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Resumen

El presente trabajo terminal es un estudio de caso en el cual se investigd la influencia del
liderazgo de mandos intermedios en la motivacion y la seguridad industrial del personal
operativo de una empresa del sector portuario dedicada al movimiento de contenedores y
carga general de la ciudad de Ensenada. El enfoque de esta investigacion es cuantitativo,
con alcance descriptivo-correlacional, se utiliz0 un disefio transeccional, y como
instrumento de recoleccion de datos se empleé un cuestionario de elaboracion propia
conformado por 37 items, el cual se aplicé a una muestra de 122 empleados del nivel
operativo elegidos de una plantilla que se conforma de 178 trabajadores operativos. Los
resultados encontrados muestran niveles de motivacion y seguridad industrial altos en la
mayoria del personal encuestado, sin embargo, se hacen recomendaciones a la empresa que

le permitirdn mejorar en los aspectos que no fue evaluada tan favorablemente.
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Introduccion
La motivacién laboral es un tema importante que esté presente en las empresas en todo el
mundo, publicas o privadas, sin importar el giro o tamafio de la misma, y aunque los
directivos y jefes de las empresas reconocen su importancia, hoy en dia aun existen
muchas empresas que no tienen establecidos buenos programas de motivacién, y como
consecuencia tienen empleados poco motivados, impactando en el logro de los objetivos de
la empresa asi como en los de los empleados (Garcia, 2008).

Una empresa que tenga programas de motivacion efectivos, especificos a sus actividades o
necesidades, podria tener niveles altos de productividad (Ancona, Camacho & Garcia-
Mufoz, 2012) un buen clima laboral y crear una excelente imagen corporativa ante la

sociedad. Por otro lado, el no tener establecidos estos programas, puede llevar a la

empresa a que incurra constantemente en costos de reclutamiento, rotacion de personal, y

pérdida de tiempo, afectando con esto su productividad y su rentabilidad.

Valenzuela, Buentello & Guerrero (2014), mencionan que las empresas hoy en dia con tal
de lograr sus objetivos de produccion o servicios, utilizan todos los recursos necesarios
como tecnologia de punta, logistica apropiada o aumento de capital, sin embargo no deben
dejar de lado la actividad de gestionar al personal que conforman sus empresas, ya que un
plantilla laboral motivada le permitira ser competitiva y marcar la diferencia respecto de su

competencia.

Por lo tanto, uno de los principales problemas que enfrentan las empresas actualmente es
encontrar una forma eficiente de motivar a sus trabajadores en todos los aspectos referentes
al trabajo, y que como consecuencia ellos quieran dar su maximo esfuerzo en todas sus

actividades (Valenzuela, et al., 2014).

De acuerdo con Cortés (2004), la motivacién se explica como un fenémeno multicausal,
debido a que se origina por diversos aspectos, como el trabajo en si, el reconocimiento, las

condiciones de trabajo, la supervision y también por el ejercicio del liderazgo. Por lo tanto,



en el presente estudio se busca determinar el nivel de motivacion que tienen los empleados,

derivado del liderazgo ejercido por los mandos intermedios.

El liderazgo es un tema de gran relevancia en todas las organizaciones, debido a que las
personas capaces de ejercerlo son los que tienen la habilidad o experiencia para poder
influenciar en un grupo de personas para el cumplimiento de sus metas (Alvarado,
Betancourt, & Prieto, 2009).

Por otra parte, la seguridad industrial es un tema de suma importancia y primordial en
todas las organizaciones, por que se refiere a la integridad fisica de los trabajadores, y es
que segun datos de la Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante OIT), cada 15
segundos muere un trabajador en el mundo a causa de una accidente o enfermedad
profesional, y cada 15 segundos 160 trabajadores sufren un accidente laboral, lo que deriva
entre otras cosas en perdida de vidas humanas, personas con dafos fisicos permanentes,

ausentismo laboral y costos en seguridad social.

Es conocido por todos que la seguridad es una responsabilidad de cada persona o
trabajador, sin embargo cuando se refiere a la seguridad en el lugar de trabajo, esta
responsabilidad se comparte con el administrador de recursos humanos y con el encargado
de seguridad industrial en la empresa, quienes son las personas que deben tener
conocimiento de ingenieria, practicas de seguridad y de factores sociales o psicologicos
(Arias & Heredia, 2006) que pudiesen afectar la seguridad de una persona, estando
conscientes de que una falta a las normas de seguridad podria provocar consecuencias

fatales, las cuales serian responsabilidad absoluta de la empresa.

En el caso de México, la industria ha tenido que modernizar sus equipos y procedimientos
tecnoldgicos generando con esto cierto grado de complejidad en su utilizacion, lo que
puede provocar algunos riesgos en la seguridad fisica del trabajador afectando no solo a

ellos sino también a sus familias y a las empresas (Del Castillo & Hernandez, 2009).



Por lo tanto en el presente estudio de caso, la seguridad industrial es la segunda variable
que va a ser medida desde la perspectiva de qué hace el lider para propiciar un
cumplimiento a las normas de seguridad por parte de los trabajadores operativos en la

empresa sujeto de estudio.

Derivado de lo anterior, el planteamiento del problema de esta investigacion es conocer en
el caso especifico de una empresa del sector portuario de Ensenada, si el liderazgo ejercido
por los mandos intermedios influye en los niveles de motivacion y seguridad industrial que
tiene el personal operativo de una empresa dedicada al movimiento de contenedores y

carga general.

El objetivo general de esta investigacion es describir el nivel de motivacion y seguridad
industrial del personal operativo de una empresa del sector portuario de la ciudad de
Ensenada, derivandose de este objetivo la pregunta de investigacion de este trabajo que es
¢Cudl es el nivel de motivacion y seguridad industrial del personal operativo de una

empresa del sector portuario de la ciudad de Ensenada?

Los objetivos especificos son: determinar el nivel de motivacion del personal operativo,
determinar el nivel de seguridad industrial del personal operativo, determinar la influencia
de las variables sociodemograficas en la motivacion y seguridad industrial del personal
operativo y elaborar recomendaciones para que la empresa mejore en los temas de

motivacion y seguridad.

Justificacion practica: la realizacion de este trabajo, permitird conocer los niveles de
motivacion y seguridad industrial del personal operativo de una empresa bajo estudio,
aportando informacion para que los gerentes conozcan la relacion existente entre los jefes
y los colaboradores e identificar posibles areas de oportunidad para mejorar de ser

necesario, en los aspectos de motivacion y seguridad industrial.

Justificacion tedrica: se elabord un instrumento de recoleccién de datos en el cual se

abordan las variables de motivacion y seguridad en el contexto del personal operativo, y



desde la perspectiva de qué hace el lider para que sus colaboradores estén motivados y

cumplan las normas de seguridad.

La hipdtesis planteada en esta investigacion es: las variables sociodemograficas edad,
estado civil, escolaridad, antigliedad, tienen una influencia estadisticamente significativa
en la motivacién y la seguridad industrial del personal operativo de una empresa del sector

portuario de la ciudad de Ensenada.



Capitulo 1. Marco tedrico
En el presente capitulo se mencionan las diversas teorias desarrolladas y los conceptos
acerca de las variables estudiadas, las cuales son liderazgo, motivacion y seguridad

industrial, y ademas se incluye los estudios encontrados referentes a estas variables.

1.1 Concepto de liderazgo

El liderazgo es el “proceso en el que una persona ejerce su influencia sobre otras para
dirigir, estructurar y facilitar las actividades y relaciones dentro de un grupo u
organizacion” (Yulk, 2008, p. 2). Es decir, un lider, es la persona encargada de hacer que
un grupo de personas realicen sus actividades de manera correcta y efectiva mediante la
motivacion y una adecuada comunicacion, para que de esta manera se puedan cumplir los

objetivos planeados.

El tema del liderazgo se comenzd a estudiar desde hace varias décadas, sin embargo el dia
de hoy con la globalizacion, la tecnologia y en general el entorno tan cambiante en el que
operan todas las empresas, ha provocado que el liderazgo sea investigado nuevamente (Gil,
Alcover, Rico, & Sanchez, 2011). Los estudios de liderazgo encontrados a nivel
internacional y nacional son muchos, por lo que solo se mencionan algunos: Kolapo,
Lawrence, Othman, DaudSilong & Temitope (2013); Cortés (2004); Diaz, Pefia &
Castellanos (2013); Gonzélez, Figueroa & Gonzalez (2013); LamLam, Cisneros, Bravo,
Carrillo & Bustamante (2013); Figueroa (2012); y Castillo (2012).

1.2 Teorias del liderazgo

Las teorias del liderazgo que existen hasta la fecha se han clasificado en: “(1) las
caracteristicas del lider; (2) las caracteristicas de los seguidores; y (3) las caracteristicas de
la situacion” (Yulk, 2008, p. 12).

1.2.1 Enfoque de los rasgos
Esta teoria del liderazgo que surge entre la década de 1930-1940, propone que los lideres
tienen unas caracteristicas similares entre ellos, ya sean caracteristicas fisicas o en la

personalidad. Sin embargo, este enfoque no es aceptado por todos los estudiosos ya que



han existido grandes lideres en la historia universal que han tenido rasgos muy diferentes

entre si.

1.2.2 Enfoque conductista

En 1950 surge este enfoque que explica a los lideres desde la perspectiva de las actividades
que hacian las personas consideradas como lideres efectivos, y se realiz6 desde dos
aspectos: las funciones y los estilos de lider (Stonner, Freeman & Gilbert, 1996). En el
aspecto de las funciones del lider se concluye que estas son solamente dos: “las relativas a
las tareas, o de la solucion de problemas, y las funciones para mantener el grupo, o
sociales” (Stonner et al., 1996, p. 518). Las funciones relativas a las tareas son aquellas en
las que el lider esta al pendiente de resolver todas las dudas de los empleados respecto al
trabajo que tienen que realizar y las funciones relativas a mantener el grupo son aquellas en
las que el lider se enfoca en fomentar la participacion de los empleados, en que trabajen en
equipo y realizar algun tipo de actividad social que les permite interactuar entre ellos.

En el aspecto de los estilos de lider, se concluye que las funciones del lider mencionadas
anteriormente se llevan a cabo mediante diferentes estilos de liderazgo: el estilo orientado
a las tareas y el estilo orientado a los empleados. Los lideres que ejercen el primer estilo se
enfocan mas en supervisar muy de cerca el trabajo que realizan los empleados, con la
finalidad de que la actividad se realice de manera correcta (Stonner et al., 1996). Es decir
el lider orientado a las tareas esta frecuentemente observando que los empleados realicen
su trabajo de manera adecuada pero no pone atencion en el aspecto emocional del

trabajador.

El estilo de liderazgo orientado a los empleados se enfoca mas en tratar de motivar a los
empleados, establecer relaciones amigables, todo dentro de un marco de respeto (Stonner
et al., 1996), con la finalidad de generar simpatia, cordialidad y amistad con los empleados

y no estar tan al pendiente del trabajo que estos realizan.



1.2.3 Enfoque de contingencias

Estas teorias o enfoques del liderazgo, se refieren a los aspectos que tienen que ver en el
proceso de liderazgo y que no dependen del lider. Entre estos aspectos se encuentran “las
caracteristicas de los seguidores, la naturaleza del trabajo realizado por la unidad del lider,
el tipo de organizacidn y la naturaleza del entorno” (Yukl, 2008, p. 14-15).

De este enfoque se derivan cuatro modelos de liderazgo: el modelo de Fiedler, modelo de
Hershey y Blanchard, el modelo de la ruta-meta de Martin G. Evans y Robert J. House y el
modelo de Vroom-Yetton y de Vroom-Jago (Stooner et al., 1996).

1.2.3.1 Modelo de Fred E. Fiedler

Este modelo realizado en 1951, es también conocido como el del colega menos preferido
(CMP), supone que el estilo de liderazgo que ejerce una persona, ya sea el orientado a las
tareas o a los empleados, es fijo, por lo tanto es importante identificar cual es el estilo de
liderazgo que se adecua mejor a las diferentes situaciones, para que exista un liderazgo
eficaz (Robbins & Judge, 2013). Las variables que tienen impacto en este modelo son: la
puntuacion del CMP, la relacion lider-miembro, el poder del puesto del lider y la estructura

de la tarea.

Por lo tanto, lo que este modelo propone es que para que un lider se ajuste a la situacion
sera necesario cambiar al lider dependiendo lo que la situacion requiera, o la otra opcion es
cambiar la situacién para que se adecue al lider, esto seria mediante el aumento o
disminucion de las variables de este modelo mencionadas anteriormente (Robbins &
Judge, 2013).

1.2.3.2 Modelo de liderazgo situacional de Paul Hershey y Kenneth H. Blanchard

Este modelo elaborado en 1977, explica que el estilo de liderazgo se puede adaptar a las
condiciones y a la disposicion de sus seguidores, en cuanto a capacidad y seguridad en el
trabajo a realizar de sus seguidores, siendo cuatro estilos de liderazgo los que se
desprenden de este modelo: de mando, de vendedor, participativo y de delegacion
(Schermerhorn, 2010).



Por lo que de acuerdo con este modelo la relacion entre el lider y el seguidor pasa por
cuatro fases o estilo de liderazgo. La primera fase sucede cuando un empleado recién
empieza a trabajar, en ese momento hay que explicarle cuidadosamente cuales son las

tareas a realizar y debe tener supervision estrecha (Stonner et al., 1996).

La segunda fase se da cuando el empleado conoce mas su trabajo, y aunque aun necesite
un poco de supervision, también el lider le puede brindar mas confianza y apoyo al realizar

sus actividades (Stonner et al., 1996).

En la siguiente fase, los trabajadores se sienten mas motivados en su trabajo e incluso
buscan mas responsabilidades, por lo tanto el lider ya no tiene que supervisar tanto el
trabajo de sus seguidores, pero aun tiene que ofrecer su apoyo al empleado en la resolucién
de cualquier duda o problema que surja, y ya en la Gltima fase los trabajadores son mas
autonomos por lo que no necesitan direccion, y la cantidad de apoyo que brinda el lider se

reduce considerablemente (Stonner et al., 1996).

1.2.3.3 Modelo de la ruta-meta de Martin G. Evans y Robert J. House

De acuerdo con Stooner et al (1996), este modelo desarrollado entre 1970 y 1971, se basa
en la teoria de las expectativas de la motivacion, por lo que se menciona que lo importante
de que un lider influya en los trabajadores o seguidores que tiene a su cargo, es el hecho de
que pueda motivarlos para que ellos quieran alcanzar las metas (recompensas) mediante las

rutas claramente establecidas para conseguir dichas metas (Stonner et al., 1996).

Para este modelo House utilizd las variables de conducta del lider, las presiones
ambientales en el lugar de trabajo y las caracteristicas personales de los empleados
(Stonner et al., 1996).

1.2.3.4 Modelo de Victor Vroom-Yetton y de Victor Vroom- Arthur Jago
El modelo de Victor Vroom-Yetton elaborado en 1973, se realiz6 con la finalidad de
ayudar a los lideres a decidir en qué momento es correcto involucrar al personal para

resolver algun problema (Stooner et al., 1996).



Este modelo explica que:
“el procedimiento de decision utilizado por un lider afecta la calidad de la decision y a la
aceptacion de la misma por parte de aquellos de los que se espera que la implementen. Estas dos
variables mediadores determinan conjuntamente cual sera la eficacia de la decision una vez
implementada, lo que tiene repercusiones obvias sobre el rendimiento de la unidad o equipo”
(Yukl, 2008, p. 93).

Lo anterior significa que para que la decision que tome el lider sea correcta para una
determinada situacion y sea aceptada por sus seguidores, es conveniente que el lider elija
alguno de los cinco estilos de liderazgo, que van desde posiciones autoritarias, consultivas
hasta la participativa (Stooner et al., 1996).

Por otra parte en 1988 Victor Vroom y Arthur Jago modificaron un poco el modelo
anterior con “la hipotesis de que la efectividad de una decision depende de la calidad de la
decision, el compromiso contraido con la decision y el tiempo invertido en tomar la

decision” (Stooner et al., 1996, p. 532).

1.2.4 Liderazgo transformador

Esta teoria del liderazgo elaborada por James McGregor Burns en 1978 y modificada por
Bernard Bass en 1985, explica que el liderazgo transformador “apela a los valores morales
de los seguidores en un intento de aumentar su concienciacion sobre cuestiones éticas y de

movilizar sus energias y recursos para reformar las instituciones” (Yukl, 2008, p. 260).

Se lleva a cabo cuando un lider propicia un ambiente laboral tranquilo y apoya a sus
colaboradores a que realicen su tareas con confianza y creyéndose capaces para ello,

alcanzando tanto las metas de la organizacién como las personales. (Martinez, 2010).

Las conductas que describen un liderazgo transformacional, y las cuales ayudan a medirlo
son: influencia idealizada, estimulacion intelectual, consideracion individualizada, la

motivacidn inspiradora y tolerancia psicologica (Yulk, 2008; Figueroa, 2012).



1.2.5 Liderazgo transaccional

También explicada por Burns, este tipo de liderazgo a diferencia del transformacional, es
mas que nada un intercambio en el cual el colaborador cumple con lo solicitado, aunque no
necesariamente genere entusiasmo para cumplir los objetivos de sus actividades (Yukl,
2008). Es asi que el liderazgo transaccional “puede implicar valores, pero son valores
relevantes para el proceso de intercambio, como la honradez, la equidad, la responsabilidad
y la reciprocidad” (Yukl, 2008).

Por lo que este liderazgo se presenta cuando el lider verifica que el empleado realice su
trabajo mostrandole como debe de hacerlo para después otorgarle premios cuando lo
realiza de manera satisfactoria y logra alcanzar las metas previamente establecidas
(Stooner et al., 1996).

Las conductas que se miden en el liderazgo transaccional son recompensas eventuales y la

direccion activa y pasiva por excepcion (Yulk, 2008; Figueroa, 2012).

1.3 Estudios de liderazgo en México
Se encontraron varios estudios en México acerca de la influencia del liderazgo en variables

como clima organizacional, satisfaccion laboral, entre otras.

Diaz, Pefia & Castellanos (2013) realizaron un estudio en un municipio del estado de
Coahuila en el que investigaron como es el liderazgo y las relaciones interpersonales
dentro del clima organizacional en una empresa metal-mecanica, y cuyos resultados son
que el personal esta de acuerdo con las relaciones interpersonales que existen en la
empresa, asi como con la forma de supervision. Ademas encontraron que el tipo de

supervision ejercido coincide con el estilo de liderazgo que esta orientado a las personas.
Gonzélez, Figueroa & Gonzalez (2013) llevaron a cabo un estudio para conocer la

influencia del liderazgo sobre el clima organizacional en PYMES, especificamente en una

empresa del estado de Durango, en la cual se aplicé a una poblacion de 60 trabajadores, un
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inventario para medir el clima de organizacional, dando como resultado una opinion

positiva de los trabajadores respecto a la direccion que hay en la empresa.

LamLam, Cisneros, Bravo, Carrillo & Bustamante (2013), realizaron un estudio cuyo
objetivo era medir el clima organizacional y su relacion con el liderazgo en un franquicia
de comida rapida en la ciudad de Tijuana, para el cual aplicaron un cuestionario ya
validado de 56 preguntas a 21 trabajadores, cuyos resultados fueron que las respuestas
referentes al tema de liderazgo y trabajo en general son positivas, sin embargo las

respuestas referentes a la organizacion la mayoria fueron negativas.

Figueroa (2012) realizo un estudio a una empresa perteneciente al sector maquilador de la
ciudad de Ensenada, a una muestra de 83 personas para determinar que estilo de liderazgo
se utiliza en esa empresa Yy si ejerce una influencia en la satisfaccion laboral, encontrando
que existe liderazgo en la empresa estudiada, que el tipo de liderazgo que ejerce una
influencia en la satisfaccion laboral es el liderazgo transaccional y que los trabajadores se

encuentran trabajando satisfactoriamente con su lider.

Se encontrdé un estudio realizado por Castillo (2012) que midi6 el impacto del liderazgo
transformacional y la inteligencia emocional en la satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad
en gerentes medios de dos empresas de la ciudad de Ensenada. El estudio fue correlacional,
descriptivo, y se aplicaron dos cuestionarios: uno dirigido a los mandos medios y otro a los
subordinados. Algunos de los resultados que se encontraron son que el 36% de los mandos
medios encuestados no controla sus emociones ante su equipo de trabajo y un 36% dice
apoyar el desarrollo profesional de sus subordinados. Por parte de los subordinados, 77.8%
opina que el lider propicia que el personal tenga iniciativa para resolver problemas y un
74.6% opina que el lider estd comprometido con las normas de mejora continua en el area

de trabajo con su personal.
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1.4. Liderazgo en mandos intermedios
En el presente trabajo se busca conocer si existe una influencia del liderazgo de mandos
intermedios en la motivacion y la seguridad industrial del personal operativo por lo tanto,

se explica brevemente algunos aspectos de este tema.

Al hacer énfasis en el liderazgo en mandos intermedios, se refiere a los jefes del area
operativa de la empresa. Este nivel de liderazgo es el encargado de dar a conocer al nivel
mas bajo, es decir al &rea operativa, la mision, visidn y las estrategias elaborados por la
alta direccion.

