recibido cursos |* % 2 L

internos o externos que me ayuden a
desempefiarme mejor en el puesto.

76. | Conozco los objetivos de mi area. 4 3 2 !

77. | Existe buena comunicacién entre |4 4 2 )
supervisores y trabajadores.

78. |Es mas comin que me entere de |? . . !

asuntos importantes de la empresa por
medio de comunicados oficiales o por
mis supervisores, que a través de la
prensa o compaiieros de trabajo.

79. ( El programa de induccion a la empresa
es adecuado.

80. | Tengo un supervisor que se acerca a la | 4 ’ p L
gente, con quien sus subordinados
pueden  comunicarse  abierta y
francamente.

81. | Mi supervisor escucha las sugerencias | * i 2 .
de los empleados y tiene en
consideracion = nuestras iniciativas
personales.

82. | Recursos Humanos escucha las |4 3 2 !
sugerencias de los empleados y tiene en
consideracion  nuestras iniciativas

‘personales.

83. | El Comité Ejecutivo Sindical cuenta | * 3 2 '
con mi reconocimiento.

84. |El Comité Ejecutivo Sindical me |* 3 2 '
atiende y escucha cuando asi lo
requiero.

85. | Considero que los representantes * 3 2 ‘

sindicales, realmente intervienen por
mis derechos como trabajador.

86. | Los representantes sindicales poseen | * - 2 :
liderazgo.

87. | Estoy a gusto con el sindicato que me
representa en la empresa.
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(Clasifique sus respuestas asignando el 1 a la mds importante, el 2 a la que le siga en
importancia, el 3 a la siguiente, y asi sucesivamente no repitas ningun niimero).

88. ;Por qué continuarias trabajando en esta empresa? (Lo que actualmente me
retiene)

) Por el trato.

) Por las condiciones de trabajo.

)} Por el sueldo.

) Por las oportunidades de progreso.
) Por el ambiente de trabajo.

) Por otra razén (describela).

S~

89. ;Por qué dejarias de trabajar en esta empresa? (Aspectos que considero mejor en
otra empresa)

) Por el trato.

) Por las condiciones de trabajo.

) Por el sueldo.

) Por las oportunidades de progreso.
) Por el ambiente de trabajo.

) Por otra razon (describela).

S p—

90. Mencione que areas o aspectos sugiere mejorar dentro de la empresa? (Aunque no
estén incluidos en esta encuesta).

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ACCIONES DE
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APENDICE



B r—Gﬂ.'p(’ e
Silvia Lara
Manuel Romero
Carmen Rodriguez

9:00 a 9:40 Rossy Rodriguez

Juan Usbaldo Rodriguez

Maricruz Rodriguez

Albino Leal

Leopoldo Cavazos
Abel de |2 Torre
Martha Dévila
Nosrma Treviiio

Elizabeth Moreno
Eunice Villarreal
Ernesto Garcia
Susan Rodriguez
Fernando Cerda
Javier Mendez

Radl Garcia
Elizabeth Delgado
Tony Espino
Rosalva Rivas

Marlo Garcés

José Villarreal

Gerardo Espinoza
11:40 a2 12:20 Trinidad Rulz

Claudia de La Cruz

Eliud Castillo

Raul Rodriguez

Pedro Gonzélez
Julio Gaspar
Rogelio Canti
Raymundo Tienda

Ricardo Ramos
Martin Paz
Jorge Martinaez

14:30a 15:10 Juan Carlos Herndndez
Arnoldo Esparza
Lorenzo dal Angel
Alejandro Garza

Jaime Sifuenteas

Heldy Ramirez
15:10 a 15:50 Nacy Chapa
Angel Rocha
Fidencio €sparza
Maribel Sarrano
Oscar Gonzélez
Elena Silva
Teodoro Zamora
Heriberto Ruiz
David Flores

Rommy Garza
Luis Trujillo
Berenice Baez
Sergio Lopez
Doris Chairez
Guadalupe Gardia
Enrique Lopez
Nancy Rodriguez

9:40 a 10:20

10:20 a 11:00

11:00 2 11:40

13:40a 14:20

=
e
m

15:50 a 16:30

16:30a17:30
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