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1.1 Antecedentes

En toda organizacion siempre ha existido gran preocupacion acerca de la
medicién de la productividad; ante todo porque se requiere de un indicador relativo
de la efectividad con la que la organizacion ha venido consumiendo los recursos

en el proceso de cumplimiento de los resultados deseados.

Los directivos necesitan saber si lo que estan haciendo es lo correcto en
comparacion con el desempefio de periodos anteriores, en cuestiones como si se
estd avanzando o retrocediendo, la magnitud de avance o retroceso y si los

métodos que se estan llevando a cabo son eficaces.

Por si mismos, los indices de productividad generalmente, no muestran las
razones por las que surgen los problemas, cuando se les compila adecuadamente,
con la oportunidad y en un formato facilmente comprensible, sirven a la direccién

para descubrir los problemas y su magnitud

Hablar de productividad es hablar de la relacién entre la produccion total y
los insumos totales; esto es, la relacién entre los resultados logrados y los
recursos consumidos; o la relacion entre la efectividad con la cual se cumplen las
metas de la organizacion y la eficiencia con que se consumen esos recursos en el

transcurso de ese mismo cumplimiento. La productividad es una medida relativa,



en el sentido de que su significado se basa en la comparacion entre la razén de

productividad del presente y la razon de productividad de un periodo anterior.

Desde el momento en que se comienza a poner atencion en el concepto de
la productividad en las organizaciones, se utilizan diversas técnicas; estas técnicas
utilizadas en la realizacidbn de programas de mejoramiento de la productividad
consisten principalmente en la recopilacion de la informacion y el aumento de la

eficacia del trabajo. Estos métodos se clasifican basicamente en dos grupos:

*El Método técnico, que consiste en técnicas de Ingenieria Industrial y Analisis

Econdmico que forman parte del Disefio del Trabajo, tales como:

e Estudio del Trabajo.

e Simplificacion del Trabajo.

e Analisis de Pareto.

e Meétodo Justo a Tiempo; aplicado a procesos productivos.

e Anélisis Costo-Beneficio.

*ElI Método humano gue incluye métodos relacionados con el comportamiento.

e Desarrollo Organizacional

e Andlisis de Clima Laboral

El Estudio del Trabajo es basicamente una combinacion de dos grupos de
técnicas: el estudio de los métodos (disefio del trabajo) y la medicion del trabajo
gue se utilizan para examinar el trabajo humano e indicar los factores que influyen
en la eficiencia. Se emplea con la intencion de aumentar la produccion de una

cantidad dada de recursos con una pequefia o no ampliada inversion de capital.



El Desarrollo Organizacional (DO) es una estrategia de cambio planeado,
un proceso planificado, dirigido y sistematico que tiene por objeto modificar los
sistemas, la cultura y el comportamiento de una organizacién para mejorar su
eficacia. Se ocupa de los aspectos organizativos de las ciencias del
comportamiento y esta vinculado con el perfeccionamiento de los recursos

humanos y la renovacion organizativa.

Dentro del desarrollo organizacional se encuentra un aspecto muy
importante, el Clima Laboral, que se define como el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo
tanto en la productividad. Esta4 relacionado con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la

empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

En el Instituto Tecnoldgico Superior Tantoyuca, no se ha llevado a cabo
ningun andlisis de productividad en las areas del mismo que sirva como

antecedente o base de comparacion para el presente trabajo.
Es por ello que se pretende realizar un analisis que permita relacionar
factores como el clima laboral y el disefio del trabajo y su repercusion en la

productividad en el Departamento de Servicios Generales.

1.2 Planteamiento Del Problema

Actualmente el Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca cuenta con el
departamento Servicios Generales, dependiente de la Subdireccion Administrativa,
el cual esta encargado de realizar actividades de limpieza y mantenimiento del

plantel.

Esta area de vital importancia cuenta con un personal poco numeroso en

relacion a las actividades que se tienen que realizar, por lo que existe una



sobrecarga de trabajo. Dentro del Instituto se pretende que cada departamento
cuente con un clima laboral adecuado para el buen desempefio de las actividades,

es por ello que se genera el siguiente cuestionamiento:

¢EXISTE RELACION ENTRE EL DISENO DEL TRABAJO Y LA PERCEPCION
DEL CLIMA LABORAL CON LA PRODUCTIVIDAD DEL DEPARTAMENTO DE
SERVICIOS GENERALES?

Para dar respuesta a esta problematica se realiza una investigacion que
proporcione informacién acerca de la relacién que existe entre estas tres variables,
es decir, disefio del trabajo del departamento, la percepciéon del clima laboral de

parte del personal que en €l labora y la productividad generada en el mismo.

1.3 Justificacion

La relacién de las personas que forman parte de una organizaciéon y la
manera en como realizan su trabajo es lo que marca la diferencia en el logro de
los objetivos planteados. Cada dia es mas evidente el esfuerzo que realizan las
organizaciones por contar con personas competentes para hacer a la
organizacion mas eficiente, las propias caracteristicas de los individuos pueden

hacer que esta tarea sea muy dificil.

Un adecuado Disefio del Trabajo permite en la mayoria de los casos un
buen desempefio del personal que lo realiza. Debido a que las personas son el
recurso mas importante en una organizacion, se debe considerar de vital
importancia proporcionar un adecuado equilibrio entre las actividades que se

asignan en relacién con los medios necesarios para llevarlas a cabo.

Por otro lado, el Clima Laboral es el medio ambiente humano vy fisico en
el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Es el medio que rodea al trabajador y

gue, por lo tanto influye en su comportamiento y en las actividades que realiza.



El Clima Laboral esta relacionado con la capacidad de la persona que
dirige, con los comportamientos de las personas subordinadas, con su manera
de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la organizacion, con las

maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

Mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un
"mal clima" destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y
de bajo rendimiento. El adecuado Disefio del Trabajo, y un buen clima laboral se

consideran dos aspectos importantes para el buen desempefio de una tarea.

Actualmente el Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca cuenta con un
departamento denominado Servicio Generales, el cual est4 encargado de realizar
actividades de limpieza y mantenimiento del plantel. Esta area de vital importancia
cuenta con un personal poco numeroso en relacién a las actividades que se tienen

que realizar, por lo que existe un sobre carga de trabajo.

Otro aspecto importante a mencionar es que la remuneracion en estos
puestos es muy baja y en ocasiones, de acuerdo a lo que menciona Idalberto
Chiavenato (2000), el dinero puede ser un motivador efectivo para alcanzar
mayor productividad.

Dentro de este departamento, existe un alto grado de rotacion de la
persona que asume la responsabilidad en el departamento. Aspecto que se
considera relevante en el grado de motivacion de los empleados del
departamento, ya que no existe una total identificacibn con su imagen de

autoridad.

En su teoria topoldgica de la personalidad Kurt Lewin (1936), utilizd un
modelo matematico para explicar el campo psicologico de la persona y utilizé el
concepto de campo, extraido de la fisica, para analizar y comprender la conducta
humana. El campo psicoldgico lo constituye la totalidad de hechos coexistentes e

interdependientes que ocurren en las labores cotidianas. Los individuos existen en



un campo psicologico de fuerzas que determina su conducta. Estas fuerzas
pueden ser positivas 0 negativas, es decir influir de una u otra manera en la
motivacion de cada uno de ellos, lo que trae como resultado un clima laboral

adecuado o inadecuado.

Este campo, es un espacio subijetivo, diferenciado, que esta referido a la
forma en como cada individuo percibe el mundo, sus metas, sus esperanzas, sus
miedos, sus experiencias pasadas. Pero ademas de tener el campo componentes
subjetivos, tiene también aspectos objetivos como las condiciones ambientales

fisicas y sociales, que actuan limitando el campo psicoldgico.

La percepcién social (manera particular como el individuo interpreta las
acciones, los atributos o intenciones de los otros individuos; la atmosfera social o

determinadas situaciones de la vida) encauzan el comportamiento (Lewin, 1948).

Si no hay cambios en el campo psicologico, no habrd cambios en la
conducta de las personas y viceversa. El comportamiento humano debe ser visto
en su totalidad y no puede ser analizado por partes. El fundamento de la conducta
de los individuos se encuentra en las necesidades y la relacién existente entre el

individuo y los objetos.

Para poder lograr el incremento en el indice de productividad, “La clave no
es trabajar mas si no hacerlo mas eficientemente” (Burck, 1981 p.68 en Kast, 1988
p. 686). Esto significa integrar efectivamente mano de obra, estructura
organizacional y equipo para lograr el objetivo deseado. La investigacion de Kurt
Lewin parte de la teoria de personalidad y de la teoria de campo, articulada en una

relacion que conduce a la reaccion de los individuos sobre determinados hechos.

El propdsito de este trabajo de investigacion es analizar cual es la situacion
presente, cuales son los problemas urgentes y qué es lo que debe hacerse. Es por
ello que se prevé necesario la realizacion de este andlisis, el cual pretende

demostrar el grado de relacion que existe entre los datos arrojados por un estudio



del Disefio del Trabajo aplicando herramientas de Ingenieria de Métodos en
relacion a las actividades que se realizan en este departamento y un andlisis del

Clima Laboral, y su repercusion en los indices de Productividad de esta area.

1.4 Objetivos

Los objetivos planteados en esta investigacion pretenden plasmar el motivo
por el cual se desarrollan estos estudios, a continuacion se presentan el objetivo

general y los objetivos especificos.

1.4.1 Objetivo General

Determinar si existe relacion entre el Disefio del Trabajo y la percepcion del
Clima Laboral con la Productividad del departamento de Servicios Generales del

Instituto Tecnol6gico Superior de Tantoyuca.

1.4.2 Objetivos Especificos

1. Llevar a cabo el analisis de las operaciones, aplicando los enfoques
basicos de ingenieria de métodos para el andlisis de la operacion.
2. Analizar el clima laboral existente y el comportamiento del trabajador

a través de la observacion y la aplicacion de encuestas.

3. Llevar a cabo la medicion de la productividad aplicando la matriz de
objetivos OMAX.

4. Determinar si existe relacion entre las variables de estudio
propuestas.



1.5 Supuestos e Hipotesis

Debido a que la presente investigacion es de tipo correlacional, se
elaboraciéon hipétesis correlacionales que especifican las relaciones entre las
variables sujetas a analisis. Estas hipétesis correlacionales pueden predecir coOmo
estan asociadas estas variables (nivel predictivo o explicativo). Asi, las hipétesis

planteadas para este proyecto son las siguientes:
Hipotesis de Investigaciéon de Tipo Correlacional

Hi: El Diseino del Trabajo y el Clima Laboral influyen en la Productividad del
personal del Departamento de Servicios Generales del Instituto Tecnoldgico
Superior de Tantoyuca.
Hipotesis Nula

Ho: El Disefio del Trabajo y el Clima Laboral no influyen en la productividad
del personal del Departamento de Servicios Generales del Instituto Tecnoldgico
Superior de Tantoyuca.

Hipotesis alternativa:

Hla: La productividad en el departamento de servicios generales depende

s6lo del clima laboral.

H2a: La productividad en el departamento de servicios generales depende

sé6lo del Disefio del Trabajo.
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2.1 Conceptos

Los conceptos que se mencionan a continuacion permitirdn describir y
comprender de una manera mas clara y amplia el objetivo e importancia de la

presenta investigacion, entre estos conceptos se encuentran los siguientes:

2.1.1 Ingenieria de Métodos

La Ingenieria de Métodos es un conjunto de conocimientos técnicos y
sistematizados, que tiene por objeto idear procedimientos para incrementar la
produccion por unidad de tiempo y reducir los costos unitarios, mientras se
mantiene la mejora de la calidad. Una de las herramientas basicas para el disefio

del trabajo en un &rea o departamento es el andlisis de la operacion.

a. Andlisis de la operacion

El procedimiento esencial del Andlisis de la Operacion es tan efectivo en la
planeacion de nuevos centros de trabajo como en el mejoramiento de los
existentes (Niebel 1993). Con esto se puede decir que este procedimiento se
puede utilizar para analizar las operaciones de cualquier area de trabajo, tanto
para las que ya estan disefiadas como para las que se planean disefiar.
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El Andlisis de la Operacion se auxilia de herramientas basicas de
Ingenieria Industrial; paso siguiente es la investigacion de los enfoques del analisis

de la operacion.

La experiencia ha demostrado que practicamente todas las operaciones
pueden mejorarse si se estudian suficientemente (Niebel 1993). Puesto que el
procedimiento del andlisis sistematico es igualmente efectivo en industrias
grandes y pequefas, en talleres y en la produccién en masa, se puede concluir
qgue el analisis de la operacion es aplicable a todas las actividades de fabricacion,

administracion de empresas y servicios del gobierno (Niebel 2001).

Probablemente una de las creencias mas comunes de los directivos de las
organizaciones es que sus problemas son unicos por lo que consideran que todo
método de trabajo nuevo resultara poco practico o no acorde a las necesidades de

la organizacion.

La realidad muestra que, todo trabajo, administrativo, técnico o de tipo
general, es muy semejante, por lo que el andlisis de la operaciéon puede aplicarse

a cualquier area de la empresa.

En la mayoria de las areas se presenta la renuencia de la gente a aceptar lo
nuevo, para reducir la resistencia al cambio, que es caracteristica de la mayoria de
las personas que se enfrentan a este tipo de situaciones, se deberd procurar
establecer un ambiente de participacion, comprension y cordialidad a fin de hacer
sentir al personal parte importante del cambio, ya que de acuerdo al grado de
sentimiento de participacién, la motivacién sera mayor y traera consigo mejoras en

la organizacion.

De acuerdo a lo mencionado se ha determinado que los factores que detienen
o retardan las actividades de mejoramiento continuo son (Niebel, Freivalds 2001):

1. Desconocimiento del programa por todos los empleados.

2. No comprender por qué y cdmo se hace.
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Adiestramiento insuficiente o inefectivo.

Planeamiento inadecuado antes de dar inicio al programa.
Falta de cooperacion entre areas funcionales.

Falta de coordinacion entre areas funcionales por equipos.

Resistencia al cambio por parte de la administracion a nivel medio.

© N o O b~ W

Carencia de aptitudes de liderazgo por el cambio de cultura.

Dentro de los enfoques del andlisis de la operacion se prevé emplear en el
departamento de Servicios Generales del ITSTA a través de una serie de
cuestionamientos planteados por Niebel en el afio 1993 en su libro Ingenieria

Industrial, Métodos Tiempos y Movimientos se tienen los siguientes:

Finalidad de la operacion
Material

Preparacion y herramental
Condiciones de trabajo
Manejo de materiales

Distribucién del equipo en la planta

N o a0k~ wDbdE

Principios de la economia de movimientos.

Todo ello con el fin de conocer las causas que intervienen en los indices de

productividad por debido al disefio del trabajo realizado.

b. Principios del disefio del trabajo

Los Gilbreth introdujeron el disefio del trabajo manual a través del estudio de
movimientos y los principios de la economia de movimientos, los cuales
clasificaron en tres grupos basicos: Uso del cuerpo humano, condiciones del lugar
de trabajo y disefio de herramientas y equipo. Estos tres aspectos forman la base
cientifica de la Ergonomia, rama de las ciencias que se ocupa de la adaptaciéon del

area de trabajo al individuo y del Disefio del Trabajo, (Niebel, Freivalds, 2001). En
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la actualidad, a estos principios de la Economia de Movimientos se les conoce

como principios guia para el disefio del Trabajo.

La finalidad del estudio de movimientos es hacer que la realizacion del trabajo
sea mas facil y productiva. Frank Gilbreth, junto con su esposa Lillian realizo el
analisis de operaciones, a través de la utilizaciébn de imagenes grabadas que
posteriormente analizaban para determinar los movimientos fundamentales a los
que denominaron “therbligs”, a estas grabaciones se les conoce como analisis

ciclo grafico de los movimientos realizados en la operaciones.

El estudio de movimientos es una técnica para medir el trabajo que registra
los tiempos y ritmos observados correspondientes a actividades de un proceso. Se
efectila en condiciones determinadas y tiene por objeto fijar el tiempo requerido
para efectuar el proceso segun las normas de ejecucién preestablecidas en el

estudio de métodos (Arenas Reina, 2000).

Frank B. Gilbreth, concluyé que existen 17 movimientos esenciales que
toda tarea debe tener (Niebel, 1993):

e Buscar
e Escoger
e Coger

e Transportar desocupado
e Transportar cargado
e Posicionar

e Pre-posicionar

e Reunir
e Separar
e Utilizar

e Descargar
e Inspeccionar

e Aseqgurar
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e [Esperar inevitablemente
e Esperar cuando es evitable
e Reposar

e Planear

A estos pasos, se les denominan Therbligs, por el apellido de Frank Gilbreth
al revés, a los que se les puede descomponer para analizar cualquier tarea, sin
importar el area que se desee analizar. Para Gilbreth el estudio de tiempos y

movimientos se realiza con una triple finalidad (Arenas Reina, 2000):

e Evitar los movimientos inutiles en la ejecucion de una tarea;
e Ejecutar lo mas econémicamente posible desde el punto de vista fisioldgico,
los movimientos utiles;

e Dar a esos movimientos seleccionados una secuencia apropiada.

Gilbreth ademas de realizar la clasificacion de movimientos, estudié los

efectos de la fatiga en la productividad del operario.

Verificé que al realizar movimientos innecesarios se genera una fatiga que

predispone al trabajador para (Niebel, Freivalds 2001):

Disminuir la productividad

e Incrementar la pérdida de tiempo

o Aumentar de la rotacion del personal
o Desarrollar enfermedades

o Generar accidentes

e Disminuir la capacidad de esfuerzo

Con esto, Gilbreth concluyé que la fatiga es causa de la reduccion de la

eficiencia, por eso era importante reducirla.
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Como se menciona anteriormente, el disefio del lugar de trabajo, las
herramientas, el equipo y el entorno de manera que se ajusten al operario
dependen de la ciencia conocida como Ergonomia, que, auxiliada de la
Antropometria, que es la rama de las ciencias que estudia las medidas corporales,
permite proporcionar al individuo el area de trabajo mas adecuada para su buen

desempefio.

Niebel y Freivalds en su libro Ingenieria Industrial, Métodos, Estandares y
Disefio del Trabajo (2001) mencionan que las plantas con un buen disefio del
trabajo, producen mucho mas, son mas seguras, reducen el ausentismo, los
retrasos y la rotacion de personal, elevan el animo de los empleados y mejoran

sus relaciones.

2.1.2 Clima Laboral u Organizacional

Cuando se trabaja con un grupo de personas, puede detectarse que su
comportamiento es el resultado de un patrén complejo de relaciones causa -
efecto. El problema estad en determinar qué elementos se deben incluir para
generar la motivacion que influya correctamente en la productividad de las

personas.

James L. Riggs en su libro Sistemas de Produccién (2002), afirma que, qué
tanto hagan los individuos en su trabajo depende mucho hasta que punto

satisface el empleo toda la gama de las necesidades personales de ellos.

El Clima Organizacional o Clima Laboral es un concepto relativamente
nuevo que en la actualidad se menciona como un factor de incremento o

disminucion de la productividad.
Forehand y Gilmer (1965) mencionan que el clima laboral es el conjunto de

caracteristicas objetivas de la organizacién, perdurables y faciimente medibles,

que distinguen una entidad laboral de otra.
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Son unos estilos de direccion, unas normas y medio ambiente fisioldgico,
unas finalidades y unos procesos de contraprestacién, donde, aunque en su
medida se hace intervenir la percepcion individual, lo fundamental son unos

indices de dichas caracteristicas.

Otra definicibn de Clima Laboral es la que da Nicolas Seisdedos en su
articulo “El clima laboral y su medida”, publicado en la Revista “Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones” Numero 2, afo 1996. “Conjunto de
percepciones globales (constructo personal y psicolégico) que el individuo tiene de
la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos; lo importante es como
percibe un sujeto su entorno, sin tener en cuenta cdmo lo percibe otros; por tanto,

es mas una dimension del individuo que de la organizacion”.

Existen dos teorias que reconocen la importancia del clima laboral: la teoria

de los dos factores de Herzberg y la teoria del Campo de Fuerzas de Kurt Lewin.

a). Teoria Motivacional de Herzberg

F. Herzberg, con su concepto de “enriquecimiento del empleo” menciona
que el trabajo debe resultar més satisfactorio para el trabajador, que se debe tratar
de mejorar tanto la eficiencia como la satisfaccion del individuo incorporando a los
empleos muy especificamente una esfera mas amplia para el logro y el
reconocimiento personal, tareas mas interesantes y mas oportunidades para el

progreso y crecimiento individual.
El resultado es que el enriquecimiento del empleo representa un enfoque

cuyo objetivo es aumentar la satisfaccion y el rendimiento de las personas en el
trabajo (Herzberg, 1969).
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La introduccién de mas variedad de operaciones en el trabajo, autonomia,
identidad y retroalimentacién, enriquecen el trabajo. Este enriquecimiento dara

como resultado un empleado fuertemente motivado y satisfecho.

Herzberg (1969), en su modelo de motivacion de dos factores, analizé los
diversos factores que generaban bienestar o malestar a los individuos dentro de
una organizacion. ElI demostré que ciertos factores laborales como la falta de
condiciones de seguridad en el trabajo generaban insatisfaccién en los empleados
a ellos se denominan factores higiénicos, los factores que tienden a intensificar la
motivacion pero que en ausencia de éstos pocas veces se genera insatisfaccion

profunda se denominan factores motivacionales.

Factores higiénicos. Son las condiciones que rodean al individuo cuando
trabajan; implican las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida, el
clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los reglamentos

internos, las oportunidades existentes, etc.

Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los factores que las
empresas han utilizado tradicionalmente para lograr la motivaciéon de los
empleados. La expresion “higiene” muestra que solo se destinan a evitar fuentes
de insatisfaccion en el ambiente como amenazas potenciales que puedan romper
su equilibrio. Cuando estos factores son Optimos, simplemente evitan la
insatisfaccion, puesto que su influencia en el comportamiento no logra elevar la

satisfaccion de manera sustancial y duradera.

Factores motivacionales. Tiene que ver con el contenido del cargo, las
tareas y los deberes relacionados con el cargo en si; produce un efecto de
satisfaccion y un aumento de la productividad por encima de los niveles normales.
El término motivacién encierra sentimientos de realizacién, de crecimiento y de

reconocimiento profesional, los cuales se manifiestan en la ejecucién de tareas y
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actividades que constituyen un gran desafio y tiene bastante significacion para el

trabajo.

Cuando los factores motivacionales son optimos, elevan la satisfaccion de
modo sustancial; cuando son minimos, provocan la pérdida de satisfaccion y se

denominan factores de insatisfaccion.

Herzberg llegé a la conclusion de que los factores responsables de la
satisfaccion profesional estan desligados y son diferentes de los factores de los
factores responsables de la insatisfaccion profesional: “lo opuesto a la satisfaccion
profesional, no es la insatisfaccion, es no tener ninguna satisfaccién profesional;
de la misma manera, lo opuesto a la insatisfaccion profesional es carecer de
insatisfaccion profesional y no la satisfaccion” (Herzberg, 1969). Sin embargo, el
modelo de Herzberg no considera la importancia motivacional del sueldo, el

estatus y las relaciones con los demas.

+

Ninguna Satisfaccion — Mayor
(Neutralidad) Tngatisfaccién
Factores motivacionales

+

Mayor insatisfaccién ﬁ Ninguna
Satisfaccion

{Neutrahdad)

Factores lugiémcos

Figura 1. Factores de la teoria de Herzberg

19



b). Teoria de Kurt Lewin

En su teoria topoldgica de la personalidad Kurt Lewin (1936) utiliz6 un
modelo matematico para explicar el campo psicolégico de la persona y utilizé el
concepto de campo, extraido de la fisica, para analizar y comprender la conducta
humana. El campo psicoldgico lo constituye la totalidad de hechos coexistentes e
interdependientes que ocurren en las labores cotidianas. Los individuos existen en

un campo psicolégico de fuerzas que determina su conducta.

Estas fuerzas pueden ser positivas o negativas, es decir influir de una u otra
manera en la motivacién de cada uno de ellos, lo que trae como resultado un clima
laboral adecuado o inadecuado. Este campo, es un espacio subjetivo,
diferenciado, que esta referido a la forma en como cada individuo percibe el
mundo, sus metas, sus esperanzas, sus miedos, sus experiencias pasadas. Pero
ademas de tener el campo componentes subjetivos, tiene también aspectos
objetivos como las condiciones ambientales fisicas y sociales, que actian

limitando el campo psicolégico.

Este campo esta dado por la siguiente formula (formula de Lewin), (Brunet,
1987):

C=f (P*E)

El analisis de los campos de fuerzas se basa en la idea de que cualquier
nivel determinado de productividad es el resultado de un equilibrio entre fuerzas
motoras o impulsoras y fuerzas restrictivas u obstructoras. EI comportamiento que
da como resultado una actividad productiva puede ser promovido por la
eliminacién o reduccién de fuerzas restrictivas o el aumento o fortalecimiento de

las fuerzas impulsoras (Prokopenko, 1987).
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Toda situacion de trabajo implica una serie de diversos factores que
influyen en el individuo como las aptitudes y caracteristicas fisicas y psicoldgicas,
asi, el comportamiento individual se encuentra dentro de un clima determinado por
la naturaleza de la organizacion a la cual pertenece. Es por ello que el individuo no
se comporta soOlo en base a sus caracteristicas personales, sino también en base

al clima organizacional que percibe.

Dentro de una organizacion, existen dos aspectos que se encuentran
implicitos: 1) Alcanzar las metas al tiempo que se utilizan los recursos
eficientemente (productividad), y 2) Ofrecer un clima que refuerce el bienestar de
los participantes. Existen pruebas de que el clima laboral es cada vez menos
satisfactorio. Actualmente, la gente quiere empleos que le ofrezcan satisfacciones
laborales intrinsecas, y ya no aceptara el trabajo moné6tono (Hackman, 1978).

Rensis Likert (1961) es ampliamente reconocido por la elaboracion de
cuestionarios sobre procesos administrativos y presenta una teoria de clima
organizacional o, de sistemas de la organizacion donde se visualiza la causa y el
efecto de los climas que se estudian. Para Likert, el comportamiento de los
individuos es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que éstos perciben y en parte por sus informaciones, sus
percepciones, esperanzas, capacidades y valores. La reacciéon de un individuo
ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de
ésta. De acuerdo a esto, se destacan 4 factores que influyen sobre la percepcién
individual del clima (Brunet, 1987):

1. Los Parametros ligados al contexto, tecnologia y estructura del
sistema organizacional.

2. La posicién jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizaciéon asi como el salario que gana.

3. Los factores personales tales como la personalidad, las

actitudes y el nivel de satisfaccion.
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4, La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los

superiores del clima de la organizacion.

Asi, el Clima Laboral esta constituido por una serie de dimensiones que
varian de acuerdo a la percepcion de cada individuo, sin que este esté consciente
de la existencia de los factores que lo determinan. Sin embargo lo que si se puede
mencionar es que un adecuado clima laboral, generara mayor satisfaccion en el

trabajo y por lo consiguiente se logra elevar el nivel de productividad.

2.1.3 Productividad

Es muy comun que en la actualidad se escuche mencionar la palabra
Productividad, sin embargo pocos conocen el significado de ésta. Dependiendo
del area a la que se quiera enfocar son los elementos que tendran que utilizarse

para determinarla.

La Productividad es la cualidad de ser productivos. Es un concepto que
guia la administracion de un sistema de produccion y mide su éxito. Es la cualidad
que indica qué tan bien se estan utilizando sus recursos (Riggs, 2002, 32 ed,
p.608). Alfonso Garcia Cantu en su libro Productividad y Reduccion de Costos
(1995) menciona que la productividad es el resultado de dividir el total de factores
de salida, como bienes, entre los de entrada, como los recursos. La productividad
es una evaluacion de la eficiencia el proceso de transformacion de las
organizaciones. Una mayor productividad proviene de fuentes como tecnologia,

administracion, y esfuerzo humano (Kast, 1988).

Con estos conceptos se puede definir a la Productividad como la relacion
entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos
utilizados. En la fabricacién la productividad sirve para evaluar el rendimiento de

los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los empleados. Productividad
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en términos de personas es sindénimo de rendimiento. En un enfoque sistematico
se dice que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos (Insumos)

en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos.

En un sistema de produccion se emplea a las personas por el trabajo que
hacen. Este trabajo, es fisico, mental o de ambas clases, requiere esfuerzo, debe
haber motivos para que los trabajadores realicen el esfuerzo. En la mayoria de los
casos, la productividad se mide de acuerdo a la produccion obtenida en relacion a
los insumos utilizados (materia prima, mano de obra, capital). La productividad
también puede definirse como la relacidon entre los resultados y el tiempo que

lleva el conseguirlos (Prokopenko, 1987).

En un sistema administrativo la productividad puede medirse de manera
diferente, ya que un sistema de este tipo por lo general, no genera un articulo o un
producto si no que va en base a la eficiencia y efectividad de las actividades
realizadas, es por ello que se determina que la productividad se genera en base a

los resultados logrados y su relacion con los recursos utilizados.

La productividad esta influida sustancialmente por la motivacion y el
esfuerzo de la gente, cuando ésta tiene un fuerte compromiso con las metas de la
organizacion, generalmente muestra un alto nivel de desempefio. El incremento
en la productividad a través de la gente no es el resultado de hacerla trabajar mas
duro. Una mayor participacién y compromiso del trabajador es un factor vital en el

mejoramiento de la productividad.

La productividad y el clima laboral no son objetivos incompatibles entre si.
La clave es mantener un sistema que mantenga elevados los indices de
productividad y que responda al mismo tiempo a las expectativas de los
trabajadores con respecto a su clima laboral (Lupton, 1975). Es decir un buen

clima laboral genera productividad.
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El mejoramiento de la productividad no consiste Unicamente en hacer las
cosas mejor, sino de manera correcta, y depende de la medida en que se pueden
identificar y utilizar los factores que intervienen en ella, entre los que se

encuentran: el puesto de trabajo, los recursos y el clima laboral.

El andlisis de la productividad es importante para el mejoramiento de la
misma, el éxito de la medicion depende del adecuado uso del método que se va a

utilizar, debido a que existen diversas maneras de determinarla.

Un instrumento de medicion de la productividad debe tener los siguientes
atributos, (James L. Riggs, 2002, p.615):

1. Ser Capaz de medir tanto a la empresa como a las unidades

de operacion.

2. Ser comprensible y facil de calcular.

3. Representar una evaluacion realista.

4, Estar aislado de cambios ocurridos en valores monetarios.

5. Estimular la motivacion asociando las mediciones con
objetivos alcanzables.

6. Hacer que el sistema de medicion sea practico.

James L. Riggs disefié una manera de medir la productividad en unidades
de trabajo pequefias a mediados de los afos setenta denominada Matriz de
Objetivos u Omax. Esta matriz de objetivos es particularmente utilizada en
unidades de trabajo basicas como grupos de trabajo, departamentos aunque
también puede representar a toda la organizacion. Puede aplicarse en actividades

gue contribuyen al trabajo o a las habilidades que tienen los empleados.
La teoria en la que se basa la matriz de objetivos es que la productividad

esta en funcion de diversos factores, que varian entre las unidades de trabajo vy, la

manera de determinarla es midiendo los factores mas importantes. Dicha matriz
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estd compuesta por una estructura en la que se determinan los criterios de
productividad a medir en la parte superior, en el cuerpo de la matriz se ubica una
ponderacién en relaciéon a un nivel o puntuacién que va del 0 al 10, por los que se
consideran 11 niveles de logro para cada criterio, un solo criterio ocupa una

columna que se extiende a lo largo de la matriz.

El nivel O es el nivel mas bajo registrado para la relacion del criterio, se
considera la peor medicion. El nivel 3 se considera la lectura actual, es decir,
corresponde a la lectura en la primera medicion. El Nivel 10 es la estimacién
realista de los resultados que se pueden lograr, corresponde al resultado mas
positivo. Las columnas de puntuacion se van llenando en el cuerpo de la matriz en

escalas de intervalos iguales.

El peso asignado para cada criterio debe sumar en su totalidad el 100%, asi
a cada criterio de productividad se le asigna un peso de acuerdo a su importancia,
asi para determinar el valor del criterio, se multiplica el valor de la escala del 0 al
10 en el cual el criterio se ubicé y se multiplica por el peso que se le asigné a
dicho criterio. Posteriormente se suman los valores para determinar el indicador de
desemperio, el cual sera comparado con el anterior para determinar el indice de
productividad obtenido (Riggs, 2002).

Para obtener el indice para cada periodo se utiliza la siguiente formula
(Riggs, 2002):

indice de productividad = [(Desempefio durante el periodo actual -

indicador del periodo anterior)/Indicador del periodo anterior]* 100
Esta férmula se repite junto con el procedimiento de llenado de matriz el

namero de veces o0 periodos que se consideren necesarios al medir la

productividad.
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Paso siguiente a la aplicacion de Omax es el empleo del Ciclo CMM
(Conciencia, Mejora, Mantenimiento), proceso utilizado como propuesta de mejora
gue se plantea para evitar el estancamiento de la mejora de la productividad. Este
proceso de tres fases recomienda acciones para crear conciencia en el personal
que forma parte del grupo involucrado, iniciar un proceso de mejoramiento Yy
tomar medidas para el mantenimiento de la mejora. Este proceso se conoce

también como atomo CMM.

El 4&omo CMM utiliza diversas herramientas tanto de desarrollo
organizacional como de Ingenieria Industrial, necesarias para el desarrollo de
propuestas de mejora. El ciclo CMM es por lo tanto un proceso orientado hacia la
técnica para mejorar la productividad, es un enfoque estructurado que se puede
adaptar a diversas circunstancias destacando una técnica auxiliar de otra

dependiendo del area de trabajo (Riggs, 2002).

El mejoramiento de la productividad se puede generar invirtiendo en nueva
tecnologia, proporcionando incentivos, alentando a una mayor participacion y
aplicando de manera adecuada métodos de ingenieria industrial, aspecto que se

pretende desarrollar en este trabajo de investigacion.
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3.1 Marco Contextual

El Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca nace como respuesta a la
necesidad de contar con una Institucion de nivel superior en la Regién Huasteca,
en la ciudad de Tantoyuca al norte del estado de Veracruz, ubicada en la latitud
norte a 21°21’ y latitud oeste 98°14’ con altitud de 140 metros sobre el nivel del
mar y con una superficie de 1205.84 km?. Tantoyuca limita al Norte con las
ciudades de Tempoal y Ozuluama; al Sur con Chicontepec y el Estado de
Hidalgo; al Este con Chontla e Ixcatepec y al Oeste con Tempoal y Platon
Sanchez. Se encuentra regada por el Rio Calabozo que es tributario del rio

Panuco y pequefios arroyos tributarios del estero de Topila.

Figura 2. Localizacién de Tantoyuca al norte del estado de Veracruz.
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El ITSTA inicia operaciones el 23 de Octubre de 1995, ofertando dos
carreras: Ingenieria en Agronomia e Ingenieria Electrénica, con una poblacién de
145 alumnos egresados de instituciones educativas de nivel medio superior de la
zona de influencia. Iniciando actividades en las instalaciones del CBTIS No. 71 asi
como también, en la Escuela Secundaria Técnica No. 65, contando en ese

momento con una plantilla de 8 docentes y 5 administrativos.

El 11 de Diciembre de 1997, el Gobierno del Estado y la Secretaria de
Educacion Publica, firman el convenio de coordinacién para la creacion, operacion
y apoyo financiero. En Enero de 1998 es terminado un edificio, iniciando con la
creacion de las instalaciones que alberga a la comunidad estudiantil tecnoldgica y

se inicia la Carrera de Ingenieria Industrial.

El decreto de creacion es publicado en la Gaceta Oficial el 21 de agosto de
1999, en donde se establece que el Instituto Tecnolégico Superior de Tantoyuca,
se crea como un Organismo Publico Descentralizado con personalidad juridica y
patrimonio propio. EI 8 de Febrero de 2001, se instaura la Honorable Junta
Directiva como maximo 6érgano de gobierno. En el afio 2002, se inicia una nueva
carrera, Ingenieria en Sistemas Computacionales y es terminado un Centro de
Cdémputo de un nivel y en Febrero de 2004 es entregada la obra de un Laboratorio

de Electronica de dos niveles en su primera etapa.

En la actualidad se oferta un total de 4 carreras en la modalidad de
escolarizadas. Con la finalidad de ampliar la cobertura de las carreras del I.T.S.Ta
en la zona de influencia, para el periodo 2005- enero 2006 se implementé el
sistema semiescolarizado, impartiendo clases los sabados, dicha modalidad esta
destinada a todas aquellas personas que trabajan Yy, que desean superarse. Es

asi que se cuenta con una matricula total de 1265 alumnos.
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Se ha formado a 7 generaciones de Ingenieros en Agronomia y
Electrénica, 4 generaciones de Ingenieros Industriales, 2 generaciones de
Ingenieros en Sistemas Computacionales, que han puesto en practica los
conocimientos adquiridos en el Instituto coadyuvando al desarrollo del entorno en
el cual participan. A la fecha se considera que el I.T.S.TA se encuentra en un
proceso continuo de mejoramiento académico, ademas, se a obtenido de manera
oficial la certificacion bajo la norma 1SO 9001:2000 con el objetivo de que nuestros
egresados sean considerados profesionista de calidad con la preparacion

necesaria para enfrentar el mundo laboral.

MISION DEL ITSTa.

Brindar un servicio educativo con calidad y, equidad a todos los sectores
sociales; formando profesionales capaces de desarrollar investigacion cientifica y
tecnoldgica, que se traduzca en aportaciones concretas para el mejoramiento y, la
eficacia del sector productivo y, de servicios, aplicando planes, programas de
estudio pertinentes a las necesidades del entorno, con una vinculacion continua
promoviendo asi, la cultura regional y nacional, a través, de un recurso humano

altamente calificado.

VISION DEL ITSTa.

Ser la mejor oferta educativa de nivel superior en la Huasteca, con actitud
innovadora, vanguardista y generadora de tecnologia, apoyada en un recurso
humano institucionalista, comprometido con una cultura de mejora continua.
Proyectandose a nivel nacional e internacional como una institucion lider en la
formacion integral, profesional y humana, con valores de honestidad, lealtad y
equidad, con mistica de trabajo, productividad y creatividad, capaces de

responder a los retos inmersos en el proceso de globalizacion.
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Estructura organica del Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca

Direccioén

Ing. Jesus Ismael
Martinez Arroyo

Subdireccion Subdireccion de Subdireccion
Académica Planeacién Administrativa
Ing. Jesus Ortiz Ing. César Ramirez Ing. Amadeo Bustos
Martinez Gonzalez San Martin

Servicios Generales

Ing. Javier Romero

Figura 3. Organigrama

El departamento de Servicios Generales es el area sujeta a analisis, ya
gue son las personas quienes laboran aqui las que forman el grupo objeto

de estudio.

El Departamento de Servicios Generales tiene origen un afio después de la
fundacién del Instituto, como dependiente de la Subdireccion Administrativa, con el
nombre de Departamento de Recursos Materiales y Servicios, siendo el
responsable del departamento el Ing. Armando Arrieta Gonzélez en el periodo de
1996 a 1998.

Tiempo después, el departamento recibe el nombre de Departamento de
Recursos Materiales y Servicios Generales, ocupando el cargo el Arquitecto Mario
del Angel Céardenas en el periodo de 1998 al 2003. Durante ese afio, el Instituto
cambia de director y asigna como jefe de ese departamento la C.P. Norma Delia

Reyes Mufioz y posteriormente la C.P. Concepcién Robles Ponce, quien por
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motivos de salud tuvo que dejar su cargo, actualmente funge como jefe interino,

Ing. Javier Hernandez Romero.
Las funciones de este departamento son basicamente, desarrollo de la
rehabilitacion de espacios e instalaciones, dando mantenimiento y apoyo de las

diferentes areas, en base a las politicas de la Subdirecciéon Administrativa.

3.2 Disefo de la Investigacion

La investigacion que se realiza en este proyecto es correlacional, debido a
gue se tiene como propésito determinar la relacién que existe entre tres variables,

las cuales son: el disefio del trabajo, el clima laboral y la productividad.

La relacién que existe entre estas tres variables puede representarse de la

siguiente manera:

Disefio del trabajo < > Clima Laboral

Productividad

Mediante esta representacion, se analiza si una adecuada planeacion y
disefio del trabajo, asi como un adecuado clima laboral generan un incremento en

la productividad, es decir una relacion positiva entre estas variables.

El tipo de investigacion que se lleva a cabo es no experimental, debido a
gue no se manipulan directamente las variables, sino que se observa el fenémeno
tal y como se da en su contexto natural para posteriormente realizar el analisis. En

este estudio sOlo se observan situaciones ya existentes no provocadas
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intencionalmente. Se define que el estudio es no experimental porque los sujetos
ya pertenecen al grupo sujeto a estudio, es decir no se formaron especificamente

para el analisis, lo que lo diferencia de una investigacion experimental.

Se considera que este estudio es transeccional debido a que se analiza la
relacion de las variables en un punto del tiempo determinado, es decir, un disefio
transeccional correlacional causal ya que se describe la relacién de tres variables

en un momento determinado.
En conclusion, se determina que la investigacion es de tipo correlacional y
el disefio de investigacion sera no experimental, transeccional o transversal

correlacional /causal por los puntos anteriormente descritos.

3.3 Poblacion y Muestra

La unidad de andlisis serd el grupo de personas que forman parte del
Departamento de Servicios Generales del Instituto Tecnoldgico Superior de
Tantoyuca. La poblacién esta integrada por 6 personas de ambos sexos con
escolaridad minima de Secundaria a excepcion del jefe de Departamento que
cuenta con estudios profesionales de Ingenieria, cuyas edades oscilan entre 26 a

50 afios con estado civil en su mayoria casados.

Debido a que la poblacién es pequefia, se utiliza censo para la aplicacion
de las encuestas, sin embargo, como fundamento estadistico, se lleva a cabo el

procedimiento de obtencidon de la muestra contemplando los siguientes datos:

Error e 0.02
Tamafio de la poblacion N 6

Probabilidad de éxito P 0.95
Valor del nivel de confianza IC 0.95
Valor de alfa a 0.05
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Valor de Z para el nivel de confianza Z 196

El nivel de confianza se obtiene a partir de la distribucién normal estandar,
correspondiente al area simétrica bajo la curva normal que se toma como la
confianza y Z corresponde a la variable aleatoria que corresponde a dicha area.
Generalmente se construyen intervalos con confianza 1-a =95% (o significancia
=5 %): entonces el valor de alfa es 0.05 y alfa dividido entre dos es igual a 0.025,
por lo que el area bajo las curva sera de 1- 0.025 es decir, 0.975, lo que
corresponde en la tabla de la distribucién normal a un valor de Z igual a 1.96. Para
construir un intervalo de confianza, se puede comprobar que la distribucion Normal

Estandar cumple:

P (-1.96 <z < 1.96) = 0.95

Por lo que al utilizar la siguiente férmula:

ZZ * p*q*N
n=

e2 (N-1) + Z2* p*q

Donde:

n es el tamafio de la muestra

z es el nivel de confianza

p es la probabilidad positiva de éxito
g es la probabilidad negativa

N es el tamafio de la poblacion

e es la precision del error

Sustituyendo los valores en la formula se obtiene lo siguiente
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Tamarfo de la poblacion N 6

Probabilidad de éxito P 0.95
Valor del nivel de confianza IC 0.95
Valor de alfa a 0.05
Valor de Z para el nivel de confianza Z 1.959964
En resumen:

Nivel de Confianza Z 1.959964
Probabilidad de éxito P 0.95
Tamafio de la poblacién N 6
Error e 0.02
Tamafno de la muestra n 5.934951

3.4 Definicion de Hipo6tesis y Variables

En este apartado se realiza la definicion y operacionalizaciéon de las
variables que se utilizan al plantear las hipétesis con las que se trabaja para esta

investigacion. Se plantean las siguientes hipotesis:

Hipotesis de Investigacion
Hi: El Disefo del Trabajo y el Clima Laboral influyen en la Productividad del
personal del Departamento de Servicios Generales del Instituto Tecnologico

Superior de Tantoyuca.

Hipdtesis Nula
Ho: El Diseio del Trabajo y el Clima Laboral no influyen en la productividad
del personal del Departamento de Servicios Generales del Instituto Tecnoldgico

Superior de Tantoyuca.
Hipotesis Alternativas:

Hla: La productividad en el departamento de servicios generales depende

s6lo del clima laboral.
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H2a: La productividad en el departamento de servicios generales depende

sélo del Disefio del Trabajo.

La operacionalizacion de variables consiste en determinar el método a
través del cual las variables serdn medidas o analizadas, a continuacion se
muestra la definiciébn conceptual de cada una de las variables y las herramientas

de medicién y analisis, es decir su operacionalidad. Las variables son:

e Disefio del trabajo
e Clima Laboral

e Productividad

Definicion Conceptual de Disefio del Trabajo

El Disefio del Trabajo es un conjunto de procedimientos enfocados al
andlisis del trabajo que se lleva a cabo y a la realizacion de mejoras en el area en
la que se desarrollan las actividades. Para lograr un buen disefio del trabajo se
hace necesaria la utilizacion de técnicas de Ingenieria Industrial o Ingenieria de
Métodos, para el estudio minucioso y sistematico de todas las operaciones
directas e indirectas, para encontrar mejoras que faciliten la realizacién del trabajo

y permitan que se hagan de la mejor manera posible.

Definicion Operacional del Disefio del Trabajo

Cuando se realiza un estudio de disefio de trabajo, existen diversas
técnicas que auxilian este procedimiento, tal es el caso DEL ANALISIS DE LA
OPERACION: el cual consiste en un procedimiento utilizado por el ingeniero de
métodos para analizar todos los elementos productivos y no productivos de una
operacion con vistas a su mejoramiento. Este procedimiento a su vez utiliza
herramientas tales como El estudio de movimientos y el estudio de tiempos, el
primero es el analisis cuidadoso de los diversos movimientos que efectia el
cuerpo al ejecutar un trabajo. Su objetivo es eliminar o reducir los movimientos

ineficientes y facilitar los eficientes.
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El segundo es una actividad que implica la técnica de establecer un
estandar de tiempo permisible para realizar una tarea determinada, con base en la
medicion del contenido del trabajo del método prescrito a través de la medicién del
tiempo. Otros aspectos a considerar en el andlisis de la operacion son el equipo y
herramental, disefio del lugar de trabajo, condiciones ambientales, entre otros.
Estos aspectos se encuentran estructurados en el modelo de cuestionario
presentado por Roberto Garcia Criollo en su libro Ingenieria de Métodos, Estudio
del trabajo | de 1998, el cual sera utilizado en esta investigacion para analizar los
aspectos del Disefio del Trabajo.

Definicion Conceptual de Clima Laboral

El Clima Laboral es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo que son percibidas,
sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion o

grupo de trabajo y que influyen directamente sobre su conducta.

Definicién Operacional de Clima Laboral

El andlisis del clima laboral puede realizarse al elaborar un diagnostico de
las percepciones de los individuos y los factores que las generan. Las
dimensiones que han de considerarse como objeto de estudio para analizar el
clima laboral en una organizacion son: Motivacion, proceso de influencia,

objetivos, nivel de comunicacién. También se consideran factores como:

e El espacio fisico donde se e Salarios y gratificaciones o
desarrolla la actividad incentivos

e Recursos materiales para el e Comunicaciones internas
desarrollo de la actividad e Politicas de manejo del

e Capacitacion para el personal
desempeio e Politicas de calidad

e Relaciones interpersonales
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El instrumento a utlizar para medir el Clima Organizacional del
departamento serd el modelo de cuestionario en base al escalamiento del Perfil de
Caracteristicas Organizacionales de Likert (1976), el cual consiste en un conjunto
de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide

la reaccion de los sujetos.

Definicion Conceptual de Productividad

La Productividad es la relacion entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion la productividad
sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de
trabajo y los empleados. Productividad en términos de empleados es sinbnimo de
rendimiento. En un enfoque sistematico se que algo o alguien es productivo con
una cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el

maximo de productos.

Definicion Operacional de Productividad

La productividad puede medirse de diversas formas, un método de
medicion denominada Matriz de Objetivos (Omax) es la que se utilizara para
determinar la productividad del area Recursos Materiales ya que se propone como
el adecuado para unidades de trabajo basicas, como departamentos o nucleos de
personal. Entre los factores que se medirdn en esta matriz se encuentran los
indicadores representativos de las actividades que se realizan en el area

diariamente.

3.5 Instrumento de Medicidn

Para poder recopilar los datos necesarios para esta investigacion, se hizo
uso de tres instrumentos de medicién: Un cuestionario para medir el Clima
Laboral, el cuestionario sobre el andlisis de la operacion propuesto por Roberto
Garcia Criollo en su libro Ingenieria de Métodos, Estudio del Trabajo | (1998),
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respecto al Disefio del Trabajo, y la matriz de objetivos Omax para medir la

productividad.

Se decidi6 que las cuestiones sobre el Clima Laboral y el Disefio del
Trabajo, se elaboraran bajo el modelo de cuestionario de escalamiento de Likert
para facilitar el proceso a los encuestados y agilizar e proceso de andlisis de
datos. Este modelo de cuestionario presenta enunciados en forma de afirmaciones
0 juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos. Las afirmaciones
califican al objetivo de actitud que se esta midiendo y deben expresar sélo la
relacion logica. La construccion de esta escala implica considerar los siguientes
pasos (Likert, 1976):

1°) Se recoge una larga serie de items relacionados con la actitud que se
quieren medir y, se seleccionan aquellos que expresan una posicion claramente

favorable o desfavorable.

2°) Se selecciona un grupo de sujetos similar a aquél al que piensa
aplicarse la escala. Estos responden, eligiendo en cada item la alternativa que

mejor describa su posicién personal.

3°) Las respuestas a cada item reciben puntuaciones mas altas cuanto mas
favorables son a la actitud, dandose a cada sujeto la suma total de las

puntuaciones obtenidas.

El modelo de escalamiento de Likert se utilizara para medir dos de las tres
variables sujetas a estudio. El cuestionario que se utilizara como instrumento de
medicidn es el que se muestra en el Anexo |, el cual pregunta acerca de aspectos

de Clima Laboral y el Disefio del trabajo.

Para obtener las puntuaciones de este cuestionario se suman los valores
obtenidos respecto a cada frase, generalmente las escalas de Likert (1979) van
del 1 al 5, dependiendo de la capacidad de discriminar de los respondientes, si

son personas de un nivel educativo elevado y capacidad de discriminacion pueden
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incluirse categorias del 1 al 7, por el contrario, pueden incluirse categorias solo del
1 al 3, para este caso se decide que la escala vaya del 1 al 3 para facilitar a los
encuestados generar sus respuestas. En términos generales, una escala Likert se
construye generando un elevado numero de afirmaciones que califiquen al objeto
de actitud para obtener las puntuaciones del grupo en cada afirmacion. Las cuales

posteriormente se suman para obtener el dato numérico del parametro a analizar.

Para medir la productividad se utiliza la Matriz de Objetivos OMAX
propuesta por James L. Riggs en 1970, dicha matriz es un método adecuado para
medir la productividad en unidades de trabajo basicas, aunque también puede
emplearse para medir la productividad de toda una organizacion. El método que
emplea la matriz de objetivos consiste en determinar la productividad en funcién
de diversos factores o criterios, considerados como los mas importantes o los que
mas influyen en la productividad del area o departamento que se va a analizar. La

estructura basica de la matriz de objetivos es la siguiente:

;C):rnc:c?&?tisv?dead {
Desempefic——p
10 \
9
8
7
6 p
5 > 5
2 3
3
2
1
5 %
PUNTUACION
PESO
VALOR
Indicador de desempefio Anterior Actual indice

Figura 4. Matriz de Objetivos OMAX
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Los criterios de productividad son los factores que determinan el
desempefio de una unidad de trabajo; los logros reales de la unidad de trabajo

durante los periodos de evaluacion se registran en el renglon de desemperio.

El cuerpo de la matriz se compone de 11 niveles de logro que van desde
una puntuacién de 0 por desempefio no satisfactorio hasta un 10 por los logros
superiores. Al iniciar la medicién, el primer valor obtenido debe fijarse en el nivel 3
de acuerdo a lo propuesto por el creador de esta matriz de objetivos James L.
Riggs.

La puntuacién consiste en ubicar el desempefio en alguno de los niveles
establecidos de acuerdo a un escalamiento uniforme, la cual, al ser multiplicada
por el peso da como resultado cada uno de los valores, los cuales finalmente son
sumados para generar el indicador de desempefio. Este indicador de desempefio
es comparado con el indicador de desempeiio de la matriz del siguiente periodo,
para de esta manera obtener el indice de productividad entre un periodo y otro.
Cabe aclarar que el peso debe ser proporcionado a cada criterio de acuerdo a su

importancia, y debe sumar 100%.

El indice de productividad a manera de porcentaje es obtenido de la

siguiente manera:

[(Indicador del desempeiio actual — indicador del desempefio anterior)/indicador

del desempefio anterior]* 100

3.6 Técnica de Recoleccion de Datos

La recolecciéon de los datos para determinar la relacion existente entre el
Clima Laboral, el Disefio del Trabajo y la Productividad del Departamento de

Servicios Generales se realizo de la siguiente manera:
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Se tomo como referencia no a una muestra sino a toda la poblacién por ser
un grupo muy pequefio, ya que en su totalidad son solo 6 personas. El 100% de
las encuestas fueron aplicadas de manera personal a cada unos de los integrantes

del departamento quienes forman parte de la unidad de estudio.

Para determinar los datos referentes a la productividad del departamento se
recopild la informacién plasmada en el seguimiento que se le da al PTA, un
formato del plan de trabajo anual del Departamento de Servicios Generales en
donde se registran los avances en porcentaje del trabajo planeado durante el
periodo a analizar, posteriormente se generan matrices de objetivos OMAX para
determinar el indice de productividad de cada periodo. El periodo de andlisis

abarca de febrero a abril del 2006.

Para la aplicacion de la matriz de objetivos OMAX se utiliz6 nuevamente la
férmula para determinar el tamafio de la muestra, usada con anterioridad, para
determinar el nUmero de semanas que se debia analizar, y al considerar, que el
analisis se efectuaria durante tres meses, es decir, 12 semanas, la formula arrojé
que se debia analizar el 100% de las semanas, al ser la poblacién también

pequefia. Se eligié un dia al azar por semana para completar las 12 matrices.

Por lo que al utilizar la siguiente formula:

ZZ * p*q*N
n=

e2 (N-1) + Z2* p*q

Donde:

n es el tamafno de la muestra

z es el nivel de confianza

p es la probabilidad positiva de éxito
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g es la probabilidad negativa
N es el tamafio de la poblacion

e es la precision del error

Sustituyendo los valores en la formula se obtiene lo siguiente

Error e 0.02
Tamafio de la poblacion N 12 Semanas
Probabilidad de éxito P 0.95

Valor del nivel de confianza IC 0.95

Valor de alfa a 0.05

Valor de Z para el nivel de confianza z 1.959964
Tamafio de la muestra n 11.71745

La recoleccién de la informacion que se obtuvo de los empleados respecto
a las variables Clima Laboral y Disefio del Trabajo, se llevé a cabo mediante el
modelo de cuestionario de Likert (1976), y como se mencion0 anteriormente se

encuesta a la totalidad de la poblaciéon debido a que es un grupo muy pequefio.

3.7 Técnicade Procesamiento v Analisis de Datos

Para analizar los datos recolectados en la encuesta aplicada, asi como los
obtenidos de manera documental mediante el analisis de lo datos del PTA (Plan
de Trabajo Anual) y la aplicacion de la matriz de objetivos OMAX, se hara uso de
herramientas de estadistica descriptiva tales como la obtencion de la media de
respuestas del grupo sujeto a estudio y el analisis grafico de cada una de las
preguntas, ya que, tal como se definié en el capitulo 3 el tipo de estudio serd no
experimental y se pretende determinar el grado de correlacion de las variables a

analizar.
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La informacién obtenida en el cuestionario de Clima Laboral y Disefio del

Trabajo tiene la siguiente codificacion (Ver Anexo 2).

En el cuestionario, la mayoria de las respuestas tiene una puntuacién de la

siguiente manera:

e 3 para totalmente de acuerdo
e 2 para unarespuesta neutra

e 1 para totalmente en desacuerdo

Sin embargo, cuando la afirmacion cambia el sentido, es decir expresa
alguna situacién no favorable, cambia también el sentido de la puntuacion, es
decir:

e 1 para totalmente de acuerdo
e 2 para una respuesta neutra

e 3 para totalmente en desacuerdo

Estas preguntas se encuentran identificadas con letras negritas.

De tal manera que al realizar la sumatoria de puntuacion y establecerla en
una escala, se determinara la percepcion que tiene cada individuo acerca del

clima laboral y de los métodos de trabajo.

En lo que respecta a la matriz de productividad se establece lo siguiente: se
determinaron las actividades principales diarias que realizan las personas que
conforman al grupo objeto de estudio, las cuales se sometieron a analisis y son las
siguientes:

o Lavar bafos asignados/ Durante la Jornada

o Barrer las areas asignadas / Durante la Jornada
o Cortar pasto / Durante la Jornada

o Mantenimiento a soldaduras / Durante la Jornada
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o Mantenimiento eléctrico / Durante la Jornada

Estos conceptos fueron tomados como los criterios de productividad, el
desempeiio se determina en base al cumplimiento de dichos criterios, donde se
considera que la primera medicion, es decir, el dato obtenido al inicio del analisis

es el criterio que dara la pauta para medir la productividad.

Esta medicion se ubica en el nivel 3 de acuerdo a lo estructurado por James
L. Riggs autor de la matriz; a partir de la asignacion de nivel, se establece una
escala, la cual se mantendra a lo largo del analisis y servira como base para
verificar si existe un incremento o disminucién de la productividad en relacién a los

diversos valores que se van obteniendo.

La escala se obtiene restando al valor del nivel 3, el valor del nivel 10 y
dividiendo entre en el numero de niveles o espacios en este caso 7;
posteriormente al nivel O se le resta el valor del nivel 3 y se divide entre el nimero

de niveles o espacios, en este caso 3.

El valor obtenido, se va sumando o se va restando, segun sea el caso,
para obtener asi los valores de la escala, los cuales se colocaran en los espacios

o niveles vacios hasta completar la cantidad indicada.

Posteriormente, en el rubro de puntuacion, se coloca el nivel en donde se
ubic6 el parametro que se esta midiendo, el peso se asigna en relacién al grado
de importancia del parametro a analizar, y, finalmente el valor se obtiene,
sumando las multiplicaciones de cada uno de las puntuaciones por su peso

correspondiente.
Para el criterio “Lavar bafos asignados en relacién a la Jornada”, se tiene

un tiempo normal establecido de 45 minutos, por lo tanto, lo ideal es que la

mayoria de los sujetos encargados de esa actividad la realicen es este tiempo, es

45



Criterios

productividad en

minutos

por ello que 45 minutos se colocan el nivel 10, que seria la situacion ideal. Lo que
no se desea que suceda es que la actividad se realice en 60 minutos o0 mas, por
ello, esta lectura se ubica en el nivel 0 que indica la situacion menos deseada. El
parametro registrado en el nivel 3, es decir el tiempo detectado mediante el
crondmetro al momento de realizarse la actividad fue de 57 minutos, por lo que se
procede a realizar los célculos para cada uno de las niveles de la siguiente

manera.

(57 min. — 45 min.)/ 7 niveles = 1.71

De manera que para el nivel 4 se obtiene un valor de 55.29, para el nivel 5,
53.58, y asi sucesivamente hasta llegar al nivel 10, que debe dar un valor igual a
45 minutos. Para determinar los valores de los niveles 1y 2 se realiza el siguiente

procedimiento:

(60 min. — 57 min.)/ 3 niveles = 1

De tal manera que el nivel 1 le corresponde el valor de 59, al nivel 2, 58 y
finalmente se llega al nivel 3 con 57 min. Este procedimiento se repite para el
andlisis de los demas parametros, de tal manera que la primera matriz, queda

estructurada de la siguiente manera:

Tabla 5. Ejemplo de llenado de la matriz de objetivos

Lavar Barrer Cortar Mantto. a Mantto.
ge | | baos Pasto Soldaduras Eléctrico Criterios

Jomada Jomada Jomada Jornada Jomada
57 60 120 48 150 Desempefio
45 40 90 30 120 10

46.74 42.85 94.28 32.58 12426 |9

48.45 45.71 98.56 35.15 12855 |8

50.16 48.57 102.84 37.72 13284 |7
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51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6
53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4
57 60 120 48 150 3
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
3 3 3 3 3 PUNTUACION
20% 30% 15% 15% 20% PESO
60 90 45 45 60 VALOR
Indicador de desempefio R Anterior Actual indice
300

La puntuacion corresponde al nivel en el que se encuentra la medicién del
parametro que se obtuvo en ese momento, en esta matriz, como es la primera

lectura, todo se coloca en el nivel 3, tal como se mencion6 anteriormente.
El peso corresponde al grado de importancia de cada actividad expresado
en porcentaje, y el valor se obtiene de multiplicar la puntuacion por el peso de

cada parametro indicador de productividad.

Al finalizar el llenado de la matriz, se obtiene la lectura actual de

productividad, realizando la sumatoria de los valores de cada indicador.

El indice de productividad a manera de porcentaje es obtenido de la

siguiente manera:

[(Indicador del desempeiio actual — indicador del desempefio anterior)/indicador

del desempefio anterior]* 100
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Tabulaciéon de Resultados

4.2 Graficacion de Resultados

4.2.1 Graficacion de Resultados Respecto a la Percepcion del Clima Laboral
4.2.2 Graficacion de Resultados Respecto a la Percepcion del Disefio del Trabajo
4.3 Interpretacion de Resultados

4.3.1 Percepcion Promedio del Clima Laboral

4.3.2 Percepcion Promedio del Disefio del Trabajo

4.3.3 Interpretacion de Resultados en Base a la Escala de Likert

4.3.4 Parametros de Productividad del Departamento de Servicios Generales
4.3.5 Resultados Obtenidos en la Aplicacion de OMAX

4.3.6 Analisis de Resultados Obtenidos en OMAX
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4.1 Tabulacién de Resultados

La tabulacion de resultados es la etapa en la que se resumen las
operaciones realizadas, recogiendo los valores parciales, totales o acumulados
mediante la lectura de posicién y el acopio de cantidades correspondientes en el

proceso de medicion.

La siguiente tabla muestra la codificacién de las respuestas proporcionadas
por cada uno de los sujetos que forman parte de la poblacién:

Tabla 6. Codificacion de respuestas

SUJETO

Pregunta A B C D E F
1 3 3 3 3 3 3
2 2 2 2 3 2 2
3 3 3 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3 3
5 3 3 3 3 2 1
6 1 3 1 1 3 2
7 3 3 3 3 2 3
8 1 1 1 1 1 2
9 1 2 3 1 1 2
10 3 3 3 3 3 3
11 3 2 3 1 3 3
12 1 1 1 1 3 2
13 3 3 3 3 2 3
14 3 2 3 3 2 3
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15
16
17

18
19
20
21

22

23
24

25

26
27

28
29

30
31

32

33
34

35
36
37

38
39

40

41

42

43
44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
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55 2 1 1 1 3 1
56 3 3 3 3 3 3
57 2 1 1 2 1 1
58 1 1 1 1 1 1

Estos datos corresponden a la puntuacion otorgada a cada una de las
respuestas proporcionadas por los sujetos de estudio a las preguntas del
cuestionario aplicado. Las preguntas enumeradas del 1 al 25 corresponden a la
percepcion que tiene cada sujeto, sefialados como A, B, C, D, E y F acerca del
clima laboral en el departamento y las preguntas enumeradas de la 26 a la 58
corresponden a la percepcién que tiene el individuo del disefio de su trabajo, estos
dos aspectos se grafican de manera independiente en la obtencion de promedios

de respuestas.

En las escalas de Likert se califica con valores ordinales que van del 1 al 5,
pero en ocasiones se acorta o se incrementa el nUmero de categorias, sobre todo
cuando los respondientes tienen una capacidad limitada de discriminacién para

este caso se decide tomar valores que van del 1 al 3.

Para este caso de estudio, se asignd un 1 para la afirmacion que genere
una situacion mas negativa de acuerdo a lo percibido en el tema de analisis, un 2
para una opinion neutra y un 3 para una afirmacion que genere una situaciéon mas

positiva.

En relacion a lo que menciona Likert para el uso de su escala las
afirmaciones pueden tener una direccion favorable o positiva o desfavorable o
negativa, aspecto considerado como importante para la codificacion de las
respuestas. Por lo tanto, para el disefio de la encuesta que se aplico, hay aspectos
que mientras mas de acuerdo se esté con la afirmacion, se genera una situacion
mAas negativa, es por ello que en este caso hay aspectos que en lugar de
evaluarse como 1, 2, 3 para aspectos que van desde totalmente de acuerdo a
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totalmente en desacuerdo se evaltan al revés, es decir 3, 2,1 para totalmente de

acuerdo a totalmente en desacuerdo tal y como se menciond anteriormente.

De esta manera, el que tenga un mayor nimero de respuestas con un valor
de 3 generara un valor que determina que su opinion respecto al clima laboral y al
método de trabajo es muy favorable. De lo contrario, el sujeto que genere un
mayor numero de respuestas con un valor de 1 permitira concluir que su

percepcion respecto al clima laboral y los métodos de trabajo es negativa.

Para lograr el éptimo manejo de los resultados obtenidos en las encuestas
se genera una grafica para cada una de las preguntas y finalmente una gréafica

promedio de valores que proporcione una perspectiva global de las encuestas.

Tabla 7. Promedios de Respuestas

SUJETO
Pregunta A B Cc D E F | PROMEDIO
1 3 3 3 3 3 3 3.00
2 2 2 2 3 2 2 2.17
3 3 3 3 3 3 3 3.00
4 3 3 3 3 3 3 3.00
5 3 3 3 3 2 1 2.50
6 1 3 1 1 3 2 1.83
7 3 3 3 3 2 3 2.83
8 1 1 1 1 1 2 1.17
9 1 2 3 1 1 2 1.67
10 3 3 3 3 3 3 3.00
11 3 2 3 1 3 3 2.50
12 1 1 1 1 3 2 1.50
13 3 3 3 3 2 3 2.83
14 3 2 3 3 2 3 2.67
15 3 3 3 3 3 1 2.67
16 3 1 1 3 1 3 2.00
17 3 3 3 3 1 2 2.50
18 2 2 1 3 3 2 217
19 1 2 3 3 3 3 2.50
20 3 2 3 3 3 3 2.83
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2.17
2.00
2.50
3.00
3.00
3.00
1.83
2.50
1.17
1.33
2.50
2.00
1.67
1.00
1.67
1.00
1.83
1.00
2.33
1.33
2.67
2.00
3.00
2.83
1.33
2.83
1.33
2.50
1.17
1.50
1.00
2.50
2.67
1.33
1.50
3.00
1.33
1.00
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25
26
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29
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34
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36
37

38
39

40
41

42

43

44
45
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47

48

49

50
51

52
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55
56
57
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4.2 Graficacion de Resultados

La graficacidbn consiste en mostrar de manera visual los resultados
obtenidos durante el andlisis de los datos proporcionados por el instrumento de

medicion.

Las siguientes graficas representan los resultados obtenidos en la tabla 6,
gue contiene los valores asignados por respuesta por sujeto y, posteriormente se
muestran las graficas de los valores promedio por respuesta ubicados en la tabla
7. Cabe destacar que los sujetos objetos de estudio se encuentran identificados

con las letras A, B, C, D, E, F, respectivamente.

4.2.1 Graficacion de Resultados Respecto a la Percepcion del Clima Laboral

Las tablas identificadas como figuras de la 5 a la 30 corresponden a los

resultados obtenidos en la tabla 6 correspondientes a la percepcion del clima

laboral.
1. Estoy satisfecho con mi trayectoria en el Instituto

3.

2.5

2.

Puntuacién 1.5 -

1.

0.5 1

0.

O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 3 3
pregunta 1
Figura 5.
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Con respecto a esta a pregunta se destaca que el 100% de los individuos

encuestados se encuentran satisfechos con su trayectoria dentro del Instituto.

2. De haber sabido como iban a ser las cosas en mi area de
trabajo hubieraingresado

3
2.5
2
Puntuacion 1.5 V7
1 _/
057"
0
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 2 2 2 3 2 2
pregunta 2
Figura 6.

En esta segunda cuestién se indica que el 16.66% de los individuos, si
hubiera ingresado al Instituto conociendo de antemano sus condiciones de

trabajo.

55



3. Me siento orgulloso de formar parte del tecnoldgico

3+

2.51

2

Puntuacién 1.5 -

1 4

NEANAVANAN

0.51

01

O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 3 3
pregunta 3

Figura 7.

En la cuestiéon numero 3 el 100% de los encuestados se siente orgulloso de

formar parte del Instituto.
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4. Conozco bien qué aporto con mi trabajo a las actividades
del Instituto

3

2.5 1

2 4

Puntuacién 1.5 -

1

NN NN N

0.5 1
04

O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 3 3
pregunta 4

Figura 8.

Con esta gréfica se puede concluir que el 100% de personas conoce la

aportacion que con su trabajo realiza a la Institucion.
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5. Si pudiera dejar mi trabajo actual por otro trabajo en el que
me paguen lo mismo, lo dejaria

3

2.51

2 4

Puntuacién 1.5 -

1
0.5 1
O 4
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 2 1
pregunta 5
Figura 9.

Sélo el 16.66% de los encuestados refleja alto grado de insatisfaccion, ya

que si dejaria su trabajo con otro por igual remuneracion.
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6. Tengo autonomia en mi trabajo

3 -

2.5

2

Puntuacién 1.5 -

1
054"
0
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 3 1 1 3 2
pregunta 6
Figura 10.

El 33.33% de las personas encuestadas coinciden en la percepcion de que

si tienen autonomia para realizar su trabajo.
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7. Tengo iniciativa al realizar mi trabajo

3 -

2.5

2

Puntuacién 1.5 -

1

NAVAVANAN

0.5 1

0

O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 2 3
pregunta 7

Figura 11.

En la gréfica se puede ver que, el 83.33% de los sujetos encuestados
coinciden en la percepciébn de que si tienen iniciativa al realizar las labores

encomendadas.
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8. Dependo por completo para hacer mi trabajo de lo que me
dice que haga mi jefe

1.5+

Puntuacién 1 -

054"
0
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 1 1 1 1 2
pregunta 8
Figura 12.

En esta gréfica se percibe que el 83.33% de los individuos coinciden en que

dependen por completo de lo que les diga su jefe para poder realizar su trabajo.
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9. Prefiero cumplir 6rdenes que tomar iniciativas

3+

2.5

2

Puntuacién 1.5 -

1

054
0
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 2 3 1 1 2
pregunta 9
Figura 13.

En este grafico se percibe que solo el 16.66% de las personas no esta de

acuerdo en cumplir érdenes sino que prefiere tomar la iniciativa.
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10. Me siento realizado en mi trabajo

3 -

2.51

2

Puntuacién 1.5 -

1 4

NEAVNANANAN

0.5 -
O 4
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 3 3

pregunta 10

Figura 14.

En esta cuestion, el 100% de los sujetos de estudio coincide en que se
sienten realizados en su trabajo.
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11. Pienso que me dan los peores trabajos o los mas pesados
y rutinarios

3 -

25 V7
14
Puntuacién 1.5 Vv
4
0.5 V7
01
O Respuesta por sujeto a la 3 2 3 1 3 3
pregunta 11
Figura 15.

Soélo el 16.66% de los sujetos encuestados considera que si les son

asignados los peores trabajos.
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12. Considero que mi trabajo es rutinario

3 -

2.5

2

Puntuacién 1.5 -

1
05 Vv
0 4
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 1 1 1 3 2
pregunta 12

Figura 16.

Respecto a esta cuestion se percibe que el 66.66% de los sujetos

consideran que su trabajo es rutinario.
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Puntuacién 1.5

13. Me llevo bien con mis compafieros de trabajo

3 -

2.5

2

1

NAVAVANAN

0.51

0

pregunta 13

O Respuestas por sujeto a la 3 3 3 3 2

Figura 17.

En el grafico se percibe que el 83.33% de las personas encuestadas si se

lleva bien con sus compafieros de trabajo.
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14. Tengo problemas con alguno de mis compafieros

3+

25

2

Puntuacion 1.5

1

NAVANANAN

0.5

01

O Respuesta por sujeto a la 3 2 3 3 2 3
pregunta 14

Figura 18.

En el grafico se puede observar que el 66.66% de los sujetos concluye en

gue no existen problemas entre ellos.
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15. Cuando ingresé a laborar al instituto mis companferos
me brindaron ayuda

Puntuacion 1.5 1

1

0.5
O 4
O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 3 1
pregunta 15"
Figura 19.

Como puede verse, el 83.33% de las personas encuestadas coinciden en

gue sus compairieros les brindaron ayuda cuando ingresaron a laborar al Instituto.
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16. Considero que tengo un entorno de amigos en mi trabajo

Puntuacién 1.5 1

14

0.5 1

0

O Respuesta por sujeto a la 3 1 1 3 1 3
pregunta 16

Figura 20.

Solo el 33.33% percibe un entorno de amistad entre sus compafieros de

departamento. El resto considera que no existe un alto grado de amistad en su

grupo.
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17. Mi jefe me trata normalmente bien, con amabilidad

3+

2.5

2

Puntuaciéon 1.5 4

11

MNAVANANAN

0.5

01

O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 1 2
pregunta 17

Figura 21.

De acuerdo al grafico, en el departamento se percibe un trato amable del
jefe hacia los subordinados.
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18. Mi jefe es demasiado exigente

3

2.51

2

Puntuaciéon 1.5 -

11
0.5
0 i
O Respuesta por sujeto a la 2 2 1 3 3 2
pregunta 18
Figura 22.

Solo el 16.66% considera que su jefe es demasiado exigente.
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19. Siento que existe falta de comprensién hacia a mi por
parte de mi jefe

3 -

2.51

2

Puntuacién 1.5 -

1

0.5 1

0

O Respuesta por sujeto a la 1 2 3 3 3 3
pregunta 19

Figura 23.

Solo el 16.66% de los encuestados percibe falta de comprensién por

parte de su jefe.

72



Puntuacién 1.5 -

20. Considero a mi jefe autoritario

3+

2.51

2 4

1

NEAVNAVANAN

0.5 1

01

pregunta 20

O Respuesta por sujeto a la 3

Figura 24.

En el grafico puede verse que sélo el 16.66% percibe a su jefe como

autoritario.
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21.Trabajo con mi jefe y compafieros en auténtico equipo
3.
251
2.
Puntuacién 1.5 /
1-/
0.5 e
O.
A B C D E
O Respuesta por sujeto a la 2 3 1
pregunta 21
Figura 25.

De acuerdo con el grafico se puede concluir, que en su mayoria, los sujetos

perciben que si forman un buen equipo de trabajo.
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22. Me considero poco valorado por el puesto que ocupo en
el Instituto

3.

2.5

2

Puntuacién 1.5 -

1

05 vV

O.
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 2 1 3 3 2

pregunta 22
Figura 26.

Con respecto a esta cuestion, la percepcion difiere en los 3 parametros ya
que el 33.33% de los sujetos se consideran poco valorados, 33.33% no estan de

acuerdo con la afirmacion y el otro 33.33% tienen una opinion neutra al respecto.
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23. Creo que existe dificultad para conseguir trabajo y eso me
detiene a buscar mejor remuneracion

3+

2.5

2

Puntuacién 1.5

1

NN N

0.5 1
04

O Respuesta por sujeto a la 2 2 3 3 2 3
pregunta 23

Figura 27.

La opinion al respecto coincide en que no se considera a este factor como

un motivo para buscar una mejor remuneracion.
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24. Considero que realizo en trabajo Gtil en el Instituto

3 -

25

2

Puntuacién 1.5 -

1

MNAANANAN

0.5

0

O Respuesta por sujeto a 3 3 3 3 3 3
pregunta 24

Figura 28.

Respecto a esta cuestion, el 100% de los encuestados opina que el trabajo
gue realizan es util para la Institucion.
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25. Considero que mi trabajo es una fuente de motivacion en
mi vida

3
2.5
2

Puntuacién 1.5 -

1
0.5 1
0 i
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 3 3
pregunta 25
Figura 29.

El 100% de los encuestados perciben a su trabajo como una fuente de

motivacion.
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4.2.2 Graficaciobn de Resultados Respecto a la Percepcion del Disefio del

Trabajo

Los graficos que se aprecian a continuacion, corresponden a la apreciacion
de los sujetos respecto al disefio del trabajo en base a las cuestiones que
presenta Roberto Garcia Criollo en su libro Ingenieria de Métodos, Estudio del
Trabajo | (1998), fundamentadas en el Andlisis de la Operacion que propone
Benjamin Niebel en su libro Ingenieria Industrial Métodos Tiempos y Movimientos
(1993).

26. Mi drea de trabajo me resulta agradable

Puntuacién 1.5 -

1

0.5 1
0
O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 3 3
pregunta 26
Figura 30.

El 100% de los sujetos coincide en que le agrada su area de trabajo.
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27. Mi &rea de trabajo y las herramientas que utilizo para
realizarlo me resultan comodas

3+

2.51

2

Puntuaciéon 1.5

1 4
05"
o 4
A B Cc D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 1 2 3 1 3
pregunta 27
Figura 31.

Del total de sujetos, el 50% opina que no les resultan cémodas las

herramientas proporcionadas para realizar el trabajo.
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28. Las herramientas de trabajo con las que cuento son las
adecuadas para realizar mis actividades

3

2.5

24

Puntuacién 1.5

1

MNAVAVANAN

0.5

04

O Respuesta por sujeto a la 3 2 2 3 2 3
pregunta 28

Figura 32.

El 50% de los encuestados opina que las herramientas con las que cuentan

si son las adecuadas para realizar las actividades.
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29. Cuando ingresé a mi puesto de trabajo me ofrecieron un curso
de induccién

1.5

Puntuacion 11

0.5 /
O 4
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 1 1 2 1 1
pregunta 29
Figura 33.

El 83.33% de los encuestados coinciden en que no se les proporciono

ningun curso de induccién respecto a las actividades que iban a realizar.
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30. Acabo lajornada cansado a consecuencia de las
actividades que realizo en el Instituto

15

Puntuacién 11

05+
0 i
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 1 1 2 1 2
pregunta 30
Figura 34.

El 66.66% de los sujetos afirma que terminan la jornada de trabajo fatigados

debido a las actividades realizadas en el instituto.
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Puntuaciéon 1.5 -

31. Frecuentemente siento dolor en la espalda

3+

2.5

7

1

0.5 1
O 4
A B
O Respuesta por sujeto a la 2 2 3 3 3 2
pregunta 31
Figura 35.

Respecto a esta cuestion el 50% no consideran que las actividades

realizadas en la Institucion les genere este tipo de molestia.
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32. Frecuentemente siento la vista cansada

3+

2.5

2

Puntuacién 1.5 -

1
05 V7
0 4
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 1 3 2 3 2
pregunta 32
Figura 36.

En esta grafica se percibe que el 33.33% de los sujetos coinciden en sentir
alguna molestia en la vista generada de las actividades que se realizan, 33.33%
no estd de acuerdo con la afirmacién y el 33.33% restante tienen una opinién

neutra.
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33. Desearia tener un trabajo mejor disefiado con tiempos de
trabajo definidos

1.5

Puntuacion 1

054
0
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 2 1 2 2 2
pregunta 33
Figura 37.

El trabajo que realizan, segun la percepcién del 66.66% de los encuestados

no se encuentra disefiado, y no cuentan con estandares de tiempos.
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34. Desearia que mi trabajo estuviera estructurado con
movimientos definidos

1 1

0.8 1

0.6
Puntuacién

0.4 1

0.2 1

0

O Respuesta por sujeto ala 1 1 1 1 1 1
pregunta 34

Figura 38.

El 100% coincide en que el trabajo del departamento de Servicios
Generales del Instituto no esta estructurado en relacion a la economia de

movimientos.
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35. Mis jefes se han ocupado en alguna ocasién por el disefio
de mi trabajo

3+

2.5 1

2 4

Puntuacién 1.5 -

1

054"
0
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 2 2 1 1 3
pregunta 35
Figura 39.

El 50% de los sujetos coincide en que los encargados del departamento no
han procurado disefiar el trabajo que realizan, 33.33% tiene una opinién neutra y
s6lo el 16.66% afirma la cuestion.
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36. Hace con frecuencia calor en mi area de trabajo

0.8 1

0.6
Puntuacién

0.4 -

0.2 1

O Respuesta por sujeto a la 1 1 1 1 1 1
pregunta 36

Figura 40.

El 100% de los encuestados coinciden en que en su area de trabajo se

percibe una sensacion térmica elevada.

89



37. Los servicios sanitarios son suficientes para el personal
del departamento

Puntuacién 1.5 -

1

0.5
0 4
O Respuesta por sujeto a la 3 1 1 2 1 3
pregunta 37
Figura 41.

El 50% de los sujetos coincide en que los servicios sanitarios no son
suficientes para el personal que labora en el departamento, un 33.33% percibe

gue si son suficientes y el 16.66% mantiene una opinidon neutra.
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38. Considero que cuento con el tiempo suficiente para
realizar todas las labores que me son encomendadas

0.8 1
0.6 -
Puntuacion
0.4 -
0.2 1
O 4
F
O Respuesta por sujeto a la 1 1 1 1 1 1
pregunta 38

Figura 42.

El 100% de los sujetos encuestados coincide con la afirmacion de que no
se cuenta con el tiempo suficiente para realizar todas las actividades que les son

asignadas.
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39. Considero que la programacion de mis actividades diarias
es lacorrecta

3 -

2.5

2

Puntuacién 1.5 -

1

NN

0.5 1

01

O Respuesta por sujeto a la 2 3 3 2 3 1
pregunta 39

Figura 43.

Referente a este aspecto, el 50% de los encuestados consideran que si es

correcta la programacion de sus actividades.
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40. Mi trabajo es totalmente fisico

151

Puntuacién 1 -

0.5
O 4
O Respuesta por sujeto a la 1 2 1 2 1 1
pregunta 40
Figura 44.

El 66.66% de los encuestados afirma que el trabajo que realizan es
completamente fisico.
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41. Cuento con un plan diario de las actividades que voy a
realizar

3

2.51

2 4

Puntuacién 1.5 -

1
0.5 1
0
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 3 2 3 2 3 3
pregunta 41
Figura 45.

El 66.66% de los encuestados afirma que cuentan con un plan diario de las

actividades a realizar.
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42. Cuento con un plan semanal de las actividades que voy a
realizar
3
251
2
Puntuacién 1.5 /
17
05 V7
04
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 2 2 1 2 3 2
pregunta 42
Figura 46.

Respecto a esta afirmacion, los sujetos encuestados no estan
completamente seguros de que si cuenten con un plan semanal, ya que en su

mayoria tuvo una respuesta neutra, sélo uno indica que si y otro que no.
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43. Es necesaria la actividad que realizo

3

2.51

2 4

Puntuacién 1.5 -

1

NAVAVANEN

0.5 1

0
O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 3 3
pregunta 43
Figura 47.

El 100% de los encuestados coincide con la afirmacion y percibe que la

actividad que realizan si es necesaria en el Instituto.
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44, Tengo definida la finalidad de las operaciones que realizo

3

2.5 1

2

Puntuacién 1.5 -

1 4
0.5 1
O 4
O Respuesta por sujeto a la 2 3 3 3 3 3
pregunta 44
Figura 48.

El 88.33% de los encuestados considera que si tiene definida cuél es la
finalidad de la operacién que realizan.
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45. Podrian hacerse otras actividades para lograr el mismo
resultado de la actividad que realizo

1.54

Puntuacién 1 -

054"
0
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 2 1 2 1 1
pregunta45
Figura 49.

En el grafico puede apreciarse que el 66.66% de los encuestados admiten
gue si pueden realizarse otras actividades para obtener el mismo resultado de la

actividad que ellos realizan.
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46. Tengo definido por qué se realiza la actividad en el lugar
en el que se me indica

3

2.5

2

Puntuacién 1.5 -

1 4
0.5
O 4
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 3 2
pregunta 46
Figura 50.

El 83.33% de los encuestados afirman que si tienen definido el porqué se
realiza la actividad en el lugar que se les indica.

99



47. Puedo hacer dos actividades alavez

3+

2.5

2 4

Puntuacién 1.5 -

1 4
054"
0+
A B
O Respuesta por sujeto a la 1 3 1 1 1 1
pregunta 47
Figura 51.

En base al grafico se puede percibir que soélo el 16.66% de los
encuestados afirma que si se siente lo suficientemente apto para realizar dos

trabajos.
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48. Tengo definido por qué se realiza la actividad en el
momento que se me indica

3 -

2.5

2 4

Puntuacién 1.5 -

1

SN N

0.5 1

0

O Respuesta por sujeto a la 2 3 3 2 3 2
pregunta 48

Figura 52.
En el grafico se aprecia que la opinién esta dividida, ya que el 50% afirma

gue si tiene definido porqué se realiza la actividad en el momento que se indica y

el otro 50% no tiene un conocimiento claro ya que su opinion fue neutra.
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49. Tengo un orden especifico pararealizar las actividades

1.54

Puntuacion 1 -

054"
0+
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 1 1 1 2 1 1
pregunta 49
Figura 53.

La mayoria de los sujetos coincide en que no cuentan con un orden

especifico para realizar las actividades que les son asignadas.
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50. Opino que habrian ventajas cambiando el orden de las
actividades que realizo

2
1547
Puntuacién 1 V7
054"
0
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 2 2 1 2 1 1
pregunta 50
Figura 54.

En el grafico se aprecia que el 50% del personal del departamento no tiene
una opinion clara al respecto y el otro 50% del personal afirma que si habrian

ventajas al cambiar el orden de las actividades que realizan.
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51. Podrian sustituirse los materiales que utilizo por otros

0.8 1

0.6 1
Puntuacién

0.4 -

0.2 1

01

O Respuesta por sujeto a la 1 1 1 1 1 1
pregunta 51

Figura 55.

El 100% de los encuestados afirma que si pueden sustituirse los materiales
que utilizan normalmente para realiza sus actividades por otros.

104



52. Se recibe el material con caracteristicas uniformes y en
buenas condiciones

3

2.51

2

Puntuacién 1.5 -

1

NN

0.5 1

0

O Respuesta por sujeto a la 2 3 3 1 3 3
pregunta 52

Figura 56.

El 66.67% del personal encuestado afirma que el material con el que

trabajan es recibido en buenas condiciones.
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53. Utilizo completamente todos los materiales que me
proporcionan

Puntuacién 1.5 -

1 4
0.5 1
O 4
O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 1 3 3
pregunta 53
Figura 57.

En el grafico se aprecia que la mayoria del personal afirma que utiliza todos

los materiales que les son proporcionados para la actividad que deben realizar.
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54. Considero que se podria eliminar la fatiga inecesaria
mediante mejores condiciones de trabajo y herramientas

2 4
1547
Puntuacién 1 V7
054"
0
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 2 1 1 2 1 1
pregunta 54
Figura 58.

El 66.67% del personal opina que la fatiga puede eliminarse si las

condiciones de trabajo y las herramientas son mejoradas.
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55. Tengo otra habilidad pararealizar un trabajo diferente ala
que realizo
3
2.51
2
Puntuacién 1.5 Vv
17
054
0+
A B c D E F
O Respuesta por sujeto a la 2 1 1 1 3 1
pregunta 55
Figura 59.

El 66.67% de las opiniones afirman que si consideran que poseen otra

habilidad para realizar trabajos diferentes a los que realizan.
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56. Considero que soy apto pararealizar el trabajo que me
asignan

3

25 V7
2
Puntuacién 1.5 V7
1 V
05 V7
O 4
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 3 3 3 3 3 3
pregunta 56
Figura 60.

Todas las personas encuestadas afirman que se consideran aptas para

realizar los trabajos que les son asignados en el departamento.
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57. Podria mejorar mi trabajo si me instruyeran como
realizarlo
2 A
15 V7
Puntuacion 1-/
05 I
0.
A B C D E F
O Respuesta por sujeto a la 2 1 1 2 1 1
pregunta 57
Figura 61.

El 66.66% de los encuestados coincide en que podrian mejorar el trabajo
gue realizan si les fuese proporcionado algun tipo de conocimiento o preparacion

para realizar correctamente la actividad.
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58. Es suficiente la cantidad de material que me proporcionan
para realizar mi trabajo

1 -

0.8 1

0.6 1

Puntuacién
0.4

0.2 1

01

O Respuesta por sujeto a la 1 1 1 1 1 1
pregunta 58

Figura 62.

El 100% del personal considera que la cantidad de material que les es
proporcionado para realizar las actividades no les es suficiente.
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4.3 Interpretacion de Resultados

En las siguientes gréaficas se representan los datos obtenidas en la tabla 7,
que corresponden a la percepcion promedio de los individuos sujetos a estudio

respecto al clima laboral y el disefio del trabajo.

4.3.1 Percepcion Promedio del Clima Laboral

Esta grafica presenta la percepcién promedio por pregunta del personal del
departamento de Servicios Generales en relacion al Clima Laboral, los resultados
fueron tomados en base a la tabla de promedios de resultados obtenidos de las
afirmaciones de las personas encuestadas. Estas cuestiones se encuentran

numeradas del 1 al 25.

CLIMA LABORAL Tendencia a

la
percepcion
de un Clima
A Laboral
Positivo en
base al
promedio de
respuesta
por pregunta

o n ‘ ‘
0.
12345678 910111213141516171819202122232425
NO. DE PREGUNTA
Figura 63.
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El grafico muestra con claridad, que el promedio de respuesta por
pregunta tiende hacia la percepcién de un clima laboral positivo, ya que el 76% de
las respuestas reflejan un clima laboral positivo y el 24 % de las respuestas
reflejan un clima laboral negativo; Esta afirmacién se realiza debido a que segun la
escala de Likert, una opinién por encima de 2 puntos de valor corresponde a una
situacion favorable. Especificamente los resultados se pueden interpretar de la

siguiente manera:

1. Existe un alto grado de satisfaccion por parte de las personas respecto a su

trayectoria dentro del Instituto.

2. No se encuentran seguros al responder la cuestion que indica que sabiendo
la situacién en la que se encontrarian en su area de trabajo de todas formas
hubieran ingresado, ya que al determinar el promedio la tendencia fue
hacia el valor neutro.

3. Se sienten orgullosos de formar parte del Tecnoldgico.

4. Conocen bien la aportaciéon que realizan con su trabajo a las actividades del

Instituto.

5. Estan en desacuerdo o tienen dudas respecto a dejar su trabajo en el

Instituto por otro con la misma remuneracion.

6. Consideran que no tienen autonomia para realizar su trabajo, sino que

siempre dependen de lo que les digan sus jefes.

7. Coinciden al afirmar que si tienen iniciativa para realizar su trabajo.

8. Afirman que dependen por completo de lo que les dicen sus jefes para

realizar su trabajo.

113



9. Afirman, con algunas dudas, de preferir cumplir 6rdenes que tomar

iniciativas.

10.Consideran que se sienten autorrealizados en su trabajo.

11.No perciben que se les proporcionan los peores trabajos para realizar.

12.Consideran que su trabajo es rutinario

13. Afirman que se llevan bien con sus comparieros

14.Coinciden en que no existen problemas entre ellos.

15. Afirman que cuando ingresaron a trabajar al Instituto, los comparferos de

trabajo les brindaron ayuda para realizar sus actividades.

16.No todos consideran que cuentan con un entorno de amigos en su grupo de

trabajo.

17.Sus jefes los tratan normalmente con amabilidad.

18.Consideran que sus jefes son exigentes pero no al extremo.

19.No perciben falta de comprension de sus jefes hacia ellos.

20.No consideran a su jefe autoritario

21.Tienen dudas al afirmar que trabajen en completo equipo.

22.Algunos de los integrantes del departamento si se sienten poco valorados

debido al puesto de trabajo que ocupan en el instituto.
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23.No consideran que la dificultad de conseguir empleo es lo que los mantiene

en el Instituto, deteniéndoles a buscar mejores remuneraciones fuera de
éste.

24.Consideran que el trabajo que realizan es util para el Tecnoldgico.
25.Consideran gue su trabajo es una fuente de motivacién en su vida.

En la grafica que se presenta a continuacibn se muestra la
puntuacion de la opinidon en promedio por sujeto acerca de la percepcion del Clima

Laboral, el cual también tiende a ser favorable, ya que se acerca o tiende a
puntuacion de 3.

Percepcidn del sujeto respecto al Clima Laboral

2.6

5
25
8 45
o
g
225 || —
2.3
2.25
2.2
A B C D E F
O Puntuacion promedio por | 2.36 24 24 2.6 2.36 2.52
sujeto

Figura 64. Opinién promedio por sujeto respecto al clima laboral

Las puntuaciones en la escala de Likert se obtienen sumando los valores
alcanzados respecto a cada frase. Por ello se denomina escala aditiva. Una

puntuacion se considera baja o alta segun el nimero de items o afirmaciones
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(Hernandez, Fernandez, Baptista, 32 edic. pag. 337). Tomando en cuenta los
valores totales de las encuestas para cada sujeto de la tabla 6 respecto al clima

laboral, se obtienen los siguientes datos:

Tabla 8. Puntuaciones totales por sujeto respecto a la percepcién del clima laboral

Sujeto A B C D E F

Puntuacién
total obtenida
por sujeto en
59 60 60 65 59 63
las preguntas
sobre clima

laboral

4.3.2 Percepcion Promedio del Disefio del Trabajo

Las preguntas enumeradas del 26 a la 58 corresponden a las cuestiones
gue se plantea Roberto Garcia Criollo en su libro Ingenieria de Métodos, Estudio
del Trabajo | (1998), respecto al Analisis de la Operacion (Niebel, 1993) indicando

los aspectos mas relevantes para el disefio del Trabajo.

Asi, la siguiente gréfica muestra los valores promedio obtenidos en las

cuestiones acerca del Disefo del Trabajo.
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1.00 I " ﬂ | pregunta
.y
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0.00F

1 4 7 10 13 16 19 22 25 28 31
Figura 65. Pefcepcion general del disefio del Trabajo

NO. DE PREGUNTA
La gréfica permite realizar las siguientes afirmaciones:

El 34.375% de tas respuestas reflejan ta percepcion de un adecuado
disefio del trabajo. El 65.625% de las reflejan la percepcion de un inadecuado
disefio del trabajo. Especificamente se concluye lo siguiente:

1. El areade trabajo les resulta agradable

2. El area de trabajo y las herramientas no les resultan comodas.

3. Consideran que las herramientas de trabajo con las que cuentan no son las
adecuadas para realizar las actividades.

4. No les fue proporcionado un curso de induccién cuando ingresaron a

trabajar al Instituto y ocuparon el puesto.

5. Terminan la jornada muy fatigados a causa de las actividades que realizan

en el Instituto.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

No sienten frecuentemente dolor en la espalda

Tienen dudas al afirmar que sienten la vista cansada a causa de las

actividades realizadas en el instituto.

Coinciden en que desearian que su trabajo estuviera bien disefiado, con

actividades especificas, tiempos y movimientos definidos.

Desearian que su trabajo estuviera bien especificado y definido.

Afirman que sus jefes nunca se han preocupado por el disefio de su trabajo.

Coinciden en que la temperatura no es la adecuada ya que siempre hace

calor en su area de trabajo.

Perciben que los servicios sanitarios si son suficientes para el personal del
departamento.

Consideran que no cuentan con el tiempo necesario para realizar las

actividades que les son indicadas.

Consideran que la programacion de sus actividades es la correcta.

No tienen seguridad en afirmar que su trabajo es completamente fisico.

No cuentan con un plan diario para las actividades que realizan.

Tienen dudas en afirmar si cuentan con un plan semanal referente a las

actividades que se les indica realizar.
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

El personal del departamento considera que si son necesarias las

actividades que realizan.

Afirman también que si tienen definida la finalidad de la operacion, es decir,

el por qué de las actividades que realizan.

Coinciden en que si podrian lograrse los mismos resultados modificando las

actividades que realizan.

Afirman que si tienen una definicion clara acerca del por qué se realizan

sus actividades en determinados lugares.

Las personas encuestadas coinciden en que la actividad que realizan no les

permite realizar otra actividad de manera conjunta.

Si tienen definido el por qué se realiza la actividad en el momento en el que

se indica.

Coinciden en gue no cuentan con un orden especifico para realizar sus

actividades.

Consideran que si se cambiara el orden de las actividades se generarian

ventajas al realizar el trabajo.

Coinciden en que lo materiales que utilizan actualmente pueden cambiarse

por otros que proporcionen ventajas o beneficios al trabajo que realizan.

Afirman que reciben el material en buenas condiciones.

Si utilizan por completo todo el material que les proporcionan para realizar

su trabajo.
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29.

30.

31.

32.

33.

Consideran que se podria eliminar la fatiga generada por sus actividades

mediante mejores condiciones de trabajo y mejores herramientas.
Consideran que poseen de otras habilidades, diferentes a las que utilizan
para desempefar su trabajo en el departamento las cuales no son

aprovechadas.

Coinciden en que son aptos fisica y mentalmente para realizar los trabajos

gue les son asignados dentro del departamento.

Consideran que podrian mejorar su trabajo si se les instruyera en cémo

hacerlo.

Consideran que la cantidad de material que se les proporciona para realizar

su trabajo no es suficiente.

La grafica que se presenta a continuacion, corresponde al promedio de

respuesta por sujeto, es decir, la forma en la que perciben el disefio del trabajo y

en la cual se puede observar que, como se analizé anteriormente, el disefio del

trabajo tiende a ser percibido como poco favorable, ya que la tendencia de

respuesta se encuentra por debajo de un nivel 2.
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Percepcidn del sujeto respecto al disefio del trabajo

valores

O Puntuacién promedio por [ 1.79 1.88 1.82

1.88 191 1.82
sujeto

Figura 66.

Considerando los valores totales de las encuestas para cada sujeto de la

tabla 6 en relacion a los aspectos del disefio del trabajo se obtienen los siguientes
datos:

Tabla 9. Puntuaciones totales por sujeto respecto a la percepcién del disefio del trabajo

Sujeto A B C D E F
Puntuacién total
obtenida por sujeto en
59 62 60 64 63 62
las preguntas sobre el

disefio del trabajo

4.3.3 Interpretacion de Resultados en Base a la Escala de Likert

Para poder analizar los datos obtenidos, se aplica la técnica de medicion
de la escala de Likert mencionada con anterioridad, esta se basa en establecer

una escala para ubicar la situacion en la que se encuentra el individuo
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dependiendo del valor total generado en las encuestas. Las afirmaciones califican

al objeto de actitud que se esta midiendo.

De manera que, para conocer el resultado acerca de la percepcion Clima

Laboral se determina lo siguiente:

e Una puntuacion cercana a los 25 puntos: Clima Laboral Muy Desfavorable.
e Una puntuacién cercana a los 50 puntos: Clima Laboral Neutro

e Una puntuacion cercana a los 75 puntos: Clima Laboral muy Favorable.

Con respecto a la percepcion del disefio del trabajo

¢ Una puntuacién igual a 33: un disefio del trabajo adecuado o favorable.

e Una puntuacién igual a 66: Una opinion neutra acerca del disefio del
trabajo.

e Una puntuacion igual a 99: Un disefio del trabajo inadecuado o poco

favorable.

Para obtener el resultado que indica la situacion en la que se encuentran los

sujetos de estudio, se genera la siguiente escala:

OPINION DEL CLIMA LABORAL

Muy
Desfavorable Desfavorable Neutro Favorable Muy
Favorable
o | | | | | .
M | | | | -
25 38 50 63 75
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OPINION DEL DISENO DEL TRABAJO

Muy mal Mal disefio Disefio del Buen Muy buen
disefio del del trabajo trabajo diseno disefio del
trabajo Neutro del trabajo

trabajo
— | | | —
33 50 66 83 99

De acuerdo a estas escalas, establecidas en base a los datos de las tablas
8 y 9, donde se registran las sumatorias de puntos por sujeto respecto a los
parametros analizados, se determina que:

e El sujeto A percibe el clima laboral como desfavorable

e Los sujetos B, C, D y E perciben el clima Laboral de manera neutra, es

decir no se ven muy afectados por la relacion con su equipo de trabajo.

e Solo el sujeto F percibe el clima laboral como favorable.

Con respecto a los métodos de trabajo, se determina lo siguiente:

e Los 6 sujetos que forman parte del grupo de estudio y cuyos resultados se
muestran en la tabla 11, coinciden en que la percepcion de que cuentan

con un mal disefio de su trabajo.

4.3.4 Parametros de Productividad del Departamento de Servicios Generales

Respecto a los datos obtenidos en relacion a los parametros de
productividad que se miden en el departamento de Servicios Generales del
Instituto, se tiene la siguiente grafica de Gantt donde se determinan las actividades

planeadas a realizar:
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Tabla 10. Gréfica de seguimiento de actividades del departamento de servicios generales

Actividades §§§§§§§§§g§§

1.Realizar el levantamiento fisico
de mobiliario y equipo
2.Mantenimiento  preventivo y
correctivo a laboratorios y
mobiliario
3.Mantenimiento  preventivo vy
correctivo a podadoras
4.Seguimiento al sistema de
Gestién de Calidad
5.Seguimiento de  programas
institucionales
6.Desarrollo  de logistica de
eventos institucionales
7.Mantenimiento  preventivo y
correctivo a vehiculos oficiales
8.Mantenimiento  preventivo y
correctivo a las instalaciones
9.Mantenimiento  preventivo vy
correctivo a climas

En las tablas siguientes se muestra el avance en porcentaje de cada una de

las actividades en los meses incluidos en el periodo de analisis:
Tabla 11. Porcentaje de avance de actividades del mes de febrero
: Porcentaje
. Porcentaje
Actividades Febrero de Avance
de Avance
real
1. Realizar el levantamiento fisico de mobiliario y
. 0% de 50% 0%
equipo
2. Mantenimiento preventivo y correctivo a laboratorios 6.30% de 12.6%
.6%
y mobiliario 50%
3. Mantenimiento preventivo y correctivo a podadoras 2.5 de 40% 6.25%
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1% de

Seguimiento al sistema de Gestion de Calidad 33.33% 3%
Seguimiento de programas institucionales No aplica
o o 1.6% de
Desarrollo de logistica de eventos institucionales 4.26%
37.5%
Mantenimiento preventivo y correctivo a vehiculos 3.10% de 1249
. 0
oficiales 25%
Mantenimiento preventivo y correctivo a las 1% de y
0
instalaciones 33.33%
Mantenimiento preventivo y correctivo a climas 6.3% de 50% 12.6%
Tabla 12. Porcentaje de avance de actividades del mes de marzo.
: Porcentaje
. Porcentaje
Actividades Marzo de avance
de avance
real
Realizar el levantamiento fisico de mobiliario y
) 0% de 50% 0%
equipo
Mantenimiento  preventivo y  correctivo a
] o 0% de 50% 0%
laboratorios y mobiliario
o . ) 0% de 40% 0%
Mantenimiento preventivo y correctivo a podadoras
o ) y _ 2% de 33.33% 6%
Seguimiento al sistema de Gestién de Calidad
Seguimiento de programas institucionales No aplica
o o 3.2% de
Desarrollo de logistica de eventos institucionales 8.53%
37.5%
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7. Mantenimiento preventivo y correctivo a vehiculos

o 0% de 25% 0%
oficiales
8. Mantenimiento preventivo y correctivo a las
. ) 2% de 33.33% 6%
instalaciones
9. Mantenimiento preventivo y correctivo a climas 6.30% de 50% 12.6%
Tabla 13. Porcentaje de avance de actividades del mes de Abril.
: Porcentaje
- : Porcentaje
Actividades Abril de avance
de avance
real
) ) . - ) 16.67 de
Realizar el levantamiento fisico de mobiliario y equipo 500 33.34%
0
Mantenimiento preventivo y correctivo a laboratorios y
o 20 de 50% 40%
mobiliario
o ] ] 20 de 40% 50%
Mantenimiento preventivo y correctivo a podadoras
20 de
o ) . ] 60%
Seguimiento al sistema de Gestion de Calidad 33.33%
Seguimiento de programas institucionales No aplica
Desarrollo de logistica de eventos institucionales 20 de 37.5% 53.33%
Mantenimiento preventivo y correctivo a vehiculos
o 20 de 25% 80%
oficiales
Mantenimiento  preventivo y correctivo a las 20 de 0%
0
instalaciones 33.33%
Mantenimiento preventivo y correctivo a climas 20 de 50% 40%

126



Estas tablas indican el porcentaje de avance real en el departamento, el

cual solo aplica para el periodo de estudio. Después de observar el contenido de

las tablas, puede percibirse que no se esta cumpliendo con el porcentaje de

avance deseado.

4.3.5 Resultados Obtenidos en la Aplicacién de OMAX

matriz de objetivos OMAX durante 12 semanas.

determinados en tiempo en minutos.

Criterios de
productividad

Desempefic —»p

Semana 1
Cavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras Eléctrico
Criterios
Jomada Jomada Jomada Jornada Jomada
57 60 120 48 150 Desempefio
45 40 90 30 120 10
46.74 42.85 94.28 32.58 12426 |9
48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8
50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7
51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6
53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4
57 60 120 48 150 3
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
3 3 3 3 3 PUNTUACION
20% 30% 15% 15% 20% PESO
60 90 45 45 60 VALOR
Indicador de desempefio > [ A;:;l:)al indice

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en el empleo de la

Los parametros estan

SO|OAIN
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Esta semana por ser la inicial, es tomada como base o referencia para el

calculo de la productividad de las demas semanas.

Semana 2
Cavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras Eléctrico
Criterios
Criterios de
productividad
Jomada Jomada Jomada Jornada Jomada
y 55 60 110 45 150 Desempefio
pesempeno. ——» ——¢ 40 90 30 120 |10
46.74 42.85 94.28 32.58 12426 |9
48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8
50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7
51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6
53.58 54.29 111.40 42.86 14142 |5 >
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4
57 60 120 48 150 3
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
4 3 5 4 3 PUNTUACION
20% 30% 15% 15% 20% PESO
80 90 75 60 60 VALOR
Indicador de desempefio Anterior Actual indice
> 300 365 21.66%

Para determinar la productividad se realiza la siguiente operacion:

[(365 — 300)/300]100 = 21.66%

Lo que indica que la productividad aument6 de la semana 1 a la semana 2
un 21.66%
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Semana 3

Lavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras, Eléctrico
Criterios
Criterios de
productividad
Jornada Jornada Jornada Jornada Jornada
N 52 50 105 43 158 Desempefio
Desempeno. —» 45 40 90 30 120 10 \
46.74 42.85 94.28 32.58 124.26 9
48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8
50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7
51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6 >
53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5 > g'
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4 8
57 60 120 48 150 3
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0 J
6 6 6 5 2 PUNTUACION
20% 30% 15% 15% 20% PESO
120 180 90 75 40 VALOR
Indicador de desempefio Anterior Actual indice
> 365 505 38.36%

Para esta matriz, la productividad se determina realizando el siguiente

calculo:

[(505 — 365) / 365] 100 = 38.36%

Lo que significa que, para la semana 3 la productividad aumenté un 38.36%

con respecto a la semana 2.
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Semana 4

Lavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras Eléctrico
Criterios
Criterios de
productividad
Jornada Jornada Jornada Jornada Jornada
) 52 54 113 50 144 Desempefio
pesempene. —» 45 40 90 30 120 10
46.74 42.85 94.28 32.58 124.26 9
48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8
50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7
51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6
53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4
57 60 120 48 150 3
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
6 5 4 2 4 PUNTUACION
20% 30% 15% 15% 20% PESO
120 150 60 30 80 VALOR
Indicador de desempefio Anterior Actual indice
> 505 440 -12.87

Para obtener la productividad de esta semana se realiza lo siguiente:

Este resultado indica que para este periodo de analisis la productividad

[(440 — 505)/ 505] 100 = - 12.87%

disminuy6 un 12.87%.

S9IaAIN
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Semana 5

Lavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras Eléctrico
Criterios
Criterios de
productividad
Jornada Jornada Jornada Jornada Jornada
N 53 49 113 46 133 Desempefio
Desempeno. —» 45 40 90 30 120 10
46.74 42.85 94.28 32.58 124.26 9
48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8
50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7
51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6
53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4
57 60 120 48 150 3
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
5 7 5 4 7 PUNTUACION
20% 30% 15% 15% 20% PESO
100 210 75 60 140 VALOR
Indicador de desempefio Anterior Actual indice
> 440 585 32.95

Para obtener los resultados de esta matriz se realiza la siguiente operacion:

[(585-440)/440] 100 =32.95 %

SOJOAIN

De esta forma se determina que la productividad de la semana 4 a la

semana 5 incrementd un 32.95%
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Semana 6

Lavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras Eléctrico
Criterios
Criterios de
productividad
Jornada Jornada Jornada Jornada Jornada
N 57 58 128 51 143 Desempefio
pesempeno. — ¢ 40 90 30 120 | 10 \
46.74 42.85 94.28 32.58 124.26 9
48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8
50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7
51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6
53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5 > >
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4 é
57 60 120 48 150 3 g
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
3 4 2 2 5 PUNTUACION ]
20% 30% 15% 15% 20% PESO
60 120 30 30 100 VALOR
Indicador de desempefio Anterior Actual indice
> 585 340 -41.88%

En base a los datos de la matriz, se determina el indice de

productividad de la siguiente manera:

[(340-585)/585] 100 = - 41.88

Lo que indica que en la semana 6, la productividad disminuyé en un 41.88%

con respecto a la semana 5.
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Semana 7

Lavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras Eléctrico
Criterios
Criterios de
productivida
Jornada Jornada Jornada Jornada Jornada
) 58 55 116 40 152 Desempefio
pesempeno. — ¢ 40 90 30 120 | 10 \
46.74 42.85 94.28 32.58 124.26 9
48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8
50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7
51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6
53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4 >
57 60 120 48 150 3
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
2 5 4 6 3 PUNTUACION ]
20% 30% 15% 15% 20% PESO
40 150 60 90 60 VALOR
Indicador de desempefio Anterior Actual indice
> 340 400 17.65%

Respecto a esta matriz, el calculo que se realiza es el siguiente:

[(400-340)/340] 100 = 17.65%

Este indicador permite concluir que la productividad del departamento

aumenté en un 17.65%.
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Semana 8

Lavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras Eléctrico
Criterios
Criterios de
productividad
Jornada Jornada Jornada Jornada Jornada
N 58 52 122 53 151 Desempefio
pesempeno. — ¢ 40 90 30 120 | 10 \
46.74 42.85 94.28 32.58 124.26 9
48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8
50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7
51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6
53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4 >
57 60 120 48 150 3
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
2 6 3 2 3 PUNTUACION ]
20% 30% 15% 15% 20% PESO
40 180 45 30 60 VALOR
Indicador de desempefio Anterior Actual indice
> 400 355 12.68%

Para determinar el indice de productividad se realiza el célculo de la

siguiente manera:

[(355-400)/ 355] 100 = - 12.68%

De acuerdo a este resultado se observa que la productividad disminuye en

la semana 8 respecto al resultado obtenido en la semana 7.
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Semana 9

Lavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras Eléctrico
Criterios
Criterios de
productividad
Jornada Jornada Jornada Jornada Jornada
N 55 58 116 47 147 Desempefio
pesempeno. — ¢ 40 90 30 120 | 10 \

46.74 42.85 94.28 32.58 124.26 9

48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8

50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7

51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6

53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5 > >

55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4 é
57 60 120 48 150 3 g
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
4 3 4 3 4 PUNTUACION ]

20% 30% 15% 15% 20% PESO
80 90 60 45 80 VALOR

Indicador de desempefio Anterior Actual indice
> 355 355 0%

El calculo para obtener la productividad de esta matriz es el siguiente:

[(355-355)/355] 100 = 0

En este caso no existié ni incremento y decremento de la productividad con

respecto a la semana anterior.
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Semana 10

Lavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras Eléctrico
Criterios
Criterios de
productividad
Jornada Jornada Jornada Jornada Jornada
Desempefio 58 66 115 46 162 Desempefio ‘\
45 40 90 30 120 10
46.74 42.85 94.28 32.58 124.26 9
48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8
50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7
51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6
53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5 >
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4
57 60 120 48 150 3
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
2 3 4 4 2 PUNTUACION ]
20% 30% 15% 15% 20% PESO
40 90 60 60 40 VALOR
Indicador de desempefio Anterior Actual indice
> 355 290 - 18.30%

El célculo se realiza de la siguiente manera:

[(290-355)/355] 100= -18.30%

Y con este resultado se determina que en esta semana la productividad

disminuye en un 18.30% con respecto a la semana anterior.
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Semana 11

Lavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras Eléctrico
Criterios
Criterios de
productividad
Jornada Jornada Jornada Jornada Jornada
N 55 63 145 43 171 Desempefio
pesempeno. — ¢ 40 90 30 120 | 10 \
46.74 42.85 94.28 32.58 124.26 9
48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8
50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7
51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6
53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4 >
57 60 120 48 150 3
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
4 3 1 5 1 PUNTUACION ]
20% 30% 15% 15% 20% PESO
80 90 15 75 20 VALOR
Indicador de desempefio Anterior Actual indice
> 290 280 -3.44%

Para obtener el indice de productividad de esta semana se realiza el

siguiente calculo:

[(280-290)/290] 100 = - 3.44 %

Este resultado indica que la productividad disminuyé en un 3.44% respecto

a la semana anterior.
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Semana 12

Lavar Barrer Cortar Mantto a Mantto
bafios Pasto Soldaduras Eléctrico
Criterios
Criterios de
productividad
Jornada Jornada Jornada Jornada Jornada
5 54 57 110 44 159 Desempefio
Desempeno. —» 45 40 90 30 120 10
46.74 42.85 94.28 32.58 124.26 9
48.45 45.71 98.56 35.15 128.55 8
50.16 48.57 102.84 37.72 132.84 7
51.87 51.43 107.12 40.29 137.13 6
53.58 54.29 111.40 42.86 141.42 5
55.28 57.15 115.68 45.43 145.71 4
57 60 120 48 150 3
58 73.33 130 52 160 2
59 86.66 140 56 170 1
60 100 150 60 180 0
5 4 5 4 2 PUNTUACION
20% 30% 15% 15% 20% PESO
100 120 75 60 40 VALOR
Indicador de desempefio Anterior Actual indice
> 280 395 41.07%

La productividad para esta semana se calcula de la siguiente manera:

[(395-280)/280] 100 = 41.07%

V
SOJOAIN

Lo que permite determinar que la productividad incrementd en un 40.07 %

con respecto al periodo anterior.

138



4.3.6 Resultados Obtenidos en OMAX

Después de haber realizado el andlisis de las doce semanas a través de la
Matriz de Objetivos OMAX, se elabor6 una gréfica para analizar de manera visual,
los valores de la productividad obtenidos en cada semana, los cuales se muestran

a continuacion.

Indices de productividad obtenidos en la matrices OMAX

Incremento de la
productividad UTs.i i»
% 41

0.4 -

03 A32.95%
[\ N12.68% /

01 1A
Porcentaje 0 /G \I

(=)

/ o
0.1 V—12.87 I/ N\ A

b
0.2 v-‘IR 300~
' \ Disminucién de
-0.3 v < la productividad
-0.4 ZT.88%
-0.5

1123|456 |7 (8]9]10(11]12

Indices de productividad por| O [21.6(38.3]-12.832.91-41.817.6|12.6| 0 [-18.3-3.4441.0
semana 6% | 6% [ 7% | 5% | 8% [ 5% | 8% 0% | % | 7%

Figura 65.

En esta grafica se puede observar que los resultados arrojados por las
matrices de objetivos para medir la productividad, tienen mucha variabilidad, y no
existe uniformidad que indique que la productividad se mantiene constante, y mas
aun, existen indices que muestran que la productividad se eleva radicalmente y
posteriormente disminuye de manera drastica, esto se debe de acuerdo a lo
observado, a que en algun momento debido a la dificultad de la operacién, por no
contar con un adecuado disefio del trabajo, a la falta del material, la falta de
capacitacién o de la herramienta indicada, el personal que lleva a cabo el trabajo

se toma mas tiempo en realizar sus actividades.
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Para ello hay que determinar las posibles causas atribuibles de variacion y
analizar a detalle si los aspectos antes mencionados repercuten con el resultado

de los indicadores.
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CAPITULO V.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

5.2 Recomendaciones
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5.1 Conclusiones

Después de haber realizado la investigacion, se determind la existencia de
la relacion entre el Disefio del Trabajo y la percepcion del Clima Laboral con la
Productividad del departamento de Servicios Generales del Instituto Tecnoldgico
Superior de Tantoyuca, con lo que se cumple el objetivo general planteado en un

inicio.

En general, se puede determinar en base a los resultados arrojados en las
matrices Omax, que la productividad en el departamento de Servicios Generales
del Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca, no es aceptable. Situacion que se
confirma al analizar la informacion obtenida en el PTA donde se muestra el poco
avance de las actividades y que, como se mencion6 anteriormente, es el Plan de
Trabajo Anual del departamento, y es ahi donde se plasma la planeacién y los
avances de los trabajos realizados y donde se verifica el avance real de las
actividades del area.

En base a un estudio visual y analitico, y en base a los resultados
obtenidos en el estudio del Clima Laboral basado en los cuestionarios, se puede
percibir que la tendencia de respuestas por sujeto esta inclinada hacia un Clima

Laboral favorable.
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Por otro lado, de manera general, basado también en un analisis se puede
percibir que los integrantes del area de Servicios Generales no cuentan con un
Disefio del Trabajo adecuado, ya que, se pudo observar que no les es
proporcionada la capacitacién adecuada para el desempefio de sus actividades, ni
cuentan con estudio de métodos, ni les es proporcionada la herramienta correcta
para realizar sus labores, ademas de no contar con ninguna induccién al ingreso al

instituto.

El estudio realizado en base a la percepcién de los sujetos de estudio
respecto al Disefio del Trabajo, arrojé que el 34.375% de las respuestas reflejan la
percepcion de un adecuado Disefio del trabajo y el 65.625% de las respuestas
reflejan la percepcién de un inadecuado Disefio del Trabajo. Las respuestas
obtenidas en base a las técnicas de recoleccion de informacién permiten detectar
la percepcion acerca del Disefio del Trabajo desfavorable, y el Clima laboral con

mayor tendencia a ser favorable.

Retomando los datos obtenidos del Plan de Trabajo Anual (PTA),
proporcionado por el departamento de Servicios Generales, se puede determinar
gue durante el periodo donde se llevé a cabo el estudio, no se estd cumpliendo
con los objetivos respecto al trabajo programado en el mismo, ya que de acuerdo
a las tablas presentadas se percibe un bajo porcentaje de avance respecto a lo

gue se tiene contemplado.

En lo que respecta a los resultados obtenidos con las Matrices de Objetivos
OMAX, , se puede determinar que el area de Servicios Generales del Instituto
Tecnologico Superior de Tantoyuca, no cuenta con un Disefio del Trabajo
adecuado, que le permita realizar las actividades de manera estandarizada, ni
existen registros de las actividades que se llevan a cabo en periodos anteriores
que permitan realizar una comparacion o revision de métodos, por lo que se

dificulta la mejora de los mismo asi como la capacitacion de los trabajadores
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respecto a los tiempos de las actividades, la forma mas econdémica de realizarlas y

las herramientas necesarias para llevar a cabo los trabajos.

Sin embargo, los resultados relacionados a la medicion del Clima Laboral,
reflejan que los individuos que forman parte de esta area y que fueron los sujetos
de estudio, llevan una relacion cordial entre ellos y perciben un buen clima laboral
en un area trabajo, en donde sobresalen aspectos como apoyo y comparierismo,
que es, en cierto punto, lo que permite que se incremente en la productividad del
area, aunque no de manera constante ya que, el mal Disefio del Trabajo como se
menciona anteriormente, no permite que los objetivos planteados para el area se

cumplan al 100%.

Debido a esto, se concluye que la hipotesis de investigacion: “El Disefio del
Trabajo y el Clima Laboral influyen en la Productividad del personal del
Departamento de Servicios Generales del Instituto Tecnolégico Superior de
Tantoyuca” es aceptada y comprobada, ya que en relacion a los estudios que se
realizaron, se determina que tanto la percepcion que tienen los sujetos acerca del
Clima Laboral, como el adecuado o inadecuado Disefio del Trabajo, repercuten
directamente en la productividad del departamento de Servicios Generales del

Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca.

Debido a esto, la hipétesis “El disefio del trabajo y el clima laboral no
influyen en la productividad del personal del Departamento de Servicios
Generales del Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca, considerada como
nula, es rechazada.

Las hipotesis alternativas:

Hla: La productividad en el departamento de servicios generales depende

s6lo del clima laboral. Y,
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H2a: La productividad en el departamento de servicios generales depende

sélo del Disefio del Trabajo.

Son rechazadas también, debido a que como se pudo comprobar, ambos

aspectos en conjunto repercuten en la productividad del departamento.

5.2 Recomendaciones

Después de concluir con la investigacion, se pudo observar, al realizar el
analisis de los resultados de la tabla, que existe variacion de la productividad del
departamento, debido a que no se cuenta con tiempos estandares para la
realizacion de las actividades, ni con el disefio del trabajo adecuado, por lo que se
prevé necesarios la utilizacion de técnicas de Ingenieria de Métodos, que incluyan
un Estudio de Tiempos y Movimientos, un Muestreo del Trabajo y una Analisis de
la Operacién exhaustiva, para que estas técnicas permitan estandarizar las
actividades, y de estar manera generar un proceso de mejora continua que
permita ofrecer un servicio de calidad y lograr la satisfaccion del personal, esto se
logra con la aplicacion del ciclo CMM (Conciencia, Mejora, Mantenimiento)

posterior al estudio de la productividad mediante OMAX.

Al considerar los sujetos un clima laboral agradable, se recomienda que
se establezcan programas de mantenimiento y mejora del clima laboral en el
departamento, que permita desarrollar aspectos que beneficien el buen
funcionamiento del departamento en un ambiente cordial y de trabajo en

equipo.

Al ser el clima laboral y el disefio del trabajo dos factores medulares
para el aumento de la productividad y buen funcionamiento del area y ser
indicadores para el logro de los objetivos planteados, se recomienda iniciar una

implementacion inmediata de un programa que incluya la utilizaciéon de las
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técnicas de ingenieria de métodos que sean necesarias y en este trabajo de
investigacion descritas con anterioridad, y un plan de mejora de clima laboral
gue incluya aspectos de desarrollo organizacional, para generar una buena
planeacién estratégica y con ello, generar un aliciente en la mejora de la
productividad del Departamento de Servicios Generales y del Instituto
Tecnoldgico Superior de Tantoyuca.
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GLOSARIO

Andlisis de la Operacién

Proceso sistematico que consiste en el analisis de cada uno de los elementos que
intervienen en la realizacion de actividades en un area de trabajo, permite
determinar si existe un disefio del trabajo planeado y estructurado considerando

elementos como materiales equipo mano de obra y materia prima

Buen Clima

Actitudes del grupo de trabajo que se orientan hacia el adecuado cumplimiento de
los objetivos generales de la organizacion en un ambiente de compaferismo y
armonia.

Disefio de Trabajo Adecuado

Conjunto de elementos que forman parte de la realizacion de actividades, los
cuales deben cumplir con los requerimientos necesarios para el buen desempefio
de las funciones.

Herramental

Conjunto de herramientas utilizadas para la realizacion de actividades en un area

de trabajo.
Mal Clima

Actitudes del grupo de trabajo que destruyen el ambiente de trabajo ocasionando

situaciones de conflicto y de bajo rendimiento.
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Motivacion

El término motivacién en psicologia y filosofia indica las causas que mueven a la
persona a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion
Este término esta relacionado con el de voluntad y el del interés. Es la voluntad
para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado
por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal. La
Motivacion en el trabajo son las actitudes que dirigen el comportamiento de una

persona hacia el trabajo y lo apartan de la recreacién y otras esferas de la vida.

Salario

El salario o remuneracion, es el pago que recibe en forma peridédica un
trabajador de mano de su empleador a cambio del trabajo para el que fue
contratado. ElI empleado recibe un salario a cambio de poner su trabajo a
disposicion del empleador, siendo éstas las obligaciones principales de su relacion
contractual. Es una contraprestacion principalmente en dinero, si bien puede
contar con una parte en especie evaluable en términos monetarios, que recibe el
trabajador del empleador por causa del contrato de trabajo. Siempre debe existir

una remuneracién en dinero, la especie es necesariamente adicional.
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Anexo 1. Cuestionario para Medir el Clima Laboral y el Disefio del Trabajo.
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Anexo 3. Tabla para Determinar en la Escala de Likert la Percepcién del Clima

Laboral y del Disefio del Trabajo.
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Anexo 5. Plan de Trabajo Anual del Departamento de Servicios Generales del
ITSTa.
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Anexo 1

Cuestionario para Medir el Clima Laboral y el Disefio del Trabajo

El presente cuestionario se us6 como herramienta para la obtencion de
datos referentes al Clima Laboral y al Disefio del Trabajo.
Clima Laboral °
c
ASPECTOS MOTIVACIONALES % o - o B
£ 8| 2 3
Instrucciones: Marque con una “x” la opinién que tenga con respecto a lo que se le E § § E §
pregunta. Tg g | z g §
~ [
1) Estoy satisfecho con mi trayectoria dentro del Instituto
2) De haber sabido cémo iban a ser las cosas en mi area de trabajo, hubiera
ingresado a laborar en el Instituto
3) Me siento orgulloso de formar parte del Tecnologico
4) Conozco bien qué aporto con mi trabajo al conjunto de actividades que se
realizan en el Tecnoldgico
5) Si pudiera en este momento dejar mi trabajo en el Tecnoldgico por otro
trabajo, en donde me paguen lo mismo, lo dejaria
6) Tengo autonomia en mi trabajo(Es decir, no dependo de mis jefes para
realizar mis actividades)
7) Tengo iniciativa al realizar mi trabajo
8) Dependo por completo, para hacer mi trabajo de lo que me dicen que
haga o de lo que me manda mi jefe o jefes
9) Prefiero siempre cumplir érdenes que tomar iniciativas y responsabilidades

10) Me siento realizado y satisfecho en mi trabajo

11) Pienso me dan los peores trabajos o los méas pesados

12) Considero que mi trabajo es rutinario
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13)

Me llevo bien con mis comparfieros de trabajo

14)

Tengo problemas con alguno o algunos de ellos

15)

Cuando ingresé a laborar al instituto mis compafieros me brindaron ayuda

en mis primeros dias de trabajo

16)

Considero que tengo un entorno de amigos entre mis comparferos de

trabajo

17)

Mi jefe o jefes me tratan normalmente bien, con amabilidad

18)

Mi jefe o jefes son demasiado exigentes

19)

Siento que existe falta de comprension hacia mi por parte de mi jefe o

jefes

20)

Considero a mi jefe autoritario

21)

Trabajo con mi jefe y compafieros, en auténtico equipo

22)

Me considera poco valorado por el puesto de trabajo que ocupo en el

Instituto.

23)

Creo que existe dificultad para conseguir trabajo y eso me detiene a

buscar mejor remuneracion, fuera de la Institucion.

24)

Considero que realizo un trabajo Gtil en el Instituto

25)

Considero que mi trabajo es una fuente de motivacion en mi vida

() =
Estudio de métodos ° o o
L o3 R
Disefio del area de trabajo § S| & s g
. — — E 3|3 | E &
Instrucciones: Marque con una “x” la opiniéon que tenga con respecto a lo que se le T g 2 3 g
pregunta. L2 g =

26) Mi area de trabajo me resulta agradable.

27)

Mi area de trabajo y las herramientas que utilizo para realizarlo me
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resultan cémodas

28)

Las herramientas de trabajo con las que cuento son las adecuadas para

realizar mis actividades

29)

Cuando ingresé a mi puesto de trabajo me ofrecieron un curso de

induccién o introduccién acerca de las actividades que iba a realizar

30)

Acabo la jornada cansado a consecuencia de las actividades que realizo

en el Instituto.

31)

Frecuentemente siento dolor en la espalda

32)

Frecuentemente siento la vista cansada

33)

Desearia tener un trabajo mejor disefiado con tiempos de trabajo definidos

34)

Desearia que mi trabajo estuviera estructurado con movimientos a realizar
definidos, como un instructivo que le facilitara realizar mi trabajo

adecuadamente

35)

Mis jefes se han ocupado en alguna ocasion, por el disefio mi trabajo

36)

Hace normalmente o con frecuencia calor en mi area de trabajo

37)

Los servicios sanitarios son suficientes para el personal del departamento

38)

Considero que cuento con el tiempo suficiente para realizar todas las
labores que me son encomendadas

39)

Considero que la programacion de mis actividades diarias es la correcta

40)

Mi trabajo es totalmente fisico

41)

Cuento con un plan diario de las actividades que voy a realizar

42)

Cuento con un plan semanal de las actividades que voy a realizar.

METODO DE TRABAJO

43)

Es necesaria la actividad que realizo.

44)

Tengo definida la finalidad de la operacion es decir para qué sirve lo que
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hago.

45)

Podrian hacerse otras actividades para lograr el mismo resultado de la

actividad que realizo

46)

Tengo definido porqué se realiza la actividad en el lugar que se me indica

47)

Puedo hacer dos actividades a la vez

48)

Tengo definido porqué se realiza la actividad en el momento que se me

indica

49)

Tengo un orden especifico para realizar las actividades

50)

Opino que habrian ventajas cambiando el orden de las actividades

MATERIALES

51)

Podrian sustituirse los materiales que utilizo por otros

52)

Se recibe el material con caracteristicas uniformes y estan en buenas

condiciones al llegar al mis manos

53)

Utilizo completamente todos los materiales que me proporcionan

OPERARIO

54)

Considero que se podria eliminar la fatiga innecesaria mediante mejores

condiciones de trabajo y mejores herramientas

55)

Opino que tengo habilidad para realizar otro trabajo diferente al que realizo

56)

Considero que soy apto tanto mental como fisicamente para realizar el

trabajo que me asignan

57)

Podria mejorar mi trabajo si me instruyeran cémo realizarlo

58)

Es suficiente la cantidad de material que me proporcionan para realizar mi

trabajo
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Anexo 2

Tabla de Codificacién de Respuestas Respecto al Clima Laboral y

Disefio del Trabajo

La siguiente tabla muestra la manera en cémo fueron evaluadas cada una

de las preguntas, cabe destacar que las afirmaciones remarcadas en negritas, son

aquellas en las que cambia el sentido de la pregunta y debido a ello se evalta de

manera contraria a las demas.

Clima Laboral

ASPECTOS MOTIVACIONALES 28| = £ 3
2215 | 23
Instrucciones: Marque con una “x” la opinién que tenga con respecto a lo que se % § 3 % T o
le pregunta. = o || =2 s @
(el = o
1) Estoy satisfecho con mi trayectoria dentro del Instituto 3 2 1
2) De haber sabido como iban a ser las cosas en mi area de trabajo, | 3 2 1
hubiera ingresado a laborar en el Instituto
3) Me siento orgulloso de formar parte del Tecnologico 3 2 1
4) Conozco bien qué aporto con mi trabajo al conjunto de actividades que | 3 2 1
se realizan en el Tecnoldgico
5) Si pudiera en este momento dejar mi trabajo en el Tecnolégico por | 1 2 3
otro trabajo, en donde me paguen lo mismo, lo dejaria
6) Tengo autonomia en mi trabajo(Es decir, no dependo de mis jefes para | 3 2 1
realizar mis actividades)
7) Tengo iniciativa al realizar mi trabajo 3 2 1
8) Dependo por completo, para hacer mi trabajo de lo que me dicen | 1 2 3
que haga o de lo que me manda mi jefe o jefes
9) Prefiero siempre cumplir 6rdenes que tomar iniciativas y |1 2 3
responsabilidades
10) Me siento realizado y satisfecho en mi trabajo 3 2 1
11) Pienso me dan los peores trabajos o los mas pesados 1 2 3
12) Considero que mi trabajo es rutinario 3 2 1
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13) Me llevo bien con mis comparieros de trabajo 3 2 1
14) Tengo problemas con alguno o algunos de ellos 1 2 3
15) Cuando ingresé a laborar al instituto mis compaferos me brindaron | 3 2 1
ayuda en mis primeros dias de trabajo
16) Considero que tengo un entorno de amigos entre mis compafieros de | 3 2 1
trabajo
17) Mi jefe o jefes me tratan normalmente bien, con amabilidad 3 2 1
18) Mi jefe o jefes son demasiado exigentes 1 2 3
19) Siento que existe falta de comprension hacia mi por parte de mi | 1 2 3
jefe o jefes
20) Considero a mi jefe autoritario 1 2 3
21) Trabajo con mi jefe y compafieros, en auténtico equipo 3 2 1
22) Me considera poco valorado por el puesto de trabajo que ocupo en el | 1 2 3
Instituto.
23) Creo que existe dificultad para conseguir trabajo y eso me detiene a | 1 2 3
buscar mejor remuneracion, fuera de la Institucion.
24) Considero que realizo un trabajo Gtil en el Instituto 3 2 1
25) Considero que mi trabajo es una fuente de motivacion en mi vida 3 2 1
Estudio de métodos °
Disefio del area de trabajo 23| - | £ =
o g g _3g
Instrucciones: Marque con una “X” la opinién que tenga con respecto a lo que se le % § 3 (_% 5 ]
regunta. = z 2 0
preg L3 SR
26) Mi area de trabajo me resulta agradable. 3 2 1
27) Mi éarea de trabajo y las herramientas que utilizo para realizarlo me | 3 2 1
resultan comodas
28) Las herramientas de trabajo con las que cuento son las adecuadas para | 3 2 1
realizar mis actividades
29) Cuando ingresé a mi puesto de trabajo me ofrecieron un curso de | 3 2 1

induccion o introduccion acerca de las actividades que iba a realizar
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30)

Acabo la jornada cansado a consecuencia de las actividades que
realizo en el Instituto.

31)

Frecuentemente siento dolor en la espalda

32)

Frecuentemente siento la vista cansada

33)

Desearia tener un trabajo mejor disefiado con tiempos de trabajo
definidos

34)

Desearia que mi trabajo estuviera estructurado con movimientos a realizar
definidos, como un instructivo que le facilitara realizar mi trabajo
adecuadamente

35)

Mis jefes se han ocupado en alguna ocasién, por el disefio mi trabajo

36)

Hace normalmente o con frecuencia calor en mi area de trabajo

37)

Los servicios sanitarios son suficientes para el personal del departamento

38)

Considero que cuento con el tiempo suficiente para realizar todas las
labores que me son encomendadas

39)

Considero que la programacion de mis actividades diarias es la correcta

40)

Mi trabajo es totalmente fisico

41)

Cuento con un plan diario de las actividades que voy a realizar

42)

Cuento con un plan semanal de las actividades que voy a realizar.

43)

Es necesaria la actividad que realizo.

44)

Tengo definida la finalidad de la operacién es decir para qué sirve lo que
hago.

45)

Podrian hacerse otras actividades para lograr el mismo resultado de la
actividad que realizo

46)

Tengo definido porqué se realiza la actividad en el lugar que se me indica

47)

Puedo hacer dos actividades a la vez

48)

Tengo definido porqué se realiza la actividad en el momento que se me
indica

49)

Tengo un orden especifico para realizar las actividades

50)

Opino que habrian ventajas cambiando el orden de las actividades
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MATERIALES

51)

Podrian sustituirse los materiales que utilizo por otros

52)

Se recibe el material con caracteristicas uniformes y estan en buenas
condiciones al llegar al mis manos

53)

Utilizo completamente todos los materiales que me proporcionan

OPERARIO

54)

Considero que se podria eliminar la fatiga innecesaria mediante
mejores condiciones de trabajo y mejores herramientas

55)

Opino que tengo habilidad para realizar otro trabajo diferente al que
realizo

56)

Considero que soy apto tanto mental como fisicamente para realizar el
trabajo que me asignan

57)

Podria mejorar mi trabajo si me instruyeran cémo realizarlo

58)

Es suficiente la cantidad de material que me proporcionan para realizar mi
trabajo
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Anexo 3

Tabla para Determinar en la Escala de Likert la Percepcion del Clima

Laboral y del Disefio del Trabajo

En esta tabla se obtuvo el promedio de respuesta por pregunta para la

obtencion de la grafica de medias de respuesta
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18
13
18
18
15
11
17

10
18
15

17
16
16
12
15
13
15
17
13
12
15
18
18

18
11
11

15
12
10
10

11

3.00
2.17
3.00
3.00
2.50
1.83
2.83
1.17
1.67
3.00
2.50
1.50
2.83
2.67
2.67
2.00
2.50
2.17
2.50
2.83
2.17
2.00
2.50
3.00
3.00

3.00
1.83
1.83
1.17
1.33
2.50
2.00
1.67
1.00
1.67
1.00
1.83
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1.00
2.33
1.33
2.67
2.00
3.00
2.83
1.33
2.83
1.33
2.50
1.17
1.50
1.00
2.50
2.67
1.33
1.50
3.00
1.33
1.00

38

14

39

40

16
12
18
17

41

42

43

44

45

17

46

47

15

48

49

50
51

15
16

52

53

54
55

18

56

57

58
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Anexo 4

Formatos para el Analisis de la Operacion de Propuesto por Benjamin Niebel

Los siguientes formatos se utilizaron como base para elaborar
cuestiones para realizar el analisis de la operacion en relacion al Disefio
Trabajo,

ESTUDIO DEL METODO DE TRABAJO

las
del

Formato 1.
Datos Preguntas Intencion

¢Por qué se hace?
¢Es necesario hacerlo?

¢ Qué se hace? ¢, Cudl es la finalidad? Eliminar
,Qué otra cosa podria
hacerse para alcanzar el
mismo resultado?
¢Por qué se hace ahi?
¢Se conseguirian ventajas

¢;Dobénde se hace? haciéndolo en otro lado?
¢Podria combinarse con otro
elemento?
¢Donde podria  hacerse
mejor?
¢Por qué se hace en ese
momento?
¢Seria mejor realizarlo n otro
momento?
¢El orden de las acciones es
el apropiado?

¢ Cuéando se hace? ¢Se conseguirian ventajas
cambiando el orden?

¢Quién lo hace? ¢;Tiene las calificaciones Combinar y Reordenar
apropiadas?
¢, Qué calificaciones requiere
el trabajo?
¢, Quién podria hacerlo mejor?
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¢Cémo se hace?

¢Por qué se hace si?

¢Es preciso hacerlo asi?

Simplificar
¢,Como podriamos hacerlo
mejor?
Formato 2.
Lista de Comprobacion para el andlisis
Operacion:
Departamento:
Analizado por:
Preguntas Si [No Notas
Materiales

¢ Podrian sustituirse los que se utilizan
por otros mas baratos?

¢ Se recibe el material con caracteristicas
uniformes y estan en buenas condiciones
al llegar al operario?

¢ Tiene las dimensiones, peso, acabado
mas adecuados y econémicos para su mejor
utilizacion?

¢ Se utilizan completamente los materiales
se podria encontrar alguna utilizacién para
los residuos o desperdicios?

¢, Podrian reducirse el numero de almacenamientos
del material 0 algunas de las partes del proceso?

Manejo de materiales

¢ Podrian cortarse las distancias a recorrer?
¢ Se reciben, mueven y almacenan los materiales
en depositos adecuados y limpios?

¢Hay retrazo en la entrega de los materiales a los
obreros?

Herramientas y otros accesorios

Las herramientas que se emplean ¢,Son las mas
adecuadas para el trabajo que se realiza?

¢ Estan todas las herramientas en buenas condi-
ciones de utilizacién?

¢, Se podrian reemplazar las herramientas y otros
accesorios para disminuir el esfuerzo?

¢ Se utilizan ambas manos en trabajo realmente
productivo con el empleo de las herramientas que
se dispone?
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¢Podria hacerse algin cambio técnico importante
para simplificar la forma proyectada para la
ejecucién del trabajo?

Operarios

¢ Esta el obrero calificado tanto mental como
Fisicamente para realizar su trabajo?

¢ Se podria eliminar la fatiga innecesaria mediante
Condiciones o disposiciones de trabajo?

Los salarios base ¢ Son los adecuados para esta
clase de trabajo?

¢ Es satisfactoria la inspeccion?

¢, Podria mejorar su trabajo el operario instruyéndolo
convenientemente?

Condiciones de trabajo

¢Son adecuadas para el trabajo la iluminacion, la
Calefaccion y ventilacion?

¢Son apropiados los cuartos de aseo, armarios,
cortinas y ventanas?

¢ Hay algun riesgo innecesario en el trabajo?

¢Se ha previsto lo conveniente para que el obrero
pueda trabajar indistintamente de pie o sentado?

¢Lajornada de trabajo y los periodos de descanso
son mas econémicos?

¢ Existe confort en el rea de trabajo?

¢Son apropiados los estantes para guardar las
herramientas?

¢ Existe limpieza en el area de trabajo?

¢ Existe seguridad para que el obrero realice su
trabajo adecuadamente?
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Anexo 5

Plan de Trabajo Anual del Departamento de Servicios Generales del ITSTa.

Estos formatos se anexan como ejemplo de los formatos de donde se
obtuvo la informacion para el llenado de las tablas 11, 12 y 13. Cabe mencionar

gue al contener éstos informacion confidencial, sélo se muestran como imagen.

Primer Formato del Mes de Febrero.

el
- s ot

- »

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR DE TANTOYUCA ™
~ SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROGRAMA DE TRABAJO ANUAL 2006
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r ADECUACION DEL MARCO NORMATIVO DEL INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERICR DF TANTOVLICH

7 UN NUEVO MARCO NORMATIVO DE LA TE ¥ GESTIONAR BN EL
FACULTADES Y ATRIBUCIONES PARA EL DESARROLLO ACADEMICO ¥ ADMING TRATIVO DEL mETILTS
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Segundo Formato del Mes de Febrero

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR DE TANTOYUCA
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROGRAMA DE TRABAJO ANUAL 2006

Primer Formato del Mes de Marzo

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR DE TANTOYUCA

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROGRAMA DE TRABAID ANUAL 2006
MES MARZO
DE (A GESTION

SCENTRALIZACION ¥ WODE RNZACTR

CONSOLIDAR AL INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOH UF TANTO Y
LOS NIVELES DE EDUCACION ¥ LA SOCIEDAD

LOGRAR QUE EL INSTITUTO SE WTEGRE A UN
3 LOS RETOS DEL DESARROLL

CATEGORIA ADMINISTRACION Y PLANEACKON

IMPLANTAR EN EL NG TITUTO UN MODE LD DF PLANE A K |
UUNEA DE ACCION:  yiniCo/pCatns { CNAMSARG) D 5 42 s
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Segundo Formato del Mes de Marzo

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR DE TANTOYUCA

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROGRAMA DE TRABAJO ANUAL 2006
MES MARZO

ENTRALIZACION ¥ WDERIZACON OF 1A

MARCO /O DEL INSTITUTC TECRNOLOGICD SUPERIOR DE TANTOYUCA

ESPECIICO, CLIVETUAR UN NUEVO WARCO NORMATIVO DE LA EDUCACION TE CHVR Lrich ¥ IS om0 Mr\:&_
"M% FACULTADES Y ATRIBUCIONES PARA EL DESARCULD ACADEMICD * ADMING TRA TV DEL INST:

CATEGORIA ADMBHETRACION ¥ PLANEA N

DASENAR E INGTRUMENTAR VE CANCAN S DUE PERMIT AN A FAR T Balm © L. LML T % BT RO T

Frgare parararis T S h o e s o T

mum
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