Segun Shikari (2011) en algunas ocasiones los lideres intermedios, se sienten atrapados
entre la alta direccion y los supervisores operativos, debido a que carecen de poder para
tomar decisiones importantes, ademéas cuando las cosas van mal en la empresa se les suele
culpar a ellos, se les agregan mas responsabilidades y les otorgan pocos recursos para

realizar su trabajo de manera adecuada.

Otro aspecto que puede afectar el trabajo de los lideres de este nivel, es la falta de
capacitacion para ocupar estos puestos, es decir, se convierten en jefe o lider intermedio,
cuando la persona que estaba en ese puesto renuncia o le dan un puesto mas alto, por lo
que es importante que los mandos intermedios desarrollan ciertas habilidades de
administracion de recursos humanos que les permita desenvolverse mejor como jefes o
lideres (Shikari, 2011).

1.5 Concepto de motivacion
La motivacion se puede definir como el conjunto de “factores que ocasionan, canalizan y
sostienen la conducta de una persona” (Stoner et al., 1996, p.484). Es decir, la motivacion

es lo que impulsa a las personas que hagan ciertas tareas o actividades.

Schermerhorn (2010, p.346) define a la motivacion como “las fuerzas dentro del individuo

que representan el nivel, rumbo y persistencia del esfuerzo dedicado al trabajo”.
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Por su parte, Robbins & Judge (2013, p.202) conceptualizan a la motivacion como “los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una

persona para alcanzar un objetivo”.

La motivacion laboral en un tema complejo, interesante y estudiado por varios autores,
debido a que lo que motiva a una persona a hacer determinadas actividades puede ser que a
otra persona no lo motive, esto sucede asi ya que segin Dess, Lumpkin & Eisner (2011)
las personas que trabajan en las organizaciones se encuentran motivadas de acuerdo a sus
intereses personales y al tratar de juntar estos comportamientos quizas no produzca un

resultado que convenga a la organizacion.

Por lo tanto establecer programas de motivacion para todo el personal de la empresa es
muy importante ya que “los objetivos, las estrategias y las politicas tienen pocas
posibilidades de éxito si los gerentes y empleados no estan motivados para implementar las
estrategias formuladas” (David, 2013, p. 102), lo que demuestra la importancia de la

motivacion en todos los niveles de la organizacion.

En algunas ocasiones “aunque los gerentes que trabajan en el gobierno o en empresas
privadas les toca lidiar constantemente con problemas de motivacion, tienden a ver el tema
de la motivacion desde una perspectiva practica en lugar de la tedrica” (Coleman, &
Brewer, 2000, p.532).

Es importante mencionar que aunque en el pasado la mayoria de las teorias de la
motivacion se elaboraron para aplicarse de manera general a todo el personal de una
empresa, el proceso de motivacion es diferente para cada persona, es decir, tiene que
existir programas de motivacion para empleados temporales, para empleados menos

capacitados o para los profesionistas (Robbins, & Coulter, 2010).

1.6 Inicios de las teorias de la motivacion laboral
A través del tiempo diferentes estudiosos han definido diversas teorias de la motivacién

laboral, las cuales son muy diversas y han tenido popularidad en su tiempo.
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Inicialmente las teorias de la motivacion surgieron con Frederick Taylor y su modelo
tradicional, en el cual el supuesto basico era que el personal directivo era quien entendia el
trabajo mejor que los empleados, quienes eran considerados flojos para la actividad laboral

y a quienes solo se les podia motivar con incentivos salariales (Stoner et al., 1996).

Después de Frederick Taylor, apareci6 la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo e
investigadores de esa época, quienes encontraron que la motivacién se vea disminuida en
las tareas tan repetitivas que realizaban los trabajadores, por lo que concluyeron que si se
mejoraban las necesidades sociales de los trabajadores se podia elevar la motivacién
(Stoner et al., 1996).

A Elton Mayo le siguié el modelo de los recursos humanos de Douglas McGregor, de la
cual se desprendieron dos teorias: la teoria X y la teoria Y. La teoria X “sostiene que las
personas tiene una aversion inherente al trabajo” (Stoner et al., 1996, p.488) y la teoria Y
“presupone que el trabajo es algo tan natural como el descanso o el juego” (Stoner et al.,

1996, p.488).

1.7 Teorias de motivacion laboral

A continuacién se mencionan las diversas teorias sobre la motivacion de los trabajadores
que a lo largo de varias décadas se han venido investigando; estas se presentan de acuerdo
a una clasificacion elaborada por Landy y Becker (Stoner, 1996), y también se mencionan

las teorias surgidas en los ultimos afios.

1.7.1 Jerarquia de necesidades de Abraham Maslow
Teoria elaborada por Abraham Maslow en 1943, postulaba que “la motivacion humana
constituia una jerarquia de 5 necesidades, desde las necesidades fisioldgicas basicas hasta

las necesidades mas altas de la realizacion personal” (Stoner et al., 1996, p. 490).

Maslow explicaba que la motivacion se divide en 5 necesidades las cuales el coloco en

forma de piramide en donde en la parte inferior se encuentran las necesidades fisioldgicas,
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que se refieren a las necesidades fisicas que todo ser humano tiene como es el tener un

buen salario para poder tener una casa, ropa y alimentar a su familia (Stoner et al., 1996).

Subiendo en la pirdmide se encuentran las necesidad de seguridad, la cual consiste en
seguridad en el empleo, esto es, que no exista el miedo a represalias o maltrato por parte
del jefe a sus subordinados, también que existan reglamentos de trabajo claros (Stoner et
al., 1996) y estabilidad laboral, es decir, que la empresa establezca la relacion con el
trabajador mediante contratos, para que el trabajador este respaldado y no sienta que lo

puedan despedir en cualquier momento.

En tercer lugar en la piramide se encuentra la necesidad de pertenencia, que se refiere a
que todo trabajador debe sentirse parte importante en la empresa y que forma parte de un
grupo social (Stoner et al., 1996).

Enseguida en la piramide se encuentra la necesidad de estima, la cual consiste en que el
trabajador quiere sentir que el grupo del que forma parte realmente lo respeta y lo valora,
(Levy, 2003), es decir, esta necesidad tiene que ver con la percepcion de como se ve y se
valora la persona en cuento a sus habilidades, competencias y a lo que puede aportar a su
trabajo, y cuando estas necesidades son cubiertas se genera una sentimiento de confianza
en ella misma (Chiavenato, 2011). Ademas de lo anterior, esta necesidad también tiene que
ver con el reconocimiento que recibe el trabajador de su jefe o de la empresa por su
desempefio laboral, y si dicho reconocimiento no se da, puede afectar el nivel de estima de

la persona.

Por dltimo en la parte mas alta de la pirdmide se encuentra la necesidad de
autorrealizacion, la cual se refiere a que cuando el trabajador ya ha cubierto las otras cuatro
necesidades, busca realizarse mediante un ascenso, o la adquisicion de mayores
responsabilidades (Stoner et al., 1996), es decir, estas necesidades motivan al trabajador a

estar continuamente desarrollandose y creciendo (Chiavenato, 2011).
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Figura 1.1 Piramide de Abraham Maslow de la jerarquia de las necesidades

Fuente: Stoner, J., Freeman, E. & Gilbert, D. (1996). Administracion (6a. ed.). México: Pearson Educacién,
p. 491.

En la figura 1.1 puede observarse la teoria de Abraham Maslow de las cinco necesidades,
las cuales son: necesidades fisiolégicas, de seguridad, pertenencia, estima y

autorrealizacion.

Esta teoria ha sido ampliamente reconocida sobre todo por los gerentes de empresas, sin
embargo se han realizado diversos estudios que han tratado de validar esta teoria sin
conseguirlo, pero a pesar de todo esto, la forma l6gica en que explica la motivacion,

permite que siga vigente (Robbins & Judge, 2013).

1.7.2 Teoria de los dos factores de la motivacion

Elaborada por Frederick Herzberg en 1959, define que la satisfaccion y motivacion laboral
depende de factores muy diferentes a los que causan la insatisfaccion laboral. Es decir,
Herzberg explica que lo contrario a la no satisfaccion laboral, es no insatisfaccion laboral

en lugar de satisfaccion laboral como se pensaria (Herzberg, 2003).

Esta teoria menciona que los factores de insatisfaccion (“higiénicos”) incluyen los sueldos

y salarios, las condiciones laborales, la politica de la compafiia, status, seguridad,
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supervision, relaciones interpersonales (Herzberg, 2003) “es decir, todos los que afectan el
contexto donde se realiza el trabajo” (Stoner et al, 1996, p.495). De acuerdo con
Chiavenato (2011), la palabra higiénicos significa que son elementos preventivos, es decir,
ayudan a evitar que se produzca la insatisfaccion laboral, pero no mantienen la motivacion

por mucho tiempo.

Por otra parte los satisfactores (factores motivantes) incluyen el trabajo en si mismo, la
realizacion, el reconocimiento, la responsabilidad y el ascenso (Herzberg, 2003) “es decir,
todos guardan relacion con el contenido del trabajo y las recompensas por el desempefio
del trabajo” (Stoner et al., 1996, p. 496) y segin Chiavenato (2011), estos factores si

producen motivacion duradera en los trabajadores.

Esta descripcion sirve para explicar que un trabajador puede tener cubiertos todos los
factores de insatisfaccion y por lo tanto no tener insatisfaccion laboral, sin embargo esto
no significa que tenga satisfaccion laboral, ya que para eso ocuparia también tener

cubiertos los factores motivantes.

Grafica 1.1 Factores motivantes de acuerdo con la teoria de los dos factores de Frederick

Herzberg.
1 |
Crecimiento 5%
Progreso 10%
Responsabilidad 20%
Trabajo en sf 20%
Reconocimiento 30%
Logro 40%
! ! | ! ! | |
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Fuente: Herzberg, F. (2003). One more time: how do you motivate employees?
Harvard Business Review, 1-13.
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En la gréafica 1.1 se observa los factores motivantes que resultaron de 12 estudios a una
muestra de 1,685 empleados de diversos sectores productivos. Para obtener estos factores,
se les pregunto a los empleados que eventos habian sucedido en el trabajo que les habian

generado satisfaccion en extremo (Herzberg, 2003).

Gréfica 1.2 Factores higiénicos de acuerdo con la teoria de los dos factores de Frederick
Herzberg.

Seguridad

Estatus

Relacién con los subordinados

Vida personal

Relacién con los companieros de trabajo

Salario

Condiciones de trabajo

Relacidn con el supervisor

Supervision

Politica de la compaiiia y la... : : : : ‘

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Fuente: Herzberg, F. (2003). One more time: how do you motivate employees?
Harvard Business Review, 1-13.

En la grafica 1.2 se observa los factores higiénicos que resultaron de 12 estudios a una
muestra de 1,685 empleados de diversos sectores productivos. Para obtener estos factores,
se les pregunto a los empleados que eventos habian sucedido en el trabajo que les habian

generado insatisfaccion en extremo (Herzberg, 2003).

1.7.3 Teoria de las tres necesidades
Elaborada en 1962 por John Atkinson y David C. McClelland, menciona que las personas
pueden lograr la motivacién en base a tres necesidades o impulsos basicos: la necesidad de

logro, la necesidad de poder y la necesidad de afiliacion (Stoner et al., 1996).

La necesidad de logro se presenta cuando una persona trata de ser mas eficiente, resolver

problemas y tratan de correr riesgos en momentos donde se necesita ser competitivo; la
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necesidad de afiliacion se da cuando la persona desea sentirse parte de un grupo, buscan el
trabajo que conlleve relaciones interpersonales; y la necesidad de poder es cuando a la
persona le gusta tener el control de la situacion y que las personas a su alrededor pueden

reconocer su responsabilidad en distintas actividades (Schermerhorn, 2010).

1.7.4 Teoria de la equidad

Esta teoria elaborada por Stancey Adams, explica que una persona se siente mas motivada
en su trabajo cuando percibe que el salario que le pagan es justo por el trabajo realizado, es
decir, “las personas juzgan la equidad de las recompensas comparandolas con las
recompensas que otros estan obteniendo por insumos similares o por alguna otra

proporcion de esfuerzo o recompensa que se les ocurra” (Stoner et al., 1996, p.497).

Por lo que esta teoria sugiere que en algunas ocasiones las personas comparan el esfuerzo o
la experiencia que aportan a su trabajo con las recompensas que reciben del mismo como
el pago del salario, y el resultado de esta comparacion lo cotejan con lo que sus

comparieros de trabajo hacen y reciben (Robbins & Judge, 2013).

1.7.5 Teoria de las expectativas

Victor Vroom desarrollo esta teoria en 1964, y explica que “las personas deciden su
conducta eligiendo de entre varios posibles cursos de accion, basandose en sus
expectativas de lo que podran obtener de cada acto” (Stoner et al., 1996, p. 499). En esta
teoria de la motivacion se mencionan las recompensas intrinsecas y extrinsecas como el

grado en que algunas personas miden sus resultados.

De acuerdo con Vroom, la motivacion para realizar un trabajo se basa en tres elementos:
expectativa, instrumentalidad y valencia. La expectativa se refiere a lo que la persona cree
que puede lograr si realiza determinada actividad; la instrumentalidad es cuando la persona
realmente cree que habra recompensas debido desempefio realizado; la valencia es el valor

que la persona le da a la recompensa que posiblemente recibird (Schermerhorn, 2010).
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Por lo que el supuesto de esta teoria es que una persona puede estar motivada con base en
la expectativa que tiene de que al lograr cierto desempefio, obtenga recompensas y el valor

que la persona le dé a estas recompensas.

1.7.6 Teoria ERG

Fue elaborada por Clayton Alderfer en 1969, quien resume la teoria de la jerarquia de las
necesidades de Abraham Maslow en tres necesidades: necesidades de existencia, de
relacién y de crecimiento. El supuesto de esta teoria es que las necesidades de existencia se
conforman de las necesidades fisiologicas y las de seguridad; las necesidades de relacién
corresponden a las necesidades de estima y las necesidades de crecimiento se integran por
las necesidades de estima y autorrealizacion (Schermerhorn, 2010).

Es importante mencionar que esta teoria no le da una jerarquia a las necesidades ni un
orden en el que deban cubrirse (Schermerhorn, 2010) y establece que ‘“cuando las
necesidades superiores se ven frustradas, las necesidades inferiores volveran, a pesar de

que ya estaban satisfechas” (Stoner et al., 1996, p. 493).

1.7.7 Teoria del reforzamiento

Esta teoria fue elaborada por el psicologo B.F. Skinner e incluye los conceptos de
reforzamiento positivo, reforzamiento negativo, el castigo y la extincién (Franklin &
Krieger, 2011) y explica que “una persona esta motivada cuando responde a los estimulos
con patrones de conducta consistentes en el tiempo” (Stoner et al., 1996, p. 503). Es decir,
si un empleado fue recompensado por haber tenido un buen desempefio laboral es muy

probable que en el futuro este motivado para realizar su trabajo de la misma manera.

Segun Franklin & Krieger (2011), los refuerzos positivos y negativos tienen la finalidad de
aumentar la frecuencia de la conducta deseada, el refuerzo positivo es el premio que se
otorga por cierta conducta, y el refuerzo negativo es aquella observacién o regafio que se

hace ante un trabajo mal ejecutado 0 un comportamiento incorrecto.
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Por su parte, el castigo y la extincion contribuyen en el reforzamiento de una conducta, al
eliminar la frecuencia con la que esta se presenta; el castigo se manifiesta mediante
sanciones por hechos no aceptables, sin embargo el castigo es un refuerzo temporal por
que se recomienda supervision para asegurarse que ese hecho no vuelva a repetirse; y la
extincién es sencillamente dejar de realizar un refuerzo positivo después de haberlo
concedido por un tiempo determinado, lo cual provoca que ese comportamiento deje de
realizarse (Franklin & Krieger, 2011).

1.7.8 Teoria de las metas

Elaborada por el psicologo Edwin Locke, esta teoria se basa en el supuesto de que “las
personas estan motivadas cuando se comportan de manera que las impulsa hacia ciertas
metas claras, las cuales aceptan y pueden tener la esperanza razonable de alcanzar” (Stoner

et al., 1996, p. 505).

Para que esta teoria tenga efecto en la motivacion, es importante que se permita la
participacion de los trabajadores en los objetivos de la empresa, para que de esta manera se
sientan motivados y comprometidos con los mismos, y aun cuando esa participacion no
fuese posible, se les deberia incluir en la seleccion de la mejor forma de lograr dichos

objetivos (Schermerhorn, 2010).

1.7.9 Teoria de la autodeterminacion

Explica que a las personas les agrada tener el control sobre sus acciones, saber que las
actividades que realiza las eligié con libertad y al no sentirlas como una obligacién, la
persona se mantiene motivada, de lo contrario cuando la persona ver el trabajo como una
obligacién su motivacion puede disminuir (Robbins & Judge, 2013). Un ejemplo de esta
teoria, es con las personas que trabajan como voluntarias en alguna asociacion sin recibir
ninguna paga por ello, en ese momento pueden estar altamente motivadas, por el hecho de
estar ayudando a la comunidad, sin embargo si a esas mismas personas se les comienza a
pagar, quiza la motivacion disminuya porque percibirian esa actividad como una

obligacién y entonces ya no la encuentren tan divertida (Robbins & Judge, 2013).
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Esta teoria se relaciona con la teoria de la evaluacion cognitiva, la cual menciona que las
recompensas extrinsecas pueden disminuir el interés intrinseco en la tarea o en la actividad,
que es lo que se explica anteriormente, por lo que esta teoria recomienda que para que las
recompensas realmente puedan ser efectivas en la motivacion del personal, es necesario
evaluar a la persona y la actividad que realiza para saber si necesita algun tipo de
recompensa o0 no (Robbins & Judge, 2013).

1.7.10 Modelo de las caracteristicas del trabajo de Hackman y Oldham

En 1974, Hackman y Oldham elaboraron un modelo para explicar la relacion entre las
caracteristicas del trabajo y el trabajo que realiza la persona en ese puesto (Faturochman,
1997). Por lo que a traves de este modelo se menciona que las variables de motivacion,
satisfaccion laboral, rotacion y el ausentismo de los trabajadores, pueden verse
influenciadas por cinco dimensiones potenciales presentes en el puesto de trabajo: variedad
de habilidades, identidad de la tarea, significancia de la tarea para el empleo, autonomia y
retroalimentacion (Ehrlich, 2006; Faturochman, 1997).

Estas cinco dimensiones afectan tres estados psicologicos: experiencia individual del
significado del trabajo, responsabilidad experimentada por los resultados y el conocimiento
de los resultados por el trabajo realizado, y cuando estos no se encuentran presentes en la
persona puede generar insatisfaccion laboral y una baja motivacion (Faturochman, 1997).
Ademas de lo anterior Hackman y Oldham mencionan tres caracteristicas que moderan las
cinco dimensiones y los tres estados psicoldgicos: conocimiento y habilidad para realizar
el trabajo, necesidad de crecimiento fuerte y el contexto del trabajo como salario o

seguridad laboral (Faturochman, 1997).

1.7.11 Modelo de Porter y Lawler

El modelo de Porter y Lawler fue desarrollado en 1968 utilizando como fundamento
teorico la teoria de las expectativas de Vroom (Steers, Mowday & Shapiro, 2004). Con este
modelo ellos explican que la motivacion, la satisfaccion y el desempefio de los

trabajadores, son conceptos o variables distintas, y que el desempefio esta moderado por
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las habilidades y rasgos de la persona, asi como por la percepcion que tienen de su funcién
en la empresa (Jain, 2005).

Ademas de lo anterior, Porter y Lawler, mencionan que la satisfaccion laboral se logra a
través de las de las recompensas intrinsecas (logro, éxito) y extrinsecas (salario,
promocion) que se les otorgan por un buen desempefio y como los trabajadores perciben
estas recompensas (Jain, 2005), es decir, si consideran que estas son equitativas al
desempefio realizado, ya que entre mas equitativas se consideran las recompensas mas alta
sera la satisfaccién. Por lo tanto este modelo propone que la motivacién que una persona
tenga en su trabajo depende del valor que esta le da a las recompensas que tendréa por su
esfuerzo y un desemperfio sobresaliente, lo que a su vez genera satisfaccion laboral en la
persona (McKenna, 2000).

1.8 Estudios de la motivacion laboral en México
Las investigaciones de motivacion laboral en México son variadas pero no demasiadas y a

continuacion se mencionan algunas de ellas.

Se encontré un estudio de la motivacion laboral aplicado a una empresa mexicana
denominada Grupo EMYCO del area del calzado. Los resultados encontrados en esa
investigacion son que:
“podemos apreciar las malas condiciones con las que labora la gente de Grupo EMYCO, de igual
manera las quejas que imperan en las tiendas sin importar el area geogréafica o jerarquizacion con

la que cuenta cada uno de los puntos visitados” (Galeano, Gonzalez & Muioz, s.f., p.30).

Garcia (2008) realiz6 un estudio sobre la motivacién en una dependencia del sector publico
basado en la teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow a una muestra
de 71 personas, cuyos resultados fueron que aunque los salarios son buenos en esta
dependencia, el dinero sin embargo no es lo mas importante, por lo que la institucién debe

mejorar el resto de los factores motivacionales para tener un capital humano mas motivado.
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Mufioz (2012) realizé una investigacion para determinar la influencia de la motivacion en
el desempefio de una muestra de 65 ingenieros en mecatronica egresados del Instituto
Politécnico Nacional, para lo cual aplicé un cuestionario de 83 preguntas de elaboracién
propia, cuyos resultados son que los factores extrinsecos e intrinsecos si influyen en el
desempefio de la muestra estudiada, siendo los indicadores de desempefio afectados por la
motivacién los siguientes: en mujeres, pertenencia y efectividad, y en hombres,

habilidades, efectividad, recompensas y calidad.

Una investigacion de la motivacion laboral en el sector maquilador del noroeste de
México, estudid la motivacion, actitudes y productividad. Los resultados encontrados en
esa investigacion fueron “el adecuado establecimiento de metas individuales y de grupo es
un elemento imprescindible para la motivacion laboral. La retroalimentacion sobre el
trabajo desarrollado, también se configura como un importante elemento motivador”

(Duarte, 2006, p.98).

Ancona, Camacho & Garcia-Mufioz (2012) realizaron un estudio para evaluar la
motivacion laboral en empleados administrativos de la Universidad Juarez Auténoma de
Tabasco; el disefio del estudio fue no experimental, transaccional y descriptivo. Se aplicd
un cuestionario de 20 preguntas, el cual fue elaborado por las autoras, a una muestra de 45
personas, la cual se obtuvo del personal de dos de las cinco areas académicas con mayor
personal administrativo. Se encontré como resultado que la dimension con mayor valor es
la realizacion personal, siendo la méas baja el incentivo econdmico; ademas los empleados
estudiados establecen como factores motivacionales: el incentivo economico, la estabilidad

econdmica, las relaciones interpersonales y el mas consistente la realizacion personal.

Una investigacion llevada cabo al sector hotelero en el valle de San Quintin, en el
municipio de Ensenada, en la que se explord la motivacion laboral en base a la teoria de los
dos factores de Frederick Herzberg, tuvo como resultados que “si prevalecen los factores
extrinsecos (higiénicos) inclusive influyen sobre los factores intrinsecos (motivacionales)
en las personas que trabajan en el sector hotelero del valle de San Quintin” (Reyes, 2011,

p. 86).
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En la ciudad de Ensenada, Baja California se realiz6 un estudio en una muebleria, en el
cual se analiza la motivacion de un grupo de empleados en base al enfoque de:
“Hellriegel & Slorum (2004) donde se establece que la motivacion en los colaboradores existe en
la medida que estan cubiertas: 1) sus necesidades bésicas; 2) el correcto disefio en su puesto; 3) el

alcance de los premios deseados: y 4) la equidad en cada uno de los colaboradores” (Saavedra,

2007, p. 40).

Los resultados de esta investigacion son que la mayoria de los trabajadores consideran que
sus necesidades bésicas si estan cubiertas, que el disefio de su puesto es correcto y donde
las actividades a realizar estan claramente estipuladas, los premios que otorga la
organizacion son alcanzables y perciben equidad por todos los miembros de la
organizacion (Saavedra, 2007).

Valenzuela, Buentello & Guerrero (2014), llevaron a cabo una investigacion para
determinar como influye la motivacion y al eficiencia en el logro de objetivos en una
empresa de Coahuila. Se aplicé un instrumento de recoleccion de datos con 28 items a 32
empleados de la empresa, lo cuales pertenecen al area de finanzas y tool crib. Los
resultados encontrados muestran que 32% de los encuestados nunca y casi nunca estan
motivados en su trabajo y 27% del personal estudiado menciona que nunca y casi hunca
son eficientes en la realizacion de su trabajo el cual esta vinculado a los objetivos de la

empresa.

1.9 Seguridad industrial
A continuacién se menciona una breve historia de la seguridad industrial, asi como
diversos conceptos del tema, que se consideraron Utiles para la elaboracién de la presente

investigacion.
1.9.1 Inicios de la seguridad industrial

Segun Rodellar (1999), la realizacion del trabajo bajo el enfoque de Taylor, era que los

empleados tuvieran altos niveles de produccién en cualquiera que fuese su actividad, por lo
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que la preocupacion por la seguridad de los trabajadores se limitaba a adecuar las

instalaciones y los equipos.

Por lo tanto, Cortés (2001) menciona que la seguridad e higiene del trabajo, surge
realmente con la revolucion industrial en 1744 en Inglaterra, debido a que con las
invenciones de esa época se crearon fabricas, en las cuales la ocurrencia de accidentes de
trabajo aumentd en forma importante. Cortés (2001) comenta que en esos afios de gran
invencidn industrial, los trabajadores que sufrian accidentes de trabajo era considerados los

Unicos responsables.

En el siglo XIX se logro un avance importante en cuanto a la reglamentacion de la
seguridad industrial, ya que se elabord en Inglaterra la Ley de Fabricas, y ademas las
empresas empezaron a realizar inspecciones a sus instalaciones para verificar las

condiciones en las que laboraban sus trabajadores (Cortes, 2001).

Sin embargo, segun Cortés (2001) es a principios del siglo XX cuando se le da a la
seguridad del trabajador la importancia que merece, y en 1918 se crea la Organizacion
Internacional del Trabajo, la cual a su vez crea en 1921 el Servicio de Seguridad y
Prevencion de Accidentes, ademas de la aportaciones de autores americanos como

H.W.Heirich, Simonds, Grimaldi, Bird, entre otros.

1.9.2 Concepto de seguridad industrial

La seguridad industrial se define como “el conjunto de técnicas y procedimientos que tiene
por objeto eliminar o disminuir la posibilidad de que se produzcan los accidentes de
trabajo” (Arellano, Correa, Doria, 2008, p. 14). Es decir, es el conjunto de acciones e
instrumentos empleados para garantizar la seguridad fisica de los trabajadores de cualquier

empresa.

De acuerdo con Chiavenato (2009:479), “la seguridad en el trabajo busca la prevencion de
accidentes y administra los riesgos ocupacionales. Su finalidad es profilactica, se anticipa a

efecto de que los riesgos de accidentes sean minimos”.
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Otro concepto de seguridad industrial es el que menciona la Ley de Industria de Espafia
citado por Cortés (pag. 78), la cual la conceptualiza como:
“la que tiene por objeto la prevencion y limitacion de riesgos, asi como la proteccion contra
accidentes y siniestros capaces de producir dafios o perjuicios a las personas, flora, fauna, bienes
o al medio ambiente, derivados de la actividad industrial o de la utilizacion, funcionamiento o
mantenimiento de las instalaciones o equipo y de la produccién, uso o consumo, almacenamiento

o desecho de los productos industriales”.

La Norma Oficial Mexicana (en adelante NOM) nimero 30, menciona que la seguridad y
salud en el trabajo:
“son los programas, procedimientos, medidas y acciones de reconocimiento, evaluaciéon y control
que se aplican en los centros laborales para prevenir accidentes y enfermedades de trabajo, con el
objeto de preservar la vida, salud e integridad fisica de los trabajadores, asi como de evitar

cualquier posible deterioro al centro de trabajo”.

Derivado de lo anterior en la actualidad “son muchas las companias industriales que
actualmente afirman que sus tres primeras preocupaciones son: la seguridad, la calidad y la
produccidn, respectivamente” (Grimaldi, 1996, p. 123), lo que significa que varias
empresas reconocen la importancia de proveer un lugar de trabajo seguro con las medidas
de seguridad pertinentes, asi como de dar a sus trabajadores el equipo de proteccion
personal adecuado al trabajo que realizan, tratando con esto de disminuir la posibilidad de

cualquier accidente de trabajo.

Ademas las compafiias reconocen los beneficios que brinda el tener sistemas de seguridad
industrial efectivos, por lo que trabajan junto con los sindicatos, los empleados, las
compafiias de seguros, entre otros, para generar centros de trabajo mas seguros (Mondy,
2010).

El administrador de recursos humanos debe: “verificar que se cumplan los parametros

legales, manteniendo estadisticas confiables de los aspectos relacionados con personal y

los siniestros que se hayan experimentado” (Werther, & Davis, 2008, p. 419).

27



Sin embargo la responsabilidad no solo queda ahi, ya que también los gerentes de la alta
direccion, los intermedios y los operativos, es decir, de todos los niveles de la empresa,
deben apoyar para que se cumplan los estandares de salud y seguridad, generando un lugar
de trabajo que esté libre de riesgos de accidentes y de condiciones insalubres que puedan
afectar el bienestar fisico y emocional de los trabajadores (Bohlander, & Snell, 2008).

1.9.3 Normatividad de la seguridad industrial en México

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Ley Federal del Trabajo y la
Ley del Seguro Social, son las disposiciones legales que en México regulan la seguridad
industrial. La Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos (2014) establece en
su articulo 123 fraccion XV que los patrones tienen que observar todos los preceptos
legales sobre seguridad e higiene que les correspondan de acuerdo a sus empresas, asi

como desarrollar medidas para la prevencion de accidentes.

Por su parte, la Ley Federal del Trabajo, reglamenta la seguridad en su articulo 132
fracciones XVI, XVII y XVIII las cuales establecen que las fabricas, talleres, oficinas,
entre otros, es decir, los lugares de trabajo, deben instalarse de acuerdo con los principios
de seguridad e higiene, asi como deben adoptar medidas preventivas de accidentes y
enfermedades de trabajo. También mencionan que los patrones deben cumplir con la
normatividad relativa a la seguridad e higiene y que en los lugares de trabajo debe contar
con los medicamentos y material de curacion que sefialen los reglamentos, asi como tener a

la vista de todo el personal los reglamentos de seguridad e higiene.

En cuanto a la Ley del Seguro Social, esta se refiere a la seguridad industrial en la seccién
sexta que abarca de los articulos 80 al 83, en los cuales se especifica que el Instituto
Mexicano del Seguro Social (en adelante IMSS) tiene autoridad para realizar servicios
preventivos de riesgos de trabajo de los empleados asegurados y establece que para ello el
IMSS se podra coordinar con la Secretaria del Trabajo y Previsién Social (en adelante
STPS) para realizar programas dirigidos a la prevencién de accidentes y enfermedades de

trabajo.
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Ademas de las leyes mencionadas anteriormente, existen también las NOM expedidas por
la STPS, dentro de las cuales las que competen a la empresa en estudio son: (1) NOM-001-
STPS-2008 que menciona las condiciones de seguridad en los edificios, locales,
instalaciones y areas en los centros de trabajo, (2) NOM-009-STPS-2011 la cual menciona
las condiciones de seguridad cuando se realizan trabajos en altura, (3) NOM-017-STPS-
2008 sobre el equipo de proteccidon personal en los centros de trabajo, (4) NOM-027-
STPS-2008 que se refiere a las condiciones de seguridad e higiene en las actividades de
soldadura y corte, (5) NOM-030-STPS-2009 acerca de los servicios preventivos de
seguridad y (6) NOM-011-STPS-2001 sobre condiciones de seguridad e higiene en los
lugares de trabajo que se genere ruido (STPS, 2013).

1.9.4 Accidente de trabajo
De acuerdo con la OIT un accidente “puede definirse como el resultado de una cadena de
acontecimientos en la que algo ha funcionado mal y no ha llegado a buen término”

(Jergensen, p.56.3).

La Ley del IMSS en el articulo 42 define accidente de trabajo como “toda lesion organica o
perturbacion funcional, inmediata o posterior; o la muerte, producida repentinamente en
ejercicio, o con motivo del trabajo, cualquiera que sea el lugar y el tiempo en que dicho
trabajo se presente”. Incluso en la mencionada Ley también se considera accidente de
trabajo el que pudiera ocurrirle al trabajador al trasladarse de su casa a su lugar de trabajo y
viceversa, sin embargo el presente estudio cuando se refiere a accidentes de trabajo son lo
acontecidos en el lugar de trabajo o dicho de otra manera los que afectan el indice de

siniestralidad.

Una clasificacion de los accidentes de trabajo de acuerdo a Chiavenato (2009) es la que
divide a los accidentes sin separacion y con separacion. Los accidentes sin separacion se
refiere a cuando una persona puede regresar a su trabajo después de haber sufrido un
accidente en el mismo, es decir, el accidente no tuvo secuelas en la persona y puede hacer
su trabajo sin ningun problema. Por su parte el accidente con separacion es el que no

permite que una persona regrese a su trabajo, debido a los dafios que ocasiona en la misma,
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y este tipo de accidente a su vez se clasifica como incapacidad temporal, incapacidad
parcial permanente, incapacidad permanente total y la muerte.

La incapacidad temporal es aquella en la que el trabajador no puede regresar a su empleo
en un periodo quiz& de un afio o un poco menos, debido a alguna secuela que dejo el
accidente de trabajo, sin embargo cuando la persona es reinstalada en su puesto, lo puede
realizar sin ningin problema, a diferencia de cuando una persona tiene una incapacidad
parcial permanente, ya que esta puede significar que la persona perdi6 alguna parte del
cuerpo, una extremidad, la pérdida de la vista en un ojo o la pérdida de audicion en un
oido, o cualquier otra lesion que represente una pérdida en la persona de tres cuartas partes
para realizar su trabajo de manera normal (Chiavenato, 2009).

Se tiene ademas el concepto de incapacidad permanente total, la cual significa que el
trabajador queda imposibilitado para trabajar debido a la pérdida de la vision de los dos
ojos, la pérdida de la audicién de los dos oidos, la perdida de alguna extremidad como un
pie 0 una mano, o cualquier otra lesidn que represente una pérdida en la persona de tres
cuarta partes 0 mas para realizar su trabajo de manera normal; y la Gltima clasificacion de
los accidentes de trabajo con separacion es la muerte, la cual es el deceso del trabajador
(Chiavenato, 2009).

1.9.5 Causas de los accidentes de trabajo

Segun Gonzalez (2006) una de las clasificaciones de las causas de los accidentes de trabajo
es la que propone Lépez (2006), la cual menciona que se los accidentes se pueden deber a
(1) causas directas 0 proximas y (2) causas remotas o indirectas. Las primeras se refieren a
condiciones inseguras, esto puede ser que alguna maquina este en mal estado o que los
sefialamientos de seguridad no sean los apropiados, que haya derrames sobre el piso, o
cualquier condicion que este fuera de especificacion y que ponga en riesgo la integridad
fisica del trabajador; asimismo estan los actos inseguros, que tienen ver con el actuar de las
personas, como el no tomar en serio el uso de equipo de seguridad, algin defecto fisico o

el hacer caso omiso a una condicidn insegura aun habiéndola identificado y no hacer nada
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por eliminarla. Las segundas se refieren a aquellas situaciones que no se puede predecir

como los fendmenos naturales, un terremoto o un huracan.

Chiavenato (2009) menciona que los accidentes de trabajo también se pueden deber a
factores como caracteristicas personales (personalidad, motivacion, experiencia),
tendencias del comportamiento (falta de habilidades especificas, tendencias a correr
riesgos), comportamientos especificos (falta de atencion, dificultad para obedecer reglas y

procedimientos, correr demasiados riesgos) entre otros.

Figura 1.2 Estructura de los accidentes de trabajo

SEGURIDAD - ACCIDENTES - CONSECUENCIAS

| CONDICIONES DE TRABAJD
1L CAUSAS | [
o TECHICAS
RIESGOS
p CAUSAS || g
HUMANAS [~ |
‘ | BIENES MATERIALES | = baios

| ACCIDENTES DE TRABAID )< ;
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1 ]

PREVENCION PROTECCION | TECHICAS MEDICAS | | ASEGURAMIENTO |
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i

| SEGURIDAD | REPARACION DE PERDIDAS |

Fuente: Cortés, J. Técnicas de prevencion de riesgos laborales: seguridad e higiene del

trabajo.

En la figura 1.2 se muestra los elementos que intervienen en la ocurrencia de los accidentes

de trabajo, asi como las consecuencias que se derivan de estos accidentes.
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Figura 1.3 Factores que intervienen en los accidentes de trabajo
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Fuente: Cortés, J. Técnicas de prevencion de riesgos laborales: seguridad e higiene del

trabajo.

En la figura 1.3 se presentan una lista de las causas humanas y técnicas por las que se

pueden presentar los accidentes de trabajo, aunque es importante aclarar que se presentan

las causas mas comunes pero pueden existir mas.
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Tabla 1.1 Accidentes de trabajo en Baja California de 2004-2013

Afio Patrones g:::l Al::c_}?:bn;?: 2 Enier_:'_r:;l:}ies pe I"gzp.?g::i{ies Defunciones

2004 35,825 599,163 13,636 6 481 28
2005 375622 613,768 15,934 T 487 24
2006 38,267 655,890 16,308 5 573 19
2007 37,996 689,270 20,089 22 543 27
2008 37,607 658,400 21,868 38 566 37
2009 35,529 605,177 19,490 49 572 27
2010 35,759 624,325 20,882 47 699 27
2011 35,925 649,908 22,486 81 798 30
2012 35,498 672,803 22,189 127 1,014 33
2013 34,566 692,087 20,783 248 1,094 21

Fuente: STPS. Memorias estadisticas IMSS.

En la tabla 1.1 se muestra como ha sido la evolucién de la ocurrencia de accidentes de

trabajo en Baja California por el periodo de 2004-2013. Se observa que la cantidad de

trabajadores promedio de 2004 a 2013 aumento en un 15.51%, no obstante se origind una

disminucidn en los accidentes de trabajo, esto segun cifras del IMSS.

Tabla 1.2 Accidentes de trabajo por lesion y sexo de 2011-2013 en Baja California

2011 2012 2013
Tipo de Lesion
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres.

Traumatismos superiiciales 3,807 2,076 4181 2317 3,918 2,186
Heridas 4,228 908 4,057 aa7 3,824 867
Luxaciones, esguinces y desgarmos 2717 1,717 2,603 1,724 2573 1,670
Fracturas 1,226 228 1,212 244 1,209 274
Traumatismos 626 213 581 209 467 151
Guemaduras y corrosiones 423 153 401 193 329 163
Amputaciones 137 14 138 25 126 12
Cuerpo extrafio 157 26 120 24 112 27
Intoxicaciones 26 21 28 10 28 40
Varios de frecuencia menor 2,683 a78 2351 T66 1,967 740

Fuente: STPS. Memorias estadisticas IMSS.

En la tabla 1.2 se observan una clasificacion de los accidentes de trabajo ocurridos de

2011-2013 en Baja California segun el tipo de lesion. El tipo de lesion que mas se presentd

en ese periodo fueron los traumatismos superficiales, seguidos por las heridas.
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Tabla 1.3 Accidentes de trabajo por ocupacion y sexo de 2011-2013 en Baja California.

2011 2012 2013
Ocupacion
Hombres | Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Empleados de semnvicios de apoyo a la produccion 3,019 1,203 3,167 1,229 3,402 1,205
Vendedores y demostradores de tiendas y almacenes 673 634 663 636 622 T00
Limpiadores de uﬁci_na_s, hoteles y otros 416 424 374 362 314 183
establecimientos
Cocineros 399 321 379 299 333 327
Operadores de maquinas herramientas 1,028 340 1,006 385 782 291
Recepcionistas y empleados de informaciones 0 0 0 0 216 261
Embaladores manuales y otros peones de la industria | |
T 314 226 253 222 280 232
Menszajeros, porteadores y repartidores 756 b 732 16 753 1
Peones de carga 34 9 312 6 290 5
Conductores de camiones pesados 454 4 458 & 447 3
Ofros 8,652 3,112 8,176 3,116 7214 2,707

Fuente: STPS. Memorias estadisticas IMSS.

La tabla 1.3 muestra los accidentes de trabajo ocurridos en Baja California por el periodo
2011-2013 segun la ocupacion de los trabajadores y se observa que la mayor cantidad de
accidentes se presentaron en la clasificacion otros, seguida por los trabajadores de apoyo a

la produccion.

1.9.6 Responsables de la seguridad industrial

Grimaldi & Simonds (1996) mencionan que es importante que tanto la alta direccion de la
empresa, el sindicato y el departamento de recursos humanos hagan que todos los
trabajadores cumplan seriamente con el reglamento de seguridad, y en general con
cualquier instruccion de prevencion de accidentes de trabajo, de la misma manera como
cumplen con las obligaciones de su trabajo, ya que el hacerlo va a propiciar un lugar de
trabajo méas seguro no solo para ellos sino para todos sus comparieros (Grimaldi, J. &
Simonds, R. 1996).

Por lo tanto se observa que no solo la empresa es responsable de la seguridad de los
trabajadores, también lo son el departamento de recursos humanos, el departamento de
seguridad, el sindicato, los trabajadores, los jefes directos de estos empleados e incluso el

administrador de riesgos en caso de que la compafiia tenga uno.
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1.9.6.1 Empresa

La responsabilidad de la empresa consiste en elaborar reglamentos de seguridad adecuados
a las actividades que realiza, capacitar constantemente a sus trabajadores en materia de
seguridad industrial, llevar un adecuado registro de los accidentes de trabajo que suceden o
de cualquier percance, aun cuando este no sea incapacitante (cuasiaccidente), ya que
cuando el accidente de trabajo se presenta la responsabilidad absoluta es de la empresa.

1.9.6.2 Departamento de recursos humanos

En el caso de este departamento, su responsabilidad en materia de seguridad consiste en
realizar cursos de capacitacion tanto a jefes como a los trabajadores, ademas debe apoyar
al jefe de seguridad cuando algun trabajador no quiera cumplir las normas de seguridad
(Grimaldi & Simonds, 1996). La capacitacion antes referida consiste entre otras cosas, en
darles a conocer los riesgos inherentes a la naturaleza de su puesto y actividades del
mismo, los riesgos de la maquinaria y equipo, las medidas de seguridad de los mismos
como los sefialamientos, alarmas, entre otros, asi mismo a ensefiarles como utilizar
adecuadamente el equipo de seguridad, para que este cumpla con el objetivo de preservar

la integridad fisica del trabajador y minimizar los riesgo existentes.

1.9.6.3 Departamento de seguridad

De acuerdo con Grimaldi & Simonds (1996) la responsabilidad de esta area consiste en
tener toda la informacion de seguridad registrada y actualizada como los accidentes que
han sucedido, a que quienes o qué les ha sucedido, es decir, ya sea al personal o a los
propios activos de la empresa. Ademdas se encarga de revisar continuamente las
operaciones que se llevan a cabo en la empresa para que en caso de que represente

posibles riesgos esas actividades sean modificadas (Grimaldi & Simonds, 1996).

1.9.6.4 Sindicato

Dado que el interés principal de este, es el bienestar de todas las personas que lo integran,
una forma de lograrlo es poner atencién al aspecto de la seguridad de los trabajadores, por
lo tanto la responsabilidad del sindicato consiste en respaldar las medidas de seguridad

impuestas por la empresa (Grimaldi & Simonds, 1996).
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1.9.6.5 Trabajadores

Los empleados son responsables de su seguridad, no solo por ellos mismos, sino también
para evitar poner en riesgo a sus comparieros de trabajo, por lo tanto todos los responsables
de la seguridad que se han mencionado deben demostrar con hechos que la seguridad del
trabajador es lo mas importante y también los responsable deben hacer saber al trabajador
que las faltas a las normas de seguridad no seran toleradas (Grimaldi & Simonds, 1996).

1.9.6.6 Supervisor operativo

Segun Grimaldi & Simonds (1996), el supervisor operativo es la persona directamente
responsable de que los trabajadores realicen sus actividades siguiendo el reglamento de
seguridad, lo cual se logra mediante el apoyo y orientacion respecto de cualquier duda que
el trabajador pudiera tener asi como con un estrecha supervision de lo que el empleado esta

realizando.

1.9.6.7 Administrador de riesgos

La manera en que esta persona es responsable de la seguridad, radica en que tiene que
prever el impacto financiero, fiscal y social, que un accidente de trabajo puede generar en
la empresa, por lo tanto las personas que trabajan analizando riesgos, tratan de proteger a la
empresa contratando seguros para que los dafos o pérdidas que existan no afecten de

manera importante la rentabilidad de la empresa (Grimaldi & Simonds, 1996).

1.9.6.8 Comision mixta de seguridad

De acuerdo con el articulo 45 del Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el trabajo
(en adelante Reglamento de Seguridad y Salud), toda empresa mexicana debe tener al
menos una comision mixta de seguridad e higiene, la cual debe estar conformada por
representantes de la empresa y representantes de los trabajadores. Esta comision tiene la
responsabilidad de hacer recorridos programados y no programados para identificar actos y
condiciones inseguras, registrarlas, reportarlas, asi como investigar los accidentes y
enfermedades de trabajo que se han presentado en la empresa, con la finalidad de proponer

medidas para evitar que vuelvan a presentarse.
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1.9.7 Costos de los accidentes de trabajo

Aungue es evidente que la pérdida de vidas humanas derivada de un accidente de trabajo
es incosteable, es decir no se puede le puede asignar un valor debido a que es algo que de
ninguna manera se va a recuperar, sin embargo también es importante mencionar los costos
en que puede incurrir una empresa cuando se presentan los accidentes de trabajo y los
costos que se generan también en las personas afectadas por el accidente de trabajo.

Uno de los costos que enfrenta la empresa es el aumento en el indice de siniestralidad que
tiene registrado ante el IMSS, indice que aumenta cada vez que ocurre un accidente de
trabajo en la empresa, lo que provoca que los gastos de seguridad social aumenten por
todos los trabajadores.

También estan los costos que se generan en el trabajador accidentado, ya que cuando se
produce una lesién permanente en la persona, el IMSS le otorga una pension y queda
imposibilitado para trabajar, afectando su aspecto econémico y emocional. Ademas del
trabajador, la familia del mismo se ve afectada, debido en algunos casos a la muerte de un
trabajador que era el sustento de la familia, o también por la incapacidad permanente de un

trabajador al que se le asigna una pension que es insuficiente para mantener a la familia.

1.9.8 Estudios sobre seguridad industrial

Pérez, Curbelo & Suérez (2013) desarrollaron un estudio en una empresa de refineria de
hidrocarburos de Cuba, conformada por 1,078 trabajadores, cuyo objetivo era determinar
qué factores son los que inciden en la ocurrencia de los accidente laborales. Los
investigadores realizaron el estudio mediante un analisis de la accidentalidad laboral y un
diagnostico del proceso de la seguridad y salud en el trabajo a la mencionada empresa, asi
como con la aplicacion de dos instrumentos de recoleccién de datos a una muestra de 70
personas, el primero de ellos para conocer la satisfaccion laboral de las condiciones
laborales y el otro para determinar la gestion de la seguridad y salud. Como resultado se
obtuvo que los factores que influyen en la ocurrencia de accidentes laborales son: aspectos
psicosociales, compromiso de la direccidn, fuentes ergonémicas, legislacion, planificacion

de acciones preventivas y programa de prevencion.
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Gonzalez (2006) elabor6 un documento con los lineamientos béasicos de seguridad para la
industria textil mexicana en el area de la confeccion. En el trabajo se menciona la
importancia que tiene la seguridad industrial como disciplina en la industria manufacturera,
ademas sefiala que la seguridad industrial del sector textil en el area de la confeccién no ha
sido favorecida pues en la actualidad en México no existen programas que detallen sobre
las prioridades o necesidades de seguridad industrial.

Se encontrd un estudio cuasi-experimental sobre liderazgo y seguridad industrial realizado
a 414 trabajadores de cuatro Centros Petroquimicos de PEMEX con la finalidad de conocer
si con la aplicacion de un curso Promotores Lideres era posible cambiar la actitud de los
trabajadores hacia sus lideres en cuanto a su desempefio y hacia las caracteristicas
personales que tienen los lideres en los centros de trabajo de PEMEX. Para obtener los
resultados, primero se aplicé un cuestionario de 29 reactivos sobre conceptos de liderazgo
a la muestra seleccionada; segundo se impartié el curso de Promotores Lideres a 2,000
trabajadores; y por altimo se volvio a aplicar el cuestionario solo a la muestra
seleccionada. Los resultados encontrados muestran que si se produjo un cambio hacia las
caracteristicas de los lideres por parte de los trabajadores, sin embargo no se observo una
modificacion en la actitud de los trabajadores con respecto al desempefio de sus lideres
(Herrera, Ortiz & Guzman, 2010).

Velasco & Noriega (2006) llevaron a cabo una investigacibn en una empresa
manufacturera de vidrio de la ciudad de México con la finalidad de evaluar las causas de
los accidentes y enfermedades de trabajo en dicha empresa. El disefio del estudio fue
transversal y para la obtencion de resultados se aplicaron encuestas, entrevistas y guias del
proceso de trabajo a una muestra de 162 trabajadores todos del género masculino. Los
resultados encontrados son que: los trabajadores de esa empresa se encuentran expuestos a
riesgos y el area con mayor problema es la de produccion, ademas de que existe una
asociacion entre los accidentes de trabajo con la cantidad e intensidad del trabajo que se les

exige y las pobres condiciones de seguridad.
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Se encontr6 un estudio realizado en una empresa metalmecanica en México, para
determinar el nivel de conocimiento y de actitud en la prevencion de accidentes por parte
de trabajadores lesionados. Los resultados se obtuvieron mediante la aplicacion de un
cuestionario de 30 preguntas a una poblacion de 51 trabajadores que sufrié algin accidente
de trabajo en el afio 2007. El disefio del estudio fue no experimental, transversal y
descriptivo. Los resultados encontrados muestran que tanto conocimiento como la actitud
de prevencién se encuentran en niveles bajos en la empresa aun cuando las personas
encuestadas ya habian sufrido accidentes laborales. Ademas se encontré una relacion entre
el conocimiento y la actitud de prevencién, es decir que un bajo nivel de conocimiento
provoca un nivel bajo de actitud de prevencién de accidentes (Zamorano, Parra, Pefia &
Castillo, 2009).

1.10 Marco contextual
A continuacion se menciona como Se encuentra actualmente el movimiento de
contenedores y carga general a nivel internacional, nacional, estatal y municipal; ademas se

mencionan algunos conceptos relacionados con dicha actividad y con el sector portuario.

1.10.1 Sector portuario
Para satisfacer la demanda tan cambiante, tanto de la economia como de las lineas de
transporte de carga, el sistema portuario tiene que estar en una constante evolucion en

aspectos de infraestructura, eficiencia, equipo y organizacion (CEPAL, 2014).

De acuerdo con la Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio y Desarrollo (en
adelante UNCTAD) (2013), el transporte maritimo de carga, transporta cerca del 80% del
comercio mundial en cuanto a volumen y cerca del 70% del comercio mundial en cuanto a
valor de los productos, por lo que se observa la importancia que este tiene para la

economia de cualquier pais.

A nivel internacional, los principales puertos de carga en el mundo son: Shanghai,
Singapur, Shenzhen, Hong Kong, Busan, Ningbo, Qingdao, Guangzhou, Dubai, Tianjin,

observandose que excepto por el puerto de Dubai todos los demas pertenecen al continente
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asiatico, lo que muestra el nivel de infraestructura y competitividad portuaria en

movimiento de contenedores que tienen estos paises.

En lo que respecta al continente americano, datos de la Comision Econémica para América
Latina y el Caribe (en adelante CEPAL) (2014), muestran que el crecimiento de la
actividad de movimiento de contenedores en el sector portuario en América Latina y el
Caribe, creci6 de 12.7 millones de TEUS (un contenedor de 20 pies) en 1997 a 45.6
millones de TEUS en 2012, sin embargo esta cifra a nivel mundial solo represento el 7%
del movimiento de contenedores, lo que resalta la importancia de impulsar el crecimiento
de esta actividad para la economia de cualquier pais. En cuanto a los paises en América
Latina y el Caribe que tienen mas movimiento de contenedores son: Brasil (cerca del
17%), Panama (15%), México (10.7%), Chile (7.9%) y Colombia (7.4%) (CEPAL, 2014).

1.10.2 Sector portuario nacional

Segun el articulo 2 de la Ley de Puertos, un puerto es:
“el lugar de la costa o ribera habilitado como tal por el Ejecutivo Federal para la recepcion, abrigo
y atencion de embarcaciones, compuesto por el recinto portuario y, en su caso, por la zona de
desarrollo, asi como por accesos y areas de uso comin para la navegacion interna y afectas a su
funcionamiento; con servicios, terminales e instalaciones, publicos y particulares, para la

transferencia de bienes y transbordo de personas entre los modos de transporte que enlaza”.

Los servicios que presta la empresa sujeta a estudio en la presente investigacion tienen que
ver con los que menciona Ley de Puertos en su articulo 44 fraccion Ill, es decir son
“servicios de maniobras para la transferencia de bienes o mercancias, tales como la carga,

descarga, alijo, almacenaje, estiba y acarreo dentro del puerto”.

El sector portuario es una parte importante para el desarrollo econémico del pais, debido a
que es a través de los puertos que la economia mexicana puede darse a conocer en los
mercados del resto del mundo, generando valor y ventajas competitivas a nivel nacional,

regional y local (Secretaria de Comunicaciones y Transportes, 2008).
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El crecimiento del sector portuario en México ha sido lento pero consistente, generando
empleos y diversificando sus actividades, siendo en total 117 puertos y terminales en todo
el pais, en los cuales se realizan actividades turisticas, comerciales e industriales

(Secretaria de Comunicaciones y Transportes, 2009).

Los 117 puertos que tiene México se clasifican en puertos de altura y cabotaje, 58 de ellos
se localizan en el océano Pacifico y los 59 se encuentran en el golfo de México y en el
Caribe.

De acuerdo con el Art.9 fraccién | de la Ley de Puertos, un puerto se considera de altura
“cuando atiendan embarcaciones, personas y bienes en navegacion entre puertos o puntos
nacionales e internacionales” y se considera un puerto de cabotaje “cuando sélo atiendan

embarcaciones, personas y bienes en navegacion entre puertos o puntos nacionales”.

Tabla 1.4 Movimiento de contenedores nacional en 2013 Pacifico

MO VIMIENTO NACIONAL DE CARGA 2013
(TONELADAS)

TIPO DE CARGA GENERAL SUELTA GENERAL CO NTENERIZADA
LITO RAL-PUERTO ALTURA CABOT AJE ALTURA CABOTAJE
PACIFICO 4,594,885.00 5,660,816.00 25,929,855.00 0.00
ROSARITO, B.C.

EL SAUZAL, B.C. 73,901.00

ENSENADA, B.C. 266,082.00 15,992.00 858,849.00

ISLA DE CEDROS, B.C. 1,903.00

GUERRERO NEGRO, B.C.S.

SAN CARLOS, B.C.S. 60,744.00

PICHILINGUE, B.C.S. 2,347.00 1,783,820.00

LA PAZ, B.C.S. 965,759.00

SAN JUAN DE LA COSTA, B.C.S.

ISLA SAN MARCOS, B.C.S. 7,567.00

SANTA ROSALIA, B.C.S. 21,204.00

PUNTA SANTA MARIA, B.C.S.
PUERT O LIBERT AD, SON.

GUAYMAS, SON. 514,686.00 2,221.00 89,995.00
TOPOLOBAMPO, SIN. 55,163.00 1,607,565.00

MAZATLAN, SIN. 235,157.00 1,050,525.00 305,966.00
MANZANILLO, COL. 1,377,361.00 1,971.00 16,317,575.00
CUYUTLAN, COL.

LAZARO CARDENAS, MICH. 2,022,450.00 45,744.00 8,351,869.00
ACAPULCO, GRO. 105,258.00

SALINA CRUZ, OAX. 16,381.00 362.00
PUERT O CHIAPAS, CHIS. 21,900.00 5,239.00

Fuente: SCT (2013).

41



En la tabla 1.4 se puede observar los principales puertos del pais en el Pacifico que tienen
movimiento de contenedores y carga en general medidos en toneladas, siendo los que

manejan el mayor volumen, los puertos de Manzanillo, Lazaro Cérdenas y Ensenada.

Tabla 1.5 Movimiento de contenedores nacional 2013 Golfo-Caribe

MO VIMIENTO NACIONAL DE CARGA 2013
(TONELADAS)

TIPO DE CARGA GENERAL SUELTA GENERAL CONTENERIZADA
LITORAL-PUERTO ALTURA CABOT AJE ALTURA CABOTAJE
GOLFO - CARIBE 6,465,543.00 4,873,658.00  13,856,868.00 0.00
ALTAMIRA, TAMPS. 1,658,013.00 3,194.00 5,249,313.00
TAMPICO, TAMPS. 464,211.00 16,996.00 2,949.00
TUXPAN, VER. 313,303.00 1,912.00
VERACRUZ, VER. 3,044,606.00 8,129,112.00
COAT ZACUALCOS, VER. 896,042.00 183,492.00
DOS BOCAS, TAB. 24,748.00 2,683,698.00 61.00
FRONTERA, TAB.
CD. DEL CARMEN, CAMP. 38,708.00 6,750.00
SEYBAPLAYA, CAMP. 18,406.00
LERMA, CAMP. 528.00
CAYO ARCAS, CAMP.
PROGRESO, YUC. 25,347.00 17,178.00 444,444.00
LAS COLORADAS, YUC.
PUNTA SAM, Q.ROO. 298,076.00
ISLA MUJERES, Q.ROO. 298,076.00
PUERT O MORELOS, Q. ROO 565.00 856.00 30,989.00
COZUMEL, Q.ROO. 672,248.00
PUNTA VENADO, Q.ROO. 672,248.00

Fuente: SCT (2013).

En la tabla 1.5 se observan los principales puertos del pais en el Golfo-Caribe que tienen
movimiento de contenedores y carga en general medidos en toneladas, siendo los que

manejan el mayor volumen, los puertos de Altamira, Veracruz y Progreso.

Por lo tanto con base en las tablas 1.4 y 1.5 se afirma que el puerto de Ensenada, es el

quinto puerto del pais en lo referente al movimiento de contenedores y carga en general.
El concepto de carga “desde el punto de vista del transporte, es un conjunto de bienes o

mercancias protegidas por un embalaje apropiado que facilita su rapida movilizacion”

(Reyes, s.f.). Para efectos de las terminales de contenedores, el movimiento de carga que
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realizan se clasifica en general suelta, general contenerizada, granel agricola, granel

mineral, petroleo y derivados, y otros fluidos.

Cuando se menciona el término de carga general suelta se refiere mercancia que no va en
contenedores ni empaquetada, como ejemplo se tiene el transporte de chatarra o los yates.
El término de carga contenerizada contempla una variedad de productos que van desde
materiales brutos como minerales hasta televisiones, componentes electronicos, autopartes,
carnicos y pescado (Puerto de Ensenada Handbook 2013-2014). Por su parte el granel
mineral incluye el cemento, caliza, yeso, mineral de hierro y cobre (Puerto de Ensenada

Handbook 2013-2014); y cuando se menciona al granel agricola se hace referencia al trigo.

Tabla 1.6 Movimiento de contenedores en TEUS 2013

MOVIMIENTO TOTAL DE CONTENEDORES OPERADOS POR PUERTO 2013
(TEUS)
LITORAL PUERTO ALTURA CABOTAJE TOTAL
IMPORTACION EXPORTACION ENTRADA SALIDA
PACIFICO 1,692,245 1,645,463 - - 3,337,708
ENSENADA, B.C. 65,607 65,447 - - 131,054
GUAYMAS, SON. 4,224 4,146 - - 8,370
MAZATLAN, SIN. 14,062 14,032 - - 28,094
MANZANILLO, COL. 1,057,562 1,060,624 - - 2,118,186
LAZARO CARDENAS, MICH. 550,560 500,623 - - 1,051,183
SALINA CRUZ, OAX. 30 29 - - 59
PUERTO CHIAPAS, CHIS. 200 562 - - 762
GOLFO - CARIBE 753,416 784,157 - - 1,537,573
ALTAMIRA, TAMPS. 291,424 306,336 - - 597,760
TAMPICO, TAMPS. 117 183 - - 300
TUXPAN, VER. - - -
VERACRUZ, VER. 425,310 441,656 - - 866,966
DOS BOCAS, TAB. 5 1 - - 6
PROGRESO, YUC. 32,639 32,289 - - 64,928
PUERTO MORELOS, Q. ROO 3,921 3,692 - - 7,613
TOTAL 2,445,661 2,429,620 - - 4,875,281

Fuente: SCT (2013).

Como se observa en la tabla 1.6, el movimiento de TEUS por los principales puertos de
México representa parte importante de las actividades de importacion y exportacion en el

pais.
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Gréfica 1.3 Movimiento nacional por tipo de carga en puertos de altura 2013 (toneladas)
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Fuente: SCT (2014).

En la grafica 1.3 se observa el movimiento de carga en todo el pais en los puertos de altura

en el afio 2013. El petroleo es el tipo de carga que mas se exporta, seguido del granel

mineral y la carga contenerizada se ubica en la tercera posicion de la grafica, siendo

levemente mayor la importacion de contenedores que la exportacion de los mismos.

Gréafica 1.4 Movimiento nacional por tipo de carga en puertos de cabotaje 2013 (toneladas)
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Fuente: SCT (2014).
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En la grafica 1.4 se muestra el movimiento de carga en todo el pais en los puertos de
cabotaje en el afio 2013. La carga que mas se mueve en este tipo de puertos es el petroleo y
derivados aso como granel mineral y el movimiento de carga contenerizada es casi

inexistente.

1.10.3 Sector portuario en Baja California

De los cinco municipios que conforman el estado de Baja California: Mexicali, Tijuana,
Tecate, Rosarito y Ensenada, solo estos ultimos dos tienen puerto. Sin embargo el puerto
de Rosarito, no maneja carga contenerizada 0 movimiento de contenedores, Unicamente

recibe petréleo y sus derivados.

En el municipio de Ensenada, se encuentran tres puertos: el Sauzal, Isla de Cedros y el de
la ciudad de Ensenada, y aunque los primeros dos manejan carga general suelta, granel
agricola y granel mineral, no manejan carga general contenerizada, siendo el puerto de la
ciudad de Ensenada el Unico en el estado que maneja este tipo de carga, al tener terminal
de contenedores.

Tabla 1.7 Movimiento de carga en Baja California 2013

RESUMEN ANNUAL DE CARGA OPERADA
(TONELADAS)
BAJA CALIFORNIA 2013
ALTURA CABOTAJE TOTAL

TIPO DE CARGA IMP. EXP. TOTAL BUQUES ENT. SAL TOTAL BUQUES CARGA BUQUES EMB.MENORES|
GENERAL SUELTA SBA2L00  ATG6L0D 2608200 4400 5520100 365500 GL7600 400 37EIBO0 4800 301200
GENERALCONTENERIZADA 35092900 50792000 85684900 26800 000 000 000 000 85684900 26800 000

GRANEL AGRICOLA 000 17826300 17826300 400 000 000 000 000 17826300 400 000

GRANEL MINERAL 19600 THT960000 74500 10800 820365700 2513600 82879300 102800 161383800 113600 000

PETROLEOYDERIVADOS 167673600 000 167673600 5400 87067900 000 8106700 2700 254741500 8100 000

OTROSFLUIDOS 24478000 000 247000 400 000 000 000 000 247800 400 00

TOTAL 2,355.821.00 8773,453.00 11,129,274.00 48200 9,129,537.00 6173100 9,191,268.00 1059.00 20320542.00 154100 3,012.00

Fuente: SCT (2013).
En la tabla 1.7 se observa que en lo que respecta al movimiento de carga en Baja California

en el afio 2013, el granel mineral se ubicé como ndmero uno en las exportaciones, seguido

por la carga contenerizada.
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Debido a que la mayoria de los negocios y de las empresas exigen un mayor dinamismo de
sus actividades, el puerto de Ensenada ha sido orientado a modernizarse para ofrecer
instalaciones seguras y con tecnologia de punta para el manejo adecuado de carga, ademas
de contar con rutas que conectan al puerto con 68 puertos en 28 paises alrededor del
mundo (Puerto de Ensenada Handbook 2013-2014).

Figura 1.4 Conectividad del puerto de Ensenada.
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Fuente: Puerto de Ensenada Handbook 2013-2014.

En la figura 1.4 se observa la conectividad que el puerto de Ensenada tiene con el resto del
mundo, es decir, su ubicacion geografica le permite conectarse via maritima con muchos
paises, siendo el continente asidtico el que representa el 75% del movimiento de
contenedores en el puerto. En lo que respecta a México, el puerto de Ensenada atiende
principalmente a Baja California, Baja California Sur, Sonora y Chihuahua, y en el vecino
pais de Estados Unidos atiende principalmente al sur de California y Arizona (Puerto de
Ensenada Handbook 2013-2014).
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Capitulo 2. Metodologia
El presente capitulo explica el proceso realizado para la elaboracion del instrumento de
recoleccidn de datos, que incluye entre otras cosas su validacion, la aplicacion de la prueba
piloto y el resultado de confiabilidad del mencionado instrumento. Asimismo se indica la
poblacién sujeto de estudio de la cual se obtuvo la muestra a la que se aplicd el

instrumento de recoleccién de datos.

2.1 Enfoque de investigacion

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo ya que se midieron variables a través de la
aplicacion de un instrumento de recoleccion de datos y los datos que se presentan en esta
investigacion son representados con numeros (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010),
teniendo un alcance descriptivo-correlacional, ya que describe el nivel de motivacion y
seguridad industrial del personal operativo de una empresa de la ciudad de Ensenada, y
correlaciona las variables sociodemograficas con las variables de motivacion y seguridad

industrial.

2.1.1 Paradigma de investigacion

La presente investigacion se basa en el paradigma positivista ya que intenta explicar los
fendmenos de estudio de manera objetiva, a través de la medicion de variables (Hernandez
et al., 2010).

2.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental de tipo transeccional ya que la
recoleccion de informacion se realizO una sola vez durante todo el proyecto de
investigacion (Hernandez et al.,, 2010) y el instrumento que se utilizd para dicha
recoleccion fue un cuestionario que se aplicO a una muestra de una plantilla de
aproximadamente 178 trabajadores, que se conforma de trabajadores del éarea de
mantenimiento, sindicalizados del area de operaciones, y algunos supervisores operativos.
Una vez obtenida la informacion se proceso con el programa estadistico SPSS y después

los resultados se graficaron, se describieron y se efectu6 la correlacién de variables.
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2.3 Delimitacion de la investigacion
Para efectos de ubicar la presente investigacion se procederd a explicar su delimitacion
espacial, temporal y disciplinaria.

2.3.1 Delimitacion espacial
El presente estudio se realizd en una empresa del sector portuario de la ciudad de
Ensenada, Baja California dedicada al movimiento de contenedores y carga general, la cual

por motivos de confidencialidad se omite su nombre.

2.3.2 Delimitacién temporal

El periodo en el que se recolectaron los datos del estudio fue de febrero a junio de 2014,
sin embargo todo el trabajo de investigacion se desarrolld de enero de 2013 a diciembre de
2014.

2.3.3 Delimitacion disciplinaria

El estudio del liderazgo, motivacion y seguridad industrial se realizara desde el area de la
administracion que estudia el comportamiento humano en las organizaciones, campo de
estudio conocido como comportamiento organizacional, el cual “investiga el efecto que
tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propdésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad

de las organizaciones” (Robbins & Judge, 2013, p.10).

2.4 Obijetos y/o sujetos de estudio

El sujeto de estudio son los trabajadores del nivel operativo, el cual incluye trabajadores
del area de mantenimiento, sindicalizados del area de operaciones y algunos supervisores
operativos, de una empresa del sector portuario de la ciudad de Ensenada, dedicada al

movimiento de contenedores y carga general.

2.5 Modelacion de variables
Como el objetivo del presente estudio es describir el nivel de motivacién y seguridad

industrial en base al liderazgo que los mandos intermedios ejercen sobre el personal
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operativo de una empresa del sector portuario de la ciudad de Ensenada, las variables son:
liderazgo, motivacion y seguridad industrial.
Figura 2.1 Modelo de variables

Liderazgo Variables sociodemograficas

A 4

Motivacién Seguridad industrial

Factores Supervision Supervision
higiénicos

Relacion con el
supervisor

Relacion con los

colegas Capacitacion

Vida personal

Factores

) Reconocimiento
motivantes

Progreso

Fuente: Elaboracion propia en base a la teoria de los factores de la motivacion de Frederick

Herzberg.

La figura 2.1 muestra las variables de este estudio junto con sus dimensiones e indicadores.

2.6 Definicidon conceptual y operacional de variables
Variable independiente: perfil sociodemogréafico

Definicion operacional: edad, estado civil, escolaridad, antigiiedad en la empresa.
Variable dependiente: Motivacion

Definicion conceptual: “Factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta de una

persona” (Stonner et al., 1996, p. 484).
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Definicion operacional: Supervision, relacion con el supervisor, relacion con los colegas,

vida personal, reconocimiento y realizacion personal.

Tabla 2.1 Operacionalizacion de la variable motivacion

Variable Dimension Indicador
Motivacion Factores Supervision
higiénicos
Relacién con el
supervisor
Relacién con los
colegas
Vida personal
Factores Reconocimiento
motivantes
Progreso

1,2,3,4

56,7,8,910
11, 12,

13,
14,

15,

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 2.1 se muestra la operacionalizacion de la variable dependiente que es

motivacion, ademas se describen sus dimensiones y los indicadores.

Variable dependiente: seguridad industrial

Definicion conceptual: es “el conjunto de técnicas y procedimientos que tiene por objeto

eliminar o disminuir la posibilidad de que se produzcan los accidentes de trabajo”

(Arellano et al., 2008, p.14).

Definicion operacional: supervision, capacitacion.

50



Tabla 2.2 Operacionalizacion de la variable seguridad industrial

Variable Dimensién  Indicador
Seguridad Supervision 16, 17, 18, 20, 21, 22, 23,
industrial 24, 25, 26, 27, 28, 29

Capacitacion 19,30, 31, 32,

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 2.2 se muestra la operacionalizacién de la variable dependiente que es

seguridad industrial, junto con sus indicadores.

2.7 Instrumento de recoleccion de datos
A continuacion se describe el instrumento de recoleccion de datos que se disefig, asi como

el proceso de validacion del mismo.

2.7.1 Disefo de instrumento

El instrumento utilizado para la obtencion de la informacion del presente estudio, consiste
en un cuestionario de elaboracion propia compuesto de 5 preguntas sociodemograficas, asi
como de 32 preguntas de motivacion y seguridad industrial relacionadas con el liderazgo, y
dichas preguntas tienen una escala de respuesta tipo Likert que van desde completamente

en desacuerdo a completamente de acuerdo.

Tabla 2.3 Codificacion de respuestas

Opcidn de respuesta Codificaciéon
Completamente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Neutral 3
De acuerdo 4
5

Completamente de acuerdo
Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 2.3 se puede observar que la ponderacion de la respuestas elegidas es del uno al
cinco, siendo completamente en desacuerdo la calificaciébn mas baja y completamente de

acuerdo la mas alta.
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Para las preguntas de motivacion se utilizo la teoria de los dos factores de la motivacion de
Frederick Herzberg, de la cual solo se eligieron los indicadores que se relacionan con el
liderazgo.

Las preguntas de seguridad industrial se elaboraron para determinar las técnicas que
utilizan los lideres intermedios para hacer que el personal siga las normas de seguridad

industrial, como son la supervision y capacitacion.

2.7.2 Validacion de instrumento

El proceso de validacion del instrumento de recoleccion de datos, se realiza con la
finalidad de verificar que el instrumento realmente mida la variables objeto de estudio
(Hernéandez et al, 2010) y para este trabajo consistié en determinar la validez de apariencia
y validez de contenido. La validez de contenido “se refiere al grado en que un instrumento

refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide” (Hernandez et al, 2010).

Por lo tanto para determinar la validacion de contenido del instrumento de recoleccion de
datos, se procedio a solicitar a siete expertos, cuatro del area de estudio y tres del area de
metodologia, que validaran todas las preguntas del cuestionario a través de la ponderacion
de las mismas eligiendo si eran fundamentales, Gtil pero no fundamental o irrelevante, para
lo cual se les entregd un cuestionario junto con los objetivos de investigacion y la

definicion conceptual y operacional de las variables.

Una vez obtenidas las respuestas de los siete expertos, se capturaron para determinar la

validez mediante las siguientes férmulas:
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Tabla 2.4 Formulas para determinar la validez de contenido

contenido de cada item:

CVR'= n.
N

Donde:

n.= numero de panelistas que
tienen acuerdo en la categoria
"“fundamental o esencial”

N = nmero total de panelistas

Ecuacion para el calculo de validez de Ecuacion para el célculo de validez de

contenido global del instrumento:
M
2  CVRI
CVi= i=1
M

Donde:

CVRi= Razdn de Validez de
Contenido de los items
aceptables

M = total de items
aceptables de la prueba

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 2.4 puede observarse las formulas utilizadas para determinar la validez de

contenido del instrumento de recoleccion de datos.

53



Tabla 2.5 Validez de contenido global

Variable Item Respuesta Respuesta Respuesta Respuesta Respuesta Respuesta Respuesta Validez de

expertol experto2 experto3 experto4 experto5 experto6 experto7 contenido
Motivacion 1 1 0 1 1 0 0 1 0.5714
2 1 1 1 1 1 0 1 0.8571
3 1 0 1 1 1 0 1 0.7143
4 1 1 1 1 1 0 1 0.8571
5 1 1 1 0 1 1 1 0.8571
6 1 1 1 0 1 1 1 0.8571
7 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
8 1 1 1 0 1 1 1 0.8571
9 1 1 1 0 1 0 1 0.7143
10 1 0 1 1 1 1 1 0.8571
11 0 1 1 0 1 1 1 0.7143
12 1 1 1 0 1 1 1 0.8571
13 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
14 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
15 0 0 1 0 1 1 0 0.4286
16 1 1 1 0 1 1 1 0.8571
17 0 1 1 0 1 1 1 0.7143
Seguridadindustrial 18 1 0 1 1 1 1 1 0.8571
19 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
20 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
21 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
22 0 1 1 0 1 1 0 05714
23 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
24 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
25 1 1 1 1 1 1 0 0.8571
26 1 1 1 1 1 0 0 0.7143
27 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
28 0 1 1 1 1 1 1 0.8571
29 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
30 0 1 1 1 1 1 1 0.8571
31 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
32 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
33 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
34 1 1 1 1 1 1 1 1.0000
Razon de validez de contenido 29.0000
Validez de contenido global 0.8787

Fuente: Elaboracién propia.
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En la tabla 2.5 se muestran los resultados de validez en base a las respuestas de los
expertos.

2.8 Poblacién y muestreo
El presente estudio se desarrolld con una muestra de 122 trabajadores del area operativa,
de un total de 178, de una empresa del sector portuario de la ciudad de Ensenada, dedicada

al movimiento de contenedores y carga general.

2.9 Calculo de la muestra

Para la aplicacion de la prueba piloto se utiliz6 una muestra del 7% de la poblacion, es
decir, nuestra poblacion es de 178 personas y la prueba piloto se aplico a 12 personas, las
cuales constituyen nuestra muestra, la cual fue probabilistica, lo que significa que “todos
los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos” (Hernandez et
al., 2010, p. 176).

2.10 Estudio piloto

La prueba piloto del cuestionario se aplico a 12 trabajadores del area operativa de la misma
empresa, recordando que esta prueba es para conocer si el cuestionario esta bien elaborado
y si las preguntas estan claras. Con esta cantidad de aplicacion de la prueba piloto se
cumple el 7% del total de la poblacion que fue estudiada, la cual es el personal operativo

de una empresa del sector portuario de la ciudad de Ensenada.

2.11 Procedimiento de aplicacion del instrumento de recopilacion de datos

El instrumento de recopilacion de datos que se aplicd, consiste en un cuestionario que
incluye preguntas de motivacién y seguridad industrial relacionadas con el liderazgo y se
aplico al personal operativo de una empresa del sector portuario de la ciudad de Ensenada.
La aplicacion del cuestionario se realizd en el periodo de febrero a junio de 2014, se
determiné ir a aplicarlo los dias viernes entre 2 a 4 de la tarde, ya que es el dia que se les

paga a los trabajadores y ademas en ese horario hay cambio de turno.
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Una vez en la empresa el procedimiento fue sencillo, se colocaba una mesa en la explanada
de las oficinas operativas y cuando los trabajadores se acercaban por su recibo de némina,
se les preguntaba de que area eran, se buscaban en una lista de trabajadores, esto para
Ilevar un control de quien contestaba el cuestionario, después se les explicaba brevemente
el objetivo del cuestionario, se les entregaba y al final lo depositaban en una caja. Sin
embargo después de asistir varios viernes no se habia logrado mucho avance, asi que se
solicitd ayuda al personal de recursos humanos, quienes nos apoyaron llamando a través

del radio comunicador a los trabajadores que faltaban de contestar.

2.12 Confiabilidad del instrumento

La prueba de confiabilidad de un instrumento se utiliza para determinar si el instrumento
arroja los mismo resultados si se aplican varias veces a los mismo individuos o sujetos de
estudio (Hernandez et al., 2010).

El cuestionario fue contestado por 122 trabajadores de un total de 178 trabajadores, y los
resultados de esta aplicacion fueron capturados en el programa estadistico SPSS version
20, lo cual sirvio para realizar la estadistica descriptiva de los datos recabados en esta

investigacion.

Para determinar la confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos utilizado en esta
investigacion, se midié la consistencia interna del mismo a través de la aplicacion del
coeficiente Alfa de Cronbach a los resultados mencionados anteriormente, mediante el
cual el resultado obtenido para todo el instrumento fue de 0.941, lo cual significa que la

confiabilidad del instrumento es aceptable.
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Figura 2.2 Captura de variables en programa estadistico SPSS

Archivo  Edicién  Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Gedficos  USlidades  Ventana  Ayuda

EILQJW-”’ Bl BE B2 100

3 Tipo Anchura | Decimales. Etiqueta Valores Perdidos | Columnas  Alineacion =~ Medida ~__Ra

1 MOTI Numérico 8 2 Me gustaeltra.. {1.00, Comp... 9.00,99.00.. 8 I Derecha fl Ordinal v Entrada
2 Mom2 Numérico 8 2 Mi jefe resueive._. {1.00, Comp... 9.00, 99.00, .. 8 M Derecha  gfl Ordinal \ Entrada
3 | MOT3 Numérico 8 2 Existe supenisi.. {1.00. Comp... 9.00. 99.00.... 8 M Derecha il Ordinal e Entrada
4 | MOT4 Numérico 8 2 Mi jefe me hac... {1.00, Comp... 9.00,99.00,.. 8 W Derecha &l Ordinal \ Entrada
| 5 MOTs Numérico 8 2 La relacion con... {1.00, Comp... 9.00, 99.00,... 8 M Derecha il Ordinal i Entrada
| 6 | MOTe Numénico 8 2 Mi jefe me per._ {1.00, Comp... 9.00.99.00, . 8 M Derecha il Ordinal \ Entrada
7 MOT7 Numénico 8 2 Mi jefe @s una {1.00. Comp... 9.00,99.00,.. 8 3l Derecha &l Ordinal  Entrada
=8 MOTS Numéico 8 2 La comunicacio... {1.00, Comp... 9.00, 99.00,.. § M Derecha gl Ordinal \ Entrada
9 |mom Numéico 8 2 La comunicacio... {1.00, Comp... 9.00, 99.00, . & M Derecha il Ordinal N\ Entrada
10 MOT10 Numénico 8 2 Tengo problem... {1.00. Comp... 9.00, 99.00.... 8 3l Derecha fl Ordinal v Entrada
11 |moTit Numéco 8 2 Mi jefe organiza... {1.00, Comp .. 9.00,99.00,.. 8 W Derecha gl Ordinal \ Entrada
12 |MOT12 Numérico 8 2 Mi jefe promuev... {1.00, Comp... 9.00, 99.00, . 8 M Derecha il Ordinal i Entrada
13 |MOT13 Numérico 8 2 Cuando yo le pl... {1.00, Comp... 9.00,99.00,. 8 3l Derecha il Ordinal \ Entrada
14 MOT14 Numénico 8 2 Cuando realizo ... {1.00, Comp... 9.00.99.00,... 8 3 Derecha &l Ordinal ™ Entrada
ED MOT15 Numénco 8 2 Cuando muestr... {1.00, Comp... 9.00,99.00,.. 8 3l Derecha ol Ordinal o Entrada
16 |SEN6 Numérico 8 2 Mi jefe me sup_. {1.00, Comp... 9.00,99.00, . 8 M Derecha gl Ordinal \ Entrada
17 SEN7 Numérnico 8 2 Mi jefe aclarat... (1.00, Comp... 9.00.99.00,.. 8 3l Derecha &l Ordinal . Entrada
18 SEN8 Numéico 8 2 Mijefe aclarat... {1.00, Comp... 9.00, 99.00, . 8 M Derecha gl Ordinal \ Entrada
19 SEN9 Numénco 8 2 Mi jefe me hac... {1.00, Comp... 9.00.99.00,.. 8 3l Derecha 4l Ordinal . Entrada
SEIR0 Numérico 8 2 He tenido algun... {1.00, Comp... 9.00. 99.00, . 8 3 Derecha ll Ordinal N Entrada
| SER1 Numénico 8 2 Cuando no he s... {1.00, Comp... 9.00.99.00,.. 8 3 Derecha &l Ordinal v Entrada
 SER2 Numénco 8 2 Cuando no he u... {1.00, Comp... 9.00, 99.00,... 8 3l Derecha 4l Ordinal v Entrada
SER23 Numénco 8 2 Cuando no util... {1.00. Comp... 9.00.99.00,... 8 3l Derecha &l Ordinal \ Entrada

SER4 Numénco 8 2 Cuando no sigo... {1.00, Comp... 9.00.99.00,.. 8 3 Derecha &l Ordinal  Entrada -

oo P o a . L L8 00 OO0O000. o ESW-Y . > 3 " - " 3

{11 113

[ 1BM SPSS Statistics Processor estd listo

L4

Fuente: Base de datos SPSS.

En la figura 2.2 se puede observar la captura de las variables en el programa estadistico
SPSS.
Figura 2.3 Captura de variables

Ty
Archivo  Edecién  Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  USlidades  Ventana  Ayuda

SRe M e~ B B B & @%E ai O® %

HNombre Tipo | _Anchura | Decimales. Etiqueta Vllurn I | Columnas _ Alineacidn [ Medida 1§ Rol
24 5EI21 Humérico 8 2 Cuando no sigo... {1.00, Comp 9.00,99.00,... 8 3l Derecha fl Ordinal “w Entrada
25 |sEms Numérico 8 2 Cuando mi jefe {100, Comp 900, 9900, 8 M Derecha gl Ordinal “ Entrada
26 SEI26 MNumeénico 8 2 Cuando mi jefe . {1.00, Comp... 9.00, 99.00.__ 8 M Derecha ol Ordinal “ Entrada
27 | SERT HNumérico 8 2 Mi jefe me recu... {1.00, Comp... 9.00, 99.00,.. 8 3l Derecha ifl Ordinal “ Entrada
28 |sEms Numérico 3 2 Mi jefe me per.. {1.00, Comp . 9.00, 99.00, . 8 M Derecha gl Ordinal “ Entrada
29 |sEe Mumédico 8 2 Cuando alguna __ {1.00, Comp__ 9.0, 98.00__ |8 M Derecha gl Ocdinal . Entrada
30 |sE30 Muméico 8 2 Mi jefe esta al . {1.00, Comp.. 9.0, 99.00, & WM Derecha gl Ordinal “ Entrada
kil | SEI3 Humésico 8 2 Mi jefe verifica {1.00, Comp... .00, 95.00,. 8 3l Derecha ol Ordinal “w Entrada
32 |sEmz Numérico 8 2 Mi jefe ha parti {100, Comp 900, 9500, 8 M Derecha gl Ordinal “ Entrada
33 | sD1 HNumético ] 2 Geneno {1.00. Homb. . 9.00, $9.00. & M Derecha & Nominal “ Entrada
34 sD2 Humérico 8 2 Edad {1.00, 18-28... 9.00, 99.00,... 8 3l Derecha & Mominal “ Entrada
35 |sp3 Numérico 8 2 Estado civil {1.00, Solter . 9.00,99.00, 8 3l Derecha g Nominal “ Entrada
36 :Snﬂ MNumeénico 8 2 Escolandad {1.00. Prima__ 9.00, $9.00.__ & 3l Derecha & Nominal “ Entrada
37 |05 Humérico 8 2 Antiguedad en | {1.00, Meno... 9.00, 99.00,... 8 3l Derecha & Nominal “ Entrada
38
39
40
41
[H
43
a4
45
46
47
11 3]

IBM SPSS Statistics Processor ests listo

[ .l 43 ¥ ENG

Fuente: Base de datos SPSS.
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En la figura 2.3 se puede observar la captura de variables.

Tabla 2.6 Confiabilidad del instrumento con todas las variables

Alpha de Cronbach NuUmero de Items  Personas encuestadas
0.941 32 122
Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 2.6 se puede observar el resultado del analisis de confiabilidad de los resultados
de los cuestionarios aplicados hasta este momento. Este andlisis incluyo todas las

variables.

Tabla 2.7 Confiabilidad de la variable motivacién

Alpha de Cronbach NUmero de Items Personas encuestadas
0.910 15 122

Fuente: Elaboracion propia.
En la tabla 2.7 se puede observar el resultado del analisis de confiabilidad del instrumento

pero solo de la variable de motivacion. Esta puntuacion se considera alta.

Tabla 2.8 Confiabilidad de la variable seguridad industrial

Alpha de Cronbach NUmero de Items Personas encuestadas
0.893 17 122

Fuente: Elaboracion propia.
En la tabla 2.8 se puede observar el resultado del andlisis de confiabilidad del instrumento

de la variable de seguridad industrial. Esta puntuacion se considera alta.

2.13 Analisis de datos

Las respuestas de los cuestionarios aplicados a toda la poblacion sujeto de estudio, se
capturaron en el programa estadistico SPSS version 20 y dado que el alcance de este
estudio es descriptivo-correlacional, en el siguiente capitulo se describen y se

correlacionan los resultados encontrados.
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Capitulo 3. Resultados y anélisis
En este capitulo se muestran los resultados encontrados en el presente estudio de caso, el
cual busca determinar el nivel de motivacion y de seguridad industrial del personal
operativo de una empresa del sector portuario de la ciudad de Ensenada, dedicada al
movimiento de contenedores y carga general. Estos resultados se obtuvieron a través de la
aplicacion de un cuestionario de elaboracion propia conformado de 32 items, el cual se
aplicé a una muestra de 122 trabajadores del area operativa, de un total de 178.

3.1 Descripcion de los resultados
3.1.1 Caracterizacion de la muestra

Gréfica 3.1 Género del personal encuestado

80

50

Porcentaje

40

20

0= T
Hombre Mujer

Fuente: Elaboracion propia.

Como puede observarse en la grafica 3.1, del total de la muestra estudiada que fue de 122
trabajadores, el 97.52% son hombres y 2.48% son mujeres. El hecho de que existan méas
hombres que mujeres en el personal operativo, no significa que no se les dé oportunidad de
trabajar a las mujeres, sino que al ser este trabajo de gran demanda fisica, no muchas

mujeres aplican para estos puestos.
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Gréfica 3.2 Edad del personal encuestado

Porcentaje

I
18-28 afios 29-39 afios 40-50 afios 51-51 afios

Fuente: Elaboracion propia.
En la grafica 3.2 se observa que del total de la muestra estudiada que fue de 122

trabajadores, un 47.54% tiene entre 18 a 28 afios de edad, un 40.16% tiene entre 29 a 39

afios de edad, 10.66% tiene entre 40 a 50 afos y solo 1.64% tienen entre 51 a 61 afios.

60



Gréfica 3.3 Estado civil del personal encuestado

Porcentaje

Saltero Casado Divorciade

Fuente: Elaboracion propia.

Como se observa en la grafica 3.3 del total de la muestra estudiada que fue de 122
trabajadores, 74.38% es casado, 23.97% soltero y 1.65% divorciado.
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Gréfica 3.4 Escolaridad del personal encuestado

Porcentaje

1240

T
Primaria Secundaria Preparatoria Carrera tecnica Licenciatura

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la escolaridad de la muestra estudiada, del total que fue de 122 trabajadores, se
encontrd que un 38.02% solo tiene la secundaria, un 35.54% cuenta con preparatoria, un
12.40% tiene licenciatura, un 8.25% tiene una carrera técnica y un 5.79% tiene la primaria

como se muestra en la grafica 3.4.
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Gréfica 3.5 Antiguedad en la empresa del personal encuestado
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afio adelante

Fuente: Elaboracion propia.

En lo que respecta a la antigiiedad en la empresa de la muestra estudiada, del total que fue
de 122 trabajadores, un 41.80% tiene trabajando en la empresa de 5 afios en adelante, un
29.51% tiene de 1 a 3 afios, un 11.48% tiene de 3 a 5 afios, un 9.84% tiene de 6 meses a 1

afio y un 7.38% tiene menos de 6 meses, como lo muestra la grafica 3.5.
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3.1.2 Variable: motivacion
A continuacion se presentan los resultados encontrados respecto a la variable motivacion,

para lo cual se aplicaron 15 preguntas para obtener informacion de esa variable.

Gréfica 3.6 Me gusta el trabajo que realizo con mi jefe

S04
407
31.09
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= 30
=
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o
I
=
& 559
18.33
20
109
0 T T T T T
Completamente en  En desacuerdo Meutral De acuerdo Completamente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.6 muestra los resultados de la pregunta 1 referente a si al trabajador le gusta el
trabajo que realiza con su jefe, en la cual el 42.86% de la muestra estudiada dijo estar de
acuerdo con dicha afirmacién, un 31.09% esta completamente de acuerdo, un 19.33%
expresd una opinion neutral respecto a la pregunta, un 5.04% esta completamente en
desacuerdo y un 1.68% esta en desacuerdo. Por lo tanto, al 73.95% del personal encuestado
le agrada trabajar con su jefe. Es importante mencionar que esta empresa tiene tres turnos
de trabajo: diurno, nocturno y mixto, y los trabajadores del area operativa tienen que rotar
continuamente en estos turnos, lo que implica tener que trabajar con distintos jefes, sin
embargo al momento de la aplicacion del instrumento, se hizo la aclaracion a los
trabajadores que consideraran el trabajo que realizan con sus tres jefes y en base a esto

contestaran.
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Gréfica 3.7 Mi jefe resuelve todas mis dudas respecto a mi trabajo
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Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.7 representa la pregunta 2 referente a si el jefe resuelve todas las dudas del
trabajador respecto a su trabajo, en la cual los resultados fueron que el 40.87% de la
muestra estudiada esta de acuerdo con dicha afirmacion, 23.48% dice estar completamente
de acuerdo, otro 22.61% expresé una opinidn neutral respecto a la pregunta, un 7.83% esta
en desacuerdo, Yy un 5.22% est4 completamente en desacuerdo. Lo anterior representa que
64.35% de los trabajadores afirma que su jefe resuelve todas las preguntas o dudas que van
surgiendo durante el desarrollo de su trabajo. Ademas, si al porcentaje anterior se le suma
la opinion neutral, se tiene que 86.96% de los encuestados estan de acuerdo con la

pregunta.

Sin embargo, si el porcentaje de la opinion neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y en desacuerdo, se tendria que 35.66% de los trabajadores
encuestados no estan de acuerdo con la pregunta, lo que genera una area de oportunidad
para que los jefes inviertan méas tiempo en aclarar todas las dudas del trabajo de sus

colaboradores.
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Gréfica 3.8 Existe supervision por parte de mi jefe cada vez que se me asigna una nueva

tarea
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Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.8 muestra los resultados de la pregunta 3 referente a si existe supervision por
parte del jefe cada vez que se le asigna una nueva tarea la trabajador, en la cual 37.07% de
la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacion, un 28.45% esta
completamente de acuerdo, un 19.83% expres6 una opinidn neutral respecto a la pregunta,
un 7.76% estad completamente en desacuerdo y un 6.90% esta en descuerdo. Por lo tanto,
65.52% de los trabajadores encuestados consideran que si hay supervision del jefe cuando

estos les asignan nuevas actividades.
Segun Herzberg (2003) la supervision es un factor que si no se encuentra en la empresa

puede causar insatisfaccion laboral, por lo que como se observa en esta pregunta si hay

buen nivel de supervision en la empresa.
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Grafica 3.9 Mi jefe me hace saber cudndo hay un error de mi parte

40 39.83
3558

30+
o
I
et
1=
o
2 207
o
a

1017 10.17
107
4.24
o T T T T T
Completamente en En desacuerdo Meutral De acuerdo  Completamente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.9 muestra los resultados de la pregunta 4 referente a si el jefe le hace saber al
trabajador cuando hay un error de su parte, en la cual el 39.83% de la muestra estudiada
dijo estar completamente de acuerdo con dicha afirmacion, un 35.59% dijo estar de
acuerdo, un 10.17% expresé una opinion neutral respecto a la pregunta, otro 10.17% esta
en desacuerdo y un 4.24% esta completamente en desacuerdo. Lo anterior representa que
75.42% de los trabajadores encuestados consideran que cuando cometen algun error su jefe
se los hace saber, lo que significa que existe retroalimentacidn sobre el trabajo que realizan

los empleados.
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Gréfica 3.10 La relacion con mi jefe es cordial
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Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.10 muestra los resultados de la pregunta 5 referente a si la relacion con el jefe
es cordial, en la cual 32.75% de la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha
afirmacion, un 30.17% dijo estar completamente de acuerdo, un 24.14% expresO una
opinion neutral respecto a la pregunta, un 8.62% esta completamente en desacuerdo y un
4.31% esta en desacuerdo. Por lo tanto, se observa que 62.92% de los trabajadores
consideran que la relacion con su jefe es cordial. Ademas, si al porcentaje anterior se suma
el porcentaje de la opinidn neutral, se tendria que el 87.06% de los encuestados esta de

acuerdo con dicha afirmacion.

Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y desacuerdo, resultaria que 37.07% de los trabajadores
encuestados no estan de acuerdo con la pregunta, lo que genera una area de oportunidad
para que los jefes mejoren la relacidén con sus colaboradores, ya que esto es un indicativo

del clima laboral y calidad de vida laboral. Ademas, de acuerdo con Herzberg (2003), la
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relacioén con el supervisor es un factor que de no existir en la empresa o estar evaluado de

manera desfavorable puede afectar la motivacion de los trabajadores.

Grafica 3.11 Mi jefe me permite expresar mi opinion respecto a mi trabajo
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Fuente: Elaboracion propia.
La grafica 3.11 muestra los resultados de la pregunta 6 referente a si el jefe permite
expresar su opinién al trabajador respecto a su trabajo, en la cual un 28.69% de la muestra
estudiada expreso estar completamente de acuerdo con dicha afirmacion, un 27.87% esta
de acuerdo, un 23.77% expreso en una opinion neutral respecto a la pregunta, un 11.48%
estd completamente en desacuerdo y un 8.20% en desacuerdo. Lo anterior permite observar
que 56.56% de los trabajadores consideran que su jefe les permite opinar acerca del trabajo
que realizan. Ademas, si a la porcentaje anterior se suma el porcentaje de la respuesta

neutral, resultaria que un 80.33% de los encuestados estan de acuerdo con la pregunta.

Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y en desacuerdo, se tendria que 43.45% de los trabajadores
encuestados no estan de acuerdo con la pregunta, lo cual es un aspecto en el que los jefes

deben mejorar, ya que ellos deben fomentar la participacion de los trabajadores y el
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involucramiento en sus tareas mediante la aportacion de ideas y opiniones respecto a su

trabajo, y no lo contrario.

Gréfica 3.12 Mi jefe es una persona que me motiva a trabajar
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Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.12 representa a la pregunta 7 referente a si el jefe del trabajador es una
persona que lo motiva a trabajar, en la cual el resultado fue que el 34.43% de la muestra
estudiada dijo estar de acuerdo, 25.41% expresd una opinidn neutral respecto a la pregunta,
el 22.13% dijo estar completamente de acuerdo, un 11.48% estd en desacuerdo y otro
6.56% estd completamente en desacuerdo. Por lo tanto, se observa que 56.56% de los
encuestados consideran que el jefe si los motiva a trabajar. Ademas, si al porcentaje
anterior se suma el porcentaje de la opinion neutral, se tendria que 81.97% de los

trabajadores estan de acuerdo con la pregunta.

Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y en desacuerdo, resultaria que 43.45% de los trabajadores

encuestados, no consideran que su jefe los motive a trabajar, esto se debe quiza a que los
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jefes ignoran que al tener personas trabajando bajo su mando, en las cuales ellos puede
influenciar, deben ser capaz de motivarlos para que realicen su mejor esfuerzo y tengan un

buen desempefio profesional.

Gréfica 3.13 La comunicacién con mi jefe es adecuada
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Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.13 muestra los resultados de la pregunta 8 referente a si la comunicacion del
trabajador con su jefe es adecuada, en la cual un 39.50% de la muestra estudiada dijo estar
de acuerdo con dicha afirmacion, un 24.37% dijo estar completamente de acuerdo, un
21.01% expres6 una opinion neutral respecto a la pregunta, un 11.76% esta en desacuerdo,
y un 3.36% esta completamente en desacuerdo. Lo anterior permite observar que 63.87%
de los encuestados consideran que la comunicacion con su jefe es suficiente. También, si al
porcentaje anterior se le suma el porcentaje de la opinion neutral, resultaria que 84.88% de

los trabajadores estan de acuerdo con la pregunta.

Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de

completamente en desacuerdo y desacuerdo, se tendria que 36.13% de los trabajadores
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encuestados no estan de acuerdo con la pregunta, lo que genera una éarea de oportunidad
para que la empresa investigue cuales son los procesos de comunicacion que se llevan a

cabo entre los jefes y el personal operativo, y determinar coémo se podrian mejorar.

Gréfica 3.14 La comunicacion con mi jefe fluye rapidamente
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Fuente: Elaboracion propia.

La gréfica 3.14 muestra los resultados de la pregunta 9 referente a si la comunicacién con
el jefe fluye rapidamente, en la cual un 32.17% de la muestra estudiada dijo estar de
acuerdo con dicha afirmacién, un 27.83% expresd una opinidén neutral respecto a la
pregunta, un 24.35% estd completamente de acuerdo, un 9.57% esta en desacuerdo y un
6.09% esta en completamente en desacuerdo. Por lo tanto, se observa que 56.52% de los
encuestados consideran que no hay obstaculos al momento de comunicarse con su jefe.
Ademas, si se al porcentaje anterior se suma el porcentaje de la opinién neutral, se tendria

que 84.35% de los trabajadores estan de acuerdo con la pregunta.
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Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y desacuerdo, resultaria que 43.49% de los trabajadores
encuestados no estan de acuerdo con la pregunta, lo que genera una area de oportunidad

para que los lideres mejoren los procesos de comunicacion con sus colaboradores.

Gréfica 3.15 Tengo problema al comunicarme con mi jefe
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Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.15 muestra los resultados de la pregunta 10 referente a si el trabajador tiene
problema la comunicarse con su jefe, en la cual un 29.06% de la muestra estudiada expreso
una opinién neutral respecto a la pregunta, un 23.08% estad completamente en desacuerdo,
es decir, no tiene problemas para comunicarse con su jefe, un 22.22% esta en desacuerdo,
un 16.24% estda de acuerdo con dicha afirmacion y un 9.40% esta completamente de
acuerdo. Lo anterior permite observar que 45.30% de los encuestados no consideran que
tengan problemas de comunicacion con su jefe. También, si al porcentaje anterior se suma
el porcentaje de la opinion neutral, resultaria que 74.36% de los trabajadores estan en

desacuerdo con la pregunta.
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Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en de acuerdo y de acuerdo, indicaria que 54.07% de los trabajadores
encuestados tienen problemas de comunicacion con su jefe, lo que genera una area de
oportunidad para que la empresa mejore las habilidades de comunicacién de sus
trabajadores, tanto de los jefes como del personal operativo.

Gréfica 3.16 Mi jefe organiza regularmente reuniones en las que mis compafieros y yo

podemos convivir

25

207

o
= 15
] |13.33|
£
U
=
o
o
107
5—
0 T
Completamente en En desacuerdo Neutral Deacuerdo  Completamente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.16 muestra los resultados de la pregunta 11 referente a si el jefe organiza
regularmente reuniones en las que los trabajadores y sus compafieros pueden convivir, en
la cual el 22.50% de la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacion, un
21.67% expresd una opinion neutral respecto a la pregunta, otro 21.67% esta en
desacuerdo, otro 20.83% estd completamente en desacuerdo y un 13.33% esta
completamente de acuerdo. Por lo tanto, se observa que 35.83% de los encuestados

consideran que su jefe si realiza continuamente reuniones para convivir con los
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compaferos. Ademas, si al porcentaje anterior se suma el porcentaje de la opinion neutral,

se obtendria que 57.50% de los trabajadores estan de acuerdo con la pregunta.

Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y desacuerdo, resultaria que 64.17% de los trabajadores no
estan de acuerdo con la pregunta, lo que indica que al jefe no le interesa fomentar la
convivencia entre todos sus trabajadores, lo que afecta el nivel de motivacion en los
empleados encuestados. Esto se debe quiza, a que los jefes desconocen que la convivencia
en eventos no relacionados con el trabajo, fomenta la integracién de los trabajadores,
mejora el trabajo en equipo, aumenta la solidaridad entre los trabajadores y permite un
ambiente laboral agradable.

Gréafica 3.17 Mi jefe promueve el trabajo en equipo
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.17 se muestran los resultados de la pregunta 12 referente a si el jefe
promueve el trabajo en equipo, en la cual un 43.22% de la muestra estudiada dijo estar de

acuerdo con dicha afirmacién, un 25.42% esta completamente de acuerdo, un 15.25%
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expresd una opinidn neutral respecto a la pregunta, un 10.17% est& en desacuerdo y un
5.93% esta completamente en desacuerdo. Lo anterior permite observar que 68.64% de los

encuestados consideran que el jefe si promueve el trabajo en equipo.

Gréfica 3.18 Cuando le platico algin problema personal a mi jefe, él le da seguimiento al
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.18 se muestran los resultados de la pregunta 13 referente a si cuando el
trabajador le platica un problema personal a su jefe, el de da seguimiento al mismo, en la
cual un 31.40% de la muestra estudiada expreso una opinion neutral respecto a la pregunta,
un 22.31% dijo estar de acuerdo con dicha afirmacion, un 18.18% estad completamente de
acuerdo, un 14.88% esta en desacuerdo y un 13.22% estd completamente en desacuerdo.
Lo anterior permite observar que 40.49% de los encuestados consideran que su jefe le da
seguimiento a los problemas personales de sus subordinados. También, si al porcentaje
anterior se suma el porcentaje de la opinion neutral, resultaria que 71.89% de los

trabajadores estan de acuerdo con la pregunta.
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Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y desacuerdo, indicaria que 59.50% de los trabajadores no
estan de acuerdo con la pregunta, lo que indica un relacién de trabajo poco humanizada y

falta de interés del jefe hacia los problemas personales del colaborador.

Gréfica 3.19 Cuando realizo mi trabajo de forma sobresaliente mi jefe lo reconoce
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.19 se muestran los resultados de la pregunta 14 referente a si cuando el
trabajador realiza su trabajo de forma sobresaliente su jefe lo reconoce, en la cual un
25.41% de la muestra estudiada expresd una opinion neutral respecto a la pregunta, un
24.59% dijo esta de acuerdo con dicha afirmacion, un 18.85% esta completamente de
acuerdo, un 16.39% esta en desacuerdo y un 14.75% esta completamente en desacuerdo.
Por lo tanto, se observa que 43.44% de los encuestados consideran que su jefe si reconoce
cuando ellos trabajan de forma sobresaliente. Ademas, si al porcentaje anterior se suma el
porcentaje de la opinidn neutral, resultaria que 68.85% de los trabajadores estan de acuerdo

con la pregunta.
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Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y desacuerdo, se tendria que 56.55% de los trabajadores no
estan de acuerdo con la pregunta, lo que genera una area de oportunidad para que la
empresa mejore en ese aspecto, ya que el reconocimiento es uno de los factores intrinsecos
que segun Herzberg (2003) genera motivacion en los trabajadores, por lo tanto es de suma
importancia que siempre se reconozca el trabajo de los colaboradores ya sea de manera

formal o informal.

Gréfica 3.20 Cuando muestro iniciativa por mejorar mi trabajo, mi jefe me apoya
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.20 se muestran los resultados de la pregunta 15 referente a si cuando el
trabajador muestra iniciativa por mejorar su trabajo, su jefe lo apoya, en la cual un 33.06%
de la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacién, un 26.45% expres6 una
opinion neutral respecto a la pregunta, un 20.66% estd completamente de acuerdo, un
9.92% esta en desacuerdo y otro 9.92% estd completamente en desacuerdo. Lo anterior

permite observar 53.72% de los encuestados consideran que su jefe los apoya cuando ellos
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muestran iniciativa por mejorar en su trabajo. También, si al porcentaje anterior se suma el
porcentaje de la opinion neutral, indicaria que 80.17% de los trabajadores estan de acuerdo
con la pregunta.

Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y desacuerdo, resultaria que 46.29% de los trabajadores no
estan de acuerdo con la pregunta, lo que indica que si la persona quiere mejorar su trabajo
adquiriendo mayores responsabilidades, no se le permite, lo cual puede afectar el nivel de
motivacién del trabajador.

3.1.3 Variable: seguridad industrial

A continuacion se presentan los resultados encontrados respecto a la variable seguridad

industrial, para lo cual se aplicaron 17 preguntas para obtener informacion de esa variable.

Gréfica 3.21 Mi jefe me supervisa cuando yo utilizo el equipo de seguridad
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Fuente: Elaboracion propia.
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En la grafica 3.21 se muestran los resultados de la pregunta 16 referente a si el jefe
supervisa al trabajador cuando utiliza el equipo de seguridad, en la cual un 36.07% de la
muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacion, un 32.79% esta
completamente de acuerdo, un 17.21% expresd una opinion neutral respecto a la pregunta,
un 8.20% esté en desacuerdo y un 5.74% estd completamente en desacuerdo. Por lo tanto,
se observa que 68.86% de los encuestados consideran que su jefe si supervisa cuando ellos

utilizan el equipo de seguridad.

Gréfica 3.22 Mi jefe aclara todas mis dudas respecto al uso del equipo de seguridad

40 38.02

30

207

Porcentaje

o
i
=]

wn
-
=)

| | | | |
Completamente en  En desacuerdo Meutral Deacuerdo  Completamente de

desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.22 muestra los resultados de la pregunta 17 referente a si el jefe aclara todas
las dudas de los trabajadores respecto al uso de equipo de seguridad, en la cual un 38.02%
de la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacion, un 30.58% dijo estar
completamente de acuerdo, un 15.70% expres6 una opinidn neutral respecto a la pregunta,

un 9.91% estéa en desacuerdo y un 5.79% estad completamente en desacuerdo. Lo anterior
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permite observar que 68.60% de los encuestados consideran que su jefe si aclara todas sus

dudas que surgen cuando usan el equipo de seguridad.

Gréfica 3.23 Mi jefe aclara todas mis dudas respecto a como seguir las medidas de

seguridad
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Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.23 muestra los resultados de la pregunta 18 referente a si el jefe aclara todas
las dudas de los trabajadores respecto a como seguir las medidas de seguridad, en la cual
un 40.16% de la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacién, un 27.05%
estd completamente de acuerdo, un 21.31% expresé una opinién neutral respecto a la
pregunta, un 6.56% esta en desacuerdo y otro 4.92% estd completamente en desacuerdo.
Por lo tanto, se observa que 67.21% de los encuestados consideran que su jefe si resuelve

todas sus dudas acerca de como seguir las medidas de seguridad en la empresa.
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Gréfica 3.24 M1 jefe me ha capacitado acerca de la importancia de utilizar el equipo de

seguridad
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Fuente: Elaboracién propia.

La grafica 3.24 muestra los resultados de la pregunta 19 referente a que si el jefe a
capacitado a los trabajadores acerca de la importancia de utilizar el equipo de seguridad, en
la cual un 37.50% de la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacion, un
31.67% esta completamente de acuerdo, un 16.67% expreso una opinién neutral, un 7.50%
estd en desacuerdo y un 6.67% esta completamente en desacuerdo. Lo anterior permite
observar que 69.17% de los encuestados consideran que su jefe si los ha capacitado para

usar el equipo de seguridad.
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Gréfica 3.25 He tenido algun accidente de trabajo desde que trabajo en esta empresa
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Fuente: Elaboracion propia.

En la gréafica 3.25 se muestran los resultados de la pregunta 20 referente a si el trabajador
ha tenido algun accidente de trabajo desde que trabaja en la empresa estudiada, en la cual
un 45.90% de la muestra estudiada dijo estar completamente en desacuerdo a dicha
afirmacion, lo que significa que no ha tenido ningun accidente de trabajo en todo el tiempo
que tiene trabajando en la empresa sujeta de estudio, un 17.21% esta de acuerdo, un
13.11% estd en desacuerdo, un 13.11% esta completamente de acuerdo y un 10.66%
expresO una opinién neutral respecto a la pregunta. Por lo tanto, se observa que 59.01% de

los encuestados no ha tenido una accidente de trabajo en la empresa sujeto de estudio.

Sin embargo se observa que 30.32% se ha tenido algun accidente de trabajo en la empresa,
que se traduce en un factor de riesgo para la empresa, ya que este 30.32% puede afectar al
69.67% que no ha tenido ningun accidente en la empresa, por lo tanto es de suma
importancia que la empresa investigue las causas de estos accidentes para que disminuya el

riesgo de que se vuelvan a presentar.
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Gréfica 3.26 Cuando no he seguido las medidas de seguridad, mi jefe me ha llamado la

atencion
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Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.26 muestra los resultados de la pregunta 21 referente a que si cuando el
trabajador no sigue las medidas de seguridad su jefe le llama la atencion, en la cual un
37.70% de la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacion, un 33.61% esta
completamente de acuerdo, un 18.03% expreso una opinion neutral respecto a la pregunta,
un 5.74% estéa en desacuerdo y un 4.92% estad completamente en desacuerdo. Lo anterior
permite observar que 71.31% de los encuestados afirman que cuando no han seguido las

medidas de seguridad su jefe les ha llamado la atencion.
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Gréfica 3.27 Cuando no he utilizado el equipo de seguridad, mi jefe me ha llamado la

atencion
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Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.27 muestra los resultados de la pregunta 22 referente a si cuando el trabajador
no utiliza el equipo de seguridad su jefe le llama la atencion, en la cual un 38.02% de la
muestra estudiada dijo estar de acuerdo con la dicha afirmacion, un 31.40% esta
completamente de acuerdo, un 19.83% expreso una opinidn neutral respecto a la pregunta,
un 5.79% esta completamente en desacuerdo y un 4.96% esta en desacuerdo. Por lo tanto,
se observa que 69.42 de los encuestados afirman que cuando no han utilizado el equipo de

seguridad su jefe les ha llamado la atencion.
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Gréfica 3.28 Cuando no utilizo el equipo de seguridad mi jefe me pregunta porque no lo
quiero hacer
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.28 se muestran los resultados de la pregunta 23 referente a si cuando el
trabajador no utiliza el equipo de seguridad, el jefe le pregunta por qué no lo quiere hacer,
en la cual un 42.98% de la muestra estudiada dijo esta de acuerdo con dicha afirmacion, un
19.83% esta completamente de acuerdo, otro 19.01% expresd una opinién neutral, un
11.57% esta completamente en desacuerdo y un 6.61% estd en desacuerdo. Lo anterior
permite observar que 62.81% de los encuestados afirman que cuando no utilizan el equipo
de seguridad su jefe les pregunta por qué no lo hacen. Ademas, si al porcentaje anterior se
le suma el porcentaje de la opinion neutral, se tendria que 81.82% de los trabajadores estan

de acuerdo con la pregunta.

Sin embargo, si al porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y en desacuerdo, resultaria que 37.19% de los trabajadores

encuestados no estan de acuerdo con la pregunta, es decir, los jefes carecen de interés en
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preguntar a los trabajadores porque no utilizan el equipo de seguridad, lo que genera una
area de oportunidad para que los jefes mejoren en ese aspecto.

Gréfica 3.29 Cuando no sigo las medidas de seguridad, mi jefe me pregunta porque no lo

hago
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.29 se muestran los resultados de la pregunta 24 referente a si cuando el
trabajador no sigue las medidas de seguridad, el jefe le pregunta porgque no lo hace, en la
cual un 40.50% de la muestra estudiada esta de acuerdo con dicha afirmacion, un 23.97%
estd completamente de acuerdo, un 20.66% expresd una posicion neutral, un 9.09% esta
completamente en desacuerdo y un 5.79% esta en desacuerdo. Por lo tanto, se observa que
64.47% de los encuestados afirman que cuando no siguen las medidas de seguridad su jefe
les pregunta porque no lo hacen. También, si al porcentaje anterior se suma el porcentaje
de la opinion neutral se tendria que 85.13% de los trabajadores estan de acuerdo con la

pregunta.
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Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y en desacuerdo, indicaria que 35.54% de los trabajadores
encuestados no estan de acuerdo con la pregunta, es decir, los jefes carecen de interés en
conocer porque los trabajadores no siguen las medidas de seguridad impuestas por la
empresa, lo que genera una area de oportunidad para que los jefes mejoren en ese aspecto.

Gréfica 3.30 Cuando mi jefe no estéa cerca, utilizo el equipo de seguridad
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Fuente: Elaboracion propia.

En la gréfica 3.30 se muestran los resultados de la pregunta 25 referente a si cuando el jefe
no esta cerca el trabajador utiliza el equipo de seguridad, en la cual un 40.58% de la
muestra estudiada esta completamente de acuerdo con dicha afirmacion, un 36.44% esta de
acuerdo, un 11.02% expres6 una opinidn neutral respecto a la pregunta, un 6.78% esta
completamente en desacuerdo y un 5.08% esta en desacuerdo. Lo anterior permite observar
que 77.12% de los encuestados afirma que aun cuando el jefe no esta cerca de ellos, si

utilizan el equipo de seguridad.
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Gréfica 3.31 Cuando mi jefe no esté cerca, sigo las medidas de seguridad
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.31 se muestran los resultados de la pregunta 26 referente a si cuando el jefe
no estd cerca el trabajador sigue las medidas de seguridad, en la cual un 44.17% de la
muestra estudiada dijo estar completamente de acuerdo con dicha afirmacién, un 36.67%
estd de acuerdo, un 8.33% expresd una opinidn neutral respecto a la pregunta, un 5.00%
estd completamente en desacuerdo y un 5.83% en desacuerdo. Por lo tanto, se observa que
80.84% de los encuestados si siguen las medidas de seguridad aun cuando sus jefes no

estan cerca de ellos.
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Gréfica 3.32 Mi jefe me recuerda frecuentemente los riesgos de mi trabajo
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Fuente: Elaboracién propia.

En la grafica 3.32 se muestran los resultados de la pregunta referente 27 a si el jefe le
recuerda frecuentemente al trabajador los riesgos de su trabajo, en la cual un 37.19% de la
muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacion, un 33.06% esta
completamente de acuerdo, un 17.36% expreso una opinidn neutral respecto a la pregunta,
un 6.61% esta completamente en desacuerdo y un 5.79% esté en desacuerdo. Lo anterior
permite observar que el 70.25% de los encuestados afirma que su jefe le recuerda
continuamente los riesgos de su trabajo.
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Gréfica 3.33 Mi jefe me permite trabajar si me falta alguna pieza de mi equipo de
seguridad
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.33 se muestran los resultados de la pregunta 28 referente a si el jefe permite
trabajar al trabajador si le falta alguna pieza de seguridad, en la cual un 27.50% de la
muestra estudiada dijo estar completamente en desacuerdo, lo que significa que el jefe no
les permite trabajar cuando les falta alguna pieza de su equipo de seguridad, un 21.67%
estd en desacuerdo, otro 21.67% esta de acuerdo con dicha afirmacion, un 17.50% expresé
una opinion neutral y un 11.67% esta completamente de acuerdo. Por lo tanto se observa
que el 49.17% de los encuestados afirman que su jefe no les permite trabajar cuando les
falta alguna pieza de seguridad. Ademas, si al porcentaje anterior se le suma el porcentaje
de la opinion neutral se tendria que 66.67% de los encuestados estan en desacuerdo con la
pregunta.

Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral si suma con los porcentajes de
completamente de acuerdo y de acuerdo, indicaria que 50.84% de los trabajadores

encuestados, estan en desacuerdo con la pregunta, lo que indica que algunos jefes permiten
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trabajar sin equipo de seguridad al 50% de los trabajadores, lo que significa que no le dan

importancia a la integridad fisica de los mismos.

Gréfica 3.34 Cuando alguna pieza de mi equipo de seguridad ya no funciona, mi jefe me
consigue otra rapidamente
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.34 se muestran los resultados de la pregunta 29 referente a si cuando alguna
pieza del equipo de seguridad del trabajador ya no funciona, su jefe le consigue otra
rapidamente, en la cual un 30.00% de la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha
afirmacion, otro 29.17% esta completamente de acuerdo, un 20.83% expresd una opinion
neutral respecto a la pregunta, un 12.50% estd completamente en desacuerdo y un 7.50%
estd en desacuerdo. Lo anterior permite observar que el 59.17% de los encuestados afirman
que cuando alguna pieza de su equipo de seguridad ya no sirve su jefe les consigue otra de
forma rapida. También, si al porcentaje anterior se le suma el porcentaje de la opinién

neutral, resultaria que 80.00% de los encuestados estan de acuerdo con la pregunta.
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Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral si suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y en desacuerdo, se tendria que 40.83% de los trabajadores
encuestados estan en desacuerdo con la pregunta, lo que genera una area de oportunidad
para que la empresa acuerde con el jefe la forma mas eficaz de reponer las piezas del
equipo de seguridad de los trabajadores de manera inmediata.

Gréfica 3.35 Mi jefe esta al pendiente de que me den cursos de capacitacion sobre
seguridad industrial frecuentemente
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Fuente: Elaboracion propia.

La grafica 3.35 muestra los resultados de la pregunta 30 referente a si el jefe esta al
pendiente de que les den cursos de capacitacion frecuentemente al trabajador, en la cual un
35.29% de la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacion, un 26.89% dijo
estar completamente de acuerdo, 13.45% expresaron una opinion neutral, un 12.61% esta

en desacuerdo y otro 11.76% estd completamente en desacuerdo. Por lo tanto, se observa
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que 62.18% de los encuestados afirman que su jefe revisa constantemente que su

subordinado le den cursos de capacitacion en seguridad industrial.

Gréfica 3.36 Mi jefe verifica que yo asista a los cursos de capacitacion sobre seguridad
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.36 se muestra los resultados de la pregunta 31 referente a si el jefe verifica
que el trabajador asista a los cursos de capacitacion sobre seguridad industrial, en la cual
un 32.79% de la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacién, un 22.95%
estd completamente de acuerdo, un 21.31% expresé una opinion neutral respecto a la
pregunta, un 12.30% esta en desacuerdo y un 10.66% esta completamente en desacuerdo.
Lo anterior permite observar que 55.74% de los encuestados, afirman que su jefe verifica
que ellos asistan a los cursos de capacitacion sobre seguridad industrial. Ademas, si al
porcentaje anterior se le suma el porcentaje de la opinion neutral, se tendria que 77.65% de

los trabajadores estan de acuerdo con la pregunta.
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Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y en desacuerdo, resultaria que 44.27% de los trabajadores
encuestados estan en desacuerdo con la pregunta, lo que genera una area de oportunidad,
para que los jefes muestren mas interés en saber quiénes son los trabajadores asisten a los
cursos de capacitacion y quienes no, y en caso necesario motivarlos a que asistan a los

mencionados cursos.

Gréfica 3.37 Mi jefe ha participado en los cursos de capacitacion a los que yo he asistido
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.37 se muestran los resultados de la pregunta 32 referente a si el jefe ha
participado en los cursos de capacitacion a los que ha asistido el trabajador, en la cual un
35.25% de la muestra estudiada dijo estar de acuerdo con dicha afirmacion, un 26.23% esta
completamente de acuerdo, un 18.03% expresd un opinion neutral, un 12.30% esta en
desacuerdo y un 8.20% estd completamente en desacuerdo. Por lo tanto, se observa que
61.48% de los encuestados, afirman que su jefe ha participado en los cursos de

capacitacion a los que ha asistido el trabajador. También, si al porcentaje anterior se le
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suma el porcentaje de la opinion neutral, indicaria que 79.51% de los trabajadores estan de
acuerdo con la pregunta.

Sin embargo, si el porcentaje de la respuesta neutral se suma con los porcentajes de
completamente en desacuerdo y en desacuerdo, se tendria que 38.53% de los trabajadores
encuestados estan en desacuerdo con la pregunta, lo que genera una &rea de oportunidad
para que el jefe mejore en ese aspecto, ya que al participar el en los diferentes cursos de
capacitacion sobre seguridad que se den a los trabajadores, el mostrara el compromiso que
tiene con la seguridad de los mismos, con lo cual podra generar ese compromiso en sus
colaboradores.
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Tabla 3.1 Tabla de datos estadisticos

Item Pregunta Variable Media|Desviacion
estandar

1 |Me gusta el trabajo que realizo con mi jefe. Motivacion 3.93 1.015

2 |Mi jefe resulve todas mis dudas respecto a mi trabajo. Motivacién 3.70 1.077

3 |Existe supervision por parte de mi jefe cada vez que se Motivacion 3.72 1.178
me asigna una nueva tarea.

4 |Mi jefe me hace saber cuando hay un error de mi parte. Motivacién 3.97 1.139

5 |La relacion con mi jefe es cordial. Motivacién 3.72 1.193

6 |Mi jefe me permite expresar mi opinion respecto a mi trabajo. Motivacién 3.54 1.299

7 |Mi jefe es una persona que me motiva a trabajar. Motivacién 3.54 1.151

8 |La comunicacion con mi jefe es adecuada. Motivacién 3.70 1.070

9 |La comunicacién con mi jefe fluye rapidamente. Motivacion 3.59 1.139

10 |Tengo problema al comunicarme con mi jefe. Motivacion 2.67 1.259

11 | Mi jefe organiza regularmente reuniones en las que mis Motivacion 2.86 1.343
comparfieros y yo podemos convivir.

12 |Mi jefe promueve el trabajo en equipo. Motivacion 3.72 1.131

13 |Cuando yo le he platicado algtin problema personal a mi Motivacion 3.17 1.269
jefe, el le da seguimiento al mismo.

14 |Cuando realizo mi trabajo de forma sobresaliente mi jefe lo Motivacién 3.16 1.320
reconoce.

15 [Cuando muestro iniciativa por mejorar mi trabajo, mi jefe Motivacién 3.45 1.211
me apoya.

16 |Mi jefe supervisa cuando yo utilizo el equipo de seguridad. Seguridad industrial] 3.82 1.150
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Item Pregunta Variable Media|Desviacion
estandar

17 |Mi jefe aclara todas mis dudas respecto al uso del equipo Seguridad industrial] 3.78 1.158
de seguridad.

18 |Mi jefe aclara todas mis dudas respecto a como seguir las Seguridad industrial] 3.78 1.072
medidas de seguridad.

19 |Mi jefe me ha capacitado acerca de la importancia de utilizar | Seguridad industriall 3.80 1.164
el equipo de seguridad.

20 |He tenido algun accidente de trabajo desde que trabajo en Seguridad industrial] 2.39 1.518
esta empresa.

21 |Cuando no he seguido las medidas de seguridad, mi jefe me |[Seguridad industrial] 3.89 1.089
ha llamado la atencion.

22 |Cuando no he utilizado el equipo de seguridad, mi jefe me ha [Seguridad industrial] 3.84 1.103
llamado la atencion.

23 |Cuando no utilizo el equipo de seguridad, mi jefe me pregunta |Seguridad industrial] 3.53 1.218
porque no lo quiero hacer.

24 |Cuando no sigo las medidas de seguridad, mi jefe me Seguridad industrial|] 3.64 1.175
pregunta porque no lo hago.

25 |Cuando mi jefe no esta cerca, utilizo el equipo de seguridad. |Seguridad industrial] 3.99 1.158

26 |Cuando mi jefe no esta cerca, sigo las medidas de seguridad. |Seguridad industrial] 4.09 1.100

27 |Mi jefe me recuerda frecuentemente los riesgos de mi trabajo]Seguridad industriall 3.84 1.148

28 |Mi jefe me permite trabajr si me falta alguna pieza de mi Seguridad industrial] 2.68 1.384
equipo de seguridad.

29 |Cuando alguna pieza de mi equipo de seguridad ya no Seguridad industrial|] 3.56 1.321
funciona, mi jefe me consigue otra rapidamente.

30 | Mi jefe esta al pendiente de que me den cursos de Seguridad industrial] 3.53 1.327
capacitacion sobre seguridad industrial frecuentemente.

31 |Mi jefe verifica que yo asista a los cursos de capacitacion Seguridad industrial] 3.45 1.267
sobre seguridad industrial.

32 |Mi jefe ha participado en los cursos de capacitacién a los que |Seguridad industrial] 3.59 1.232
yo he asistido.

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 3.1 se pueden muestran la media y la desviacion estandar de las 32 preguntas
del instrumento de recopilacion de datos que se aplicé a una muestra de 122 trabajadores.
Como puede observarse en la mayoria de las preguntas resulto una media que oscila entre
3.16 y 3.97, solo en las preguntas 10, 11, 20 26 y 28 se obtuvo una media un poco
diferente. En cuanto a la desviacién estandar se observa que esta oscila entre 1.015 y
1.518.
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Gréfica 3.38 Nivel de motivacion del personal encuestado
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.38 se observa el nivel de motivacion del personal encuestado con base en
los factores considerados para tal efecto, quienes en total fueron 122 trabajadores del area
operativa de la empresa, de los cuales el 44.26% muestra un nivel categorizado como alto
y un 12.30% presenta un nivel muy alto, porcentajes que al sumarse resulta que un 56.56%
de trabajadores encuestados estan motivados, un 28.69% tiene un nivel medio de

motivacion y solo un 14.75% tiene un nivel bajo de motivacion.

Como se observo en las graficas de resultados presentadas anteriormente, algunos de los
aspectos que obtuvieron mas opiniones dividas entre el personal encuestado, fueron la
comunicacion con el jefe, las reuniones que el jefe organiza con los trabajadores para
convivir, el seguimiento que el jefe da a los problemas personales de los trabajadores, y el

reconocimiento que el jefe otorga al trabajo bien realizado por el empleado.
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Gréfica 3.39 Factores extrinsecos
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Fuente: Elaboracion propia.
Para su estudio la variable motivacion se dividio en dos dimensiones: factores extrinsecos
y factores intrinsecos. Para efectos de determinar en qué nivel se encuentran éstos en los
trabajadores operativos encuestados, en la grafica 3.39 se observan los resultados de los

primeros. Un 54.09% muestra un nivel alto de los factores extrinsecos.

Gréfica 3.40 Factores intrinsecos
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Fuente: Elaboracion propia.
En la gréafica 3.40 se observan los resultados de los factores intrinsecos en la muestra
estudiada, de la cual un 52.46% tiene un nivel alto de factores intrinsecos, un 27.87% tiene
un nivel medio y un 19.67% tiene un nivel bajo. Al comparar la grafica 3.39 y 3.40 se

observa que los factores extrinsecos tuvieron una puntuacion mayor, lo que significa que
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tanto la empresa como el lider pueden trabajar para mejorar en los factores intrinsecos, lo

que traerd como consecuencia un nivel de motivacion del personal operativo mas alto.

Grafica 3.41 Nivel de seguridad industrial del personal encuestado
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.41 se muestra el nivel de seguridad industrial que presenta el personal
operativo encuestado, quienes fueron en total 122 trabajadores del area operativa, de los
cuales un 40.98% tiene un nivel alto y un 13.93% presenta un nivel muy alto, porcentajes
que al sumarse dan como resultado que 54.91% de los trabajadores tienen un nivel alto de
seguridad industrial, 27.87% muestran un nivel medio y 17.21% tienen un nivel bajo se
seguridad industrial. Aunque la mayoria del personal tiene un adecuado nivel de
cumplimiento a las normas de seguridad, no hay que minimizar ese 17.21% de la muestra
que tiene un nivel bajo, ya que en cuestion de seguridad, el 100% de los trabajadores deben
conocer y seguir las reglas de seguridad para evitar accidentes de trabajo que puedan

perjudicar no solo a ellos sino a sus compafieros y a la empresa.
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Gréfica 3.42 Supervision
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.42 se muestran los resultados del indicador supervisién de la variable
seguridad industrial, el cual en resumen representa la supervision en cuestion de seguridad
industrial que el jefe otorga a los trabajadores operativos, asi como el interés que el jefe
muestra en que los trabajadores sigan las el reglamento de seguridad. Por lo tanto un
52.46% opina que la supervision es alta y un 47.54% reflejan un nivel de bajo a medio.
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Gréfica 3.43 Capacitacion
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Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 3.43 se observa como fue evaluado el indicador de capacitacién en la
seguridad industrial, el cual se refiere a si el jefe vigila que a los trabajadores se les den
cursos de capacitacion, que realmente asistan a los cursos, o si el jefe participa en esos

cursos.

3.2 Correlaciones de las variables sociodemogréficas

Como uno de los objetivos especificos del trabajo es conocer si las variables
sociodemograficas edad, estado civil, escolaridad y antigliedad, tienen una influencia en las
variables motivacion y seguridad industrial, se presentan las siguientes correlaciones
bivariadas con el coeficiente de Spearman obtenidas con el programa estadistico SPSS

version 20.
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Tabla 3.2 Correlaciones de variables sociodemograficas

Perfil sociode mografico
Edad Estado civil | Escolaridad | Antigliedad
Variable
Motivacion -0.49 -0.011 0.177 0.069
Nivel de significancia 0.594 0.901 0.052 0.451
Muestra 122 121 121 122
Seguridad -0.068 -0.29 -0.046 -0.062
Nivel de significancia 0.455 0.753 0.619 0.497
Muestra 122 121 121 122

Fuente: Elaboracion propia.

Como se observa en la tabla 3.2 la variable edad tiene una correlacion negativa media con
respecto a la variable motivacion. De la misma manera la correlacion entre la edad y la

seguridad es negativa débil.

En lo que respecta a la variable estado civil muestra una correlacion negativa muy débil
con la variable motivacion, lo que significa que la relacion entre esas dos variables es casi
inexistente. Por otra parte la correlacion del estado civil con la variable seguridad es

negativa y débil.

La correlacion de la variable escolaridad con la motivacion refleja una correlacion positiva
muy debil, lo que significa que existe una influencia de la edad sobre la motivacion de los
empleados encuestados. En lo que respecta a la correlacion de la escolaridad con la

seguridad industrial e observa una correlaciona negativa muy débil.

Por ultimo se observa que la variable antigliedad en la empresa, tiene una influencia
positiva en la variable motivacion aungue el coeficiente de correlacién es muy débil. Por
su parte la variable antigiiedad en la seguridad presenta una correlacién negativa muy
débil.

Derivado de lo anterior, se establece que las variables sociodemograficas de edad, estado
civil, escolaridad y antigiiedad no tienen una influencia estadisticamente significativa en la
motivacion y la seguridad industrial, por lo tanto se rechaza la hipotesis planteada en este

estudio.
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Capitulo 4. Conclusiones y recomendaciones
En este capitulo, se presentan las conclusiones y recomendaciones elaboradas con base en
los resultados obtenidos en la presente investigacion, las primeras se obtuvieron de acuerdo
con los objetivos del estudio y las segundas se ofrecen a la empresa sujeta de estudio con
base en la investigacion teorica de los conceptos estudiados.

4.1 Conclusiones

Objetivo general: Describir el nivel de motivacion y seguridad industrial del personal
operativo de una empresa del sector portuario de la ciudad de Ensenada

Se logré cumplir el objetivo general del presente trabajo, a traves de la elaboracion de un
instrumento de recoleccion de datos que midié el nivel de motivacion del personal
operativo con base en la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg, la cual menciona
que en la motivacion laboral intervienen dos factores: los factores higiénicos o extrinsecos
y los factores motivantes o intrinsecos y por otra parte se logré medir el nivel de seguridad

industrial del personal con base en los indicadores de supervision y capacitacion.

Objetivo especifico: Determinar el nivel de motivacion del personal operativo de una
empresa del sector portuario de la ciudad de Ensenada.

Con base en la aplicacion del instrumento de recopilacién de datos a una muestra del
personal operativo de la empresa sujeta a revision, se concluye que el nivel de motivacion
en la mayoria de los trabajadores encuestados es alto, ya que 44.26% del personal
encuestado obtuvo un puntaje categorizado como alto y un 12.30% logro un puntaje
categorizado como muy alto. Sin embargo existen algunos aspectos que los lideres de
mandos intermedios deben trabajar con sus colaboradores para mejorar la motivacion de

estos.
De la dimensidn de factores extrinsecos o higiénicos, los indicadores que se midieron son:

supervision, relacion con el supervisor, relacion con los colegas y vida personal. De los

anteriores se concluye que el factor supervision fue calificado por el personal encuestado
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de manera favorable, lo que significa que si existe una supervision por parte del jefe al
empleado y al trabajo que este realiza.

En lo que respecta al indicador relacion con el supervisor, no se obtuvo una calificacion tan
favorable para este indicador, ademéas de que se observaron opiniones divididas entre el
personal encuestado, por lo tanto en general lo que se observa es que existen problemas de
comunicacion entre el jefe y sus colaboradores. Ademas de que durante la aplicacion del
cuestionario se observé cierto miedo de los trabajadores a llegar unos minutos tarde a su

trabajo, lo se percibe como una relacion rigida entre el jefe y el trabajador.

Otro indicador que se midio es el de la relacion con los colegas, del cual se obtuvo que el
jefe si promueve el trabajo en equipo, sin embargo el personal encuestado expresa que el

jefe no promueve reuniones con los colaboradores y sus comparieros.

El ultimo indicador extrinseco que se midié fue el denominado vida personal, del cual se
obtuvo que el jefe no le da seguimiento a los problemas personales de sus colaboradores,
lo cual se puede percibir como una falta de interés en los problemas del trabajador, lo que

afecta la motivacion laboral del trabajador.

Los factores intrinsecos o higiénicos que se midieron son: reconocimiento y progreso. De
los anteriores se concluye que el factor reconocimiento no obtuvo una calificacion
favorable por parte del personal encuestado, lo que se traduce en una falta de
reconocimiento por parte del jefe hacia sus colaboradores, ya que en lo que respecta al
reconocimiento negativo en el indicador supervision se dejo claro que el jefe le hace saber
a sus colaboradores cuando comete errores, sin embargo el reconocer cuando los
trabajadores hacen bien las cosas es igual de importante para el desarrollo profesional del

trabajador.

En lo que respecta al factor progreso, se obtuvo una calificacién desfavorable, lo que se
significa que en muchos casos los jefes no apoyan la iniciativa del trabajador por mejorar

en su trabajo, lo que afecta la motivacidn del personal encuestado.
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Objetivo especifico: Determinar el nivel de seguridad industrial del personal
operativo de una empresa del sector portuario de la ciudad de Ensenada.

Se concluye que el nivel de seguridad industrial del personal operativo es alto, ya que
40.98% del personal encuestado obtuvo un puntaje de respuesta alto y 13.93% logro un
puntaje de respuesta muy alto. Este resultado se obtuvo con la aplicacion del instrumento
de recopilacién de datos a una muestra del personal operativo de la empresa sujeta a

revision.

El indicador de supervision tuvo resultados favorables, lo que significa que el jefe si esta la
pendiente de que el trabajador siga las medidas de seguridad, y utilice el equipo de
seguridad, es decir si existe un interés del jefe en la seguridad del trabajador. Sin embargo
en el instrumento de recoleccion de datos, se incluyd una pregunta para conocer si la
muestra encuestada ha tenido algin accidente de trabajo en la empresa, un 30% contestd
estar de acuerdo con dicha afirmacion, lo cual es una cifra importante, y si la supervision
es adecuada, se concluye que el problema podria ser la capacitacion de los trabajadores con

respecto a la seguridad industrial.

Derivado de lo anterior, en el indicador de capacitacion, los resultados no son favorables
para la empresa, ya que muestran que el jefe no esta al pendiente de que a los trabajadores
se les den cursos de capacitacion sobre seguridad de manera frecuente, actualizada y
pertinente, asi como tampoco verifica que ellos asistan a los cursos que se les dan ni

participa en los mismos.

Objetivo especifico: Determinar si las variables sociodemograficas influyen en la
motivacion y seguridad industrial del personal operativo de una empresa del sector
portuario de la ciudad de Ensenada.

Al realizar las correlaciones de las variables sociodemogréaficas con la motivacion y la
seguridad industrial, se observo que sOlo la escolaridad y la antigledad tienen una
correlacién positiva baja muy débil en la motivacion, sin embargo no existe una influencia
estadisticamente significativa. En lo que respecta a las correlaciones de las variables

sociodemograficas con la seguridad industrial todos los coeficientes dieron negativo, por lo
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tanto se concluye que no existe una influencia estadisticamente significativa de las
variables sociodemogréaficas edad, estado civil, escolaridad y antigliedad sobre las

variables motivacion y seguridad industrial.

4.2 Recomendaciones

A continuacion se mencionan las recomendaciones que se hacen a la empresa sujeta de
estudio, las cuales que puede aplicar para mejorar los aspectos que de acuerdo a este
trabajo terminal, fueron evaluados por la muestra encuestada de manera no tan favorable

para la empresa.

Motivacién

El jefe debe continuamente conversar con sus trabajadores para conocer las posibles dudas
que pudieran surgir con el transcurso del tiempo respecto a su trabajo, para que ellos
realicen su trabajo de manera eficaz y con seguridad, asi como conocer cuéles son las

expectativas y necesidades en todos los ambitos de los trabajadores.

Es importante que el trabajador se sienta con la libertad y confianza de opinar respecto del
trabajo que desemperia, ya que al ser el la persona que lo ejecuta puede proponer ideas para
mejorarlo, y una vez que se le de esta confianza al trabajador, éste actuara con mayor

seguridad y sera mas proactivo.

La motivacion del trabajador en su empleo, depende entre otras cosas, de la relacién que
exista entre el jefe y el colaborador, por lo tanto el jefe debe estar consciente de esto para
tener como objetivo conocer lo que necesita y desea el trabajador para apoyarlo y ayudarlo
a crecer profesionalmente, beneficiando de esta forma a la empresa, al trabajador y por

consecuencia a si mismo como jefe.

Se recomienda que tanto a los jefes y colaboradores se les dé un curso de motivacion y
comunicacion, lo que les permitird expresar sus dudas, comentarios y observaciones de
manera eficaz y en general les permitira tener una comunicacion asertiva, lo que ayudara a

mejorar la relacion entre ellos.
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La convivencia entre compafieros de trabajo, ya sea en las instalaciones de la empresa o en
algin lugar externo a esta, es muy importante para que el personal se conozca y se
fomenten relaciones de compafierismo y solidaridad entre ellos, ademas que cuando se
requiera trabajar en equipo lo haran con mayor disposicién y por lo tanto habrd mejores
resultados.

Se recomienda que el jefe muestre interés en los problemas personales que pudiera tener el
trabajador y que sea el mismo trabajador quien se los mencione, ya que si se genera la
confianza para platicarle lo que le sucede, lo mas adecuado es que el jefe trate de ayudar
escuchando y aconsejando al trabajador, lo que les permitira tener una relacion laboral mas
solida basada en aspectos y/o situaciones que son tan importantes como el trabajo mismo,

lo que permitird que el trabajador se sienta mas motivado al saberse apreciado por el jefe.

Al trabajador no solo se le deben referir los errores que comete, sino también se le debe dar
a conocer todo lo que hace bien en su trabajo, es decir debe existir un reconocimiento por
parte del jefe al trabajo bien realizado del colaborador, ya que esto es una
retroalimentacion psicolégicamente muy importante para que el trabajador conozca como
su trabajo esta siendo evaluado, y lo siga desempefiado de esa manera. Por lo tanto seria
apropiado que el jefe acuerde con la empresa reconocer al trabajador ya sea en lo

individual o colectivo cuando su desempefio asi lo amerita.

Se recomienda que el jefe apoye invariablemente las ocasiones en que el trabajador
muestre iniciativa por mejorar en su trabajo, ya sea que trate de superarse a través de mas
responsabilidades o tomando cursos de diversos temas que beneficiaran su trabajo, lo que
traera en consecuencia una mayor motivacion en el empleo por parte del trabajador y esto

lo hara dar su maximo esfuerzo logrando un mejor desempefio laboral.

Seguridad industrial
La empresa debe analizar las razones que han ocasionado accidentes de trabajo, aungue
estos hayan sido leves, ya que en el futuro se pueden presentar accidentes mas graves

incluso fatales que afectarian significativamente el indice de siniestralidad.
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Se recomienda que la empresa provea de recursos para que los jefes puedan dar y reponer a
los trabajadores el equipo de seguridad que ya no funcione, y evitar que se les permita
trabajar si no lo tienen, protegiendo de esta manera la integridad fisica de los trabajadores
de la empresa; se hace la aclaracion que esa medida de prohibir trabajar debe ser

consensuada con el sindicato obvias razones.

La capacitacion constante de los trabajadores en materia de seguridad industrial es de suma
importancia, ya que les permite actualizarse y recordar la importancia de la misma, por lo
tanto, se recomienda que el jefe esté al pendiente de que los trabajadores reciban todos los
cursos de capacitacion necesarios para desarrollar su trabajo con seguridad, asi como
verificar que asistan a esos cursos, ya que es un derecho del trabajador recibirla (Art. 8
fraccion XI del Reglamento Federal de Seguridad higiene y medio ambiente del trabajo) y
una obligacion del empleador ofrecer dicha capacitacion (Art. 7 fraccion XII del

Reglamento Federal de Seguridad higiene y medio ambiente del trabajo).

Se recomienda también, que los jefes participen en los cursos de capacitacion, ya que esto
les permitird actualizarse en materia de seguridad industrial, y al mismo tiempo podran
conocer de primera mano el sentir de sus colaboradores que viven los riesgos inherentes
del trabajo, asi como convertirse en ejemplo ante los trabajadores de lo importante que es

seguir todas las medidas de seguridad para evitar accidentes de trabajo.

4.3 Limitaciones
A continuacion se mencionan algunas de las limitaciones que se presentaron al realizar el

presente trabajo de investigacion.

Primero, la parte operativa de la empresa sujeta de estudio, esta localizada dentro de un
area vigilada por aduana, por lo tanto se requiere tramitar un permiso para accesar al area
de operaciones. Ademas, a dicha area no se puede entrar con automévil que no tenga un
permiso especial, por lo tanto para ingresar fue necesario entrar en un automdévil de la

empresa.
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Segundo, las jornadas de trabajo del personal operativo se dividen en los turnos diurno,
nocturno y mixto, entre los cuales todos los trabajadores tienen que rotar para trabajar, por
lo tanto en algunas ocasiones cuando se acudia a aplicar el cuestionario, estaban los
mismos trabajadores que anteriormente habian contestado el instrumento, y por lo tanto ese

dia no habia mucho avance en la recoleccion de datos.
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Matriz de congruencia

Titulo: Motivacién y seguridad industrial en empresa portuaria de la ciudad de Ensenada.

v

Objetivo General
Describir el nivel de motivacion y seguridad industrial del personal operativo de una empresa del sector
portuario de la ciudad de Ensenada.

\ 4 v A\ 4 A\ 4
Obijetivo especifico : | Objetivo especifico : | Objetivo Objetivo especifico:
especifico:
Determinar el nivel | Determinar el nivel | Determinar la | Elaborar
de motivacion del | de seguridad | influencia de las | recomendaciones para
personal operativo de | industrial del | variables gue la empresa mejore

una empresa del | personal operativo de | sociodemograficas en los temas de
sector portuario de la | una empresa del | en la motivacién y | motivacion

ciudad de Ensenada. | sector portuario de la | seguridad industrial | seguridad industrial.
ciudad de Ensenada. | del personal
operativo de una
empresa del sector
portuario de la
ciudad de Ensenada.

\4 v \ 4

Pregunta de | Pregunta de | Pregunta de
investigacion: investigacion investigacion

¢Cual es el nivel de | (Cual es el nivel de | (Existe una influencia
motivacion del personal | seguridad industrial del | de las variables

operativo  de  una | personal operativo de | sociodemogréficas en la
empresa del sector | una empresa de sector | motivacion y seguridad
portuario de la ciudad | portuario de la ciudad | industrial del personal
de Ensenada? de Ensenada? operativo de  una
empresa del  sector
portuario de la ciudad
de Ensenada?

A 4 \ 4

Variable independiente:
Perfil sociodemografico

Hipotesis:
Existe una influencia estadisticamente significativa del perfil sociodemogréfico en la motivacion y seguridad
industrial del personal operativo de una empresa de sector portuario de la ciudad de Ensenada.

Variables dependientes:
Motivacion y seguridad industrial

Fuente: Elaboracién propia
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Cuestionario

La aplicacion del presente cuestionario es para conocer la influencia del liderazgo en la
motivacion y la seguridad industrial que existe en esta empresa.

Se necesita su apoyo para contestar las siguientes preguntas, y se hace de su conocimiento
que las respuestas seran andnimas.

Instrucciones: Marque con X la respuesta que mejor describa su opinién, por favor no elija
mas de una opcion.

Preguntas sociodemogréficas

a) Genero
1. Hombre 2. Mujer

b) Edad
1. 18-28 afos 2. 29-39 afos 3. 40-50 anos 4. 51-61 afos
5. 62-72 anos

¢) Estado civil

1. Soltero 2. Casado 3. Viudo 4. Divorciado

d) Escolaridad
1. Primaria 2. Secundaria 3. Preparatoria 4. Carrera técnica

5. Licenciatura 6. Posgrado
e) Antigledad en la empresa

1. Menos de 6 meses 2. De 6 meses a 1 afio 3. De 1 a 3 afos

4. De 3 a5 afos 5. De 5 afos en adelante
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Completamente En desacuerdo Neutral De Completaments

en desacuerdo acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
5

Motivacion

1 | Me gusta el trabajo que realizo con mi jefe.

2 | Mi jefe resuelve todas mis dudas respecto a mi trabajo.

3 | Existe supervision por parte de mi jefe cada vez que se me
asigna una nueva tarea.

4 | Mi jefe me hace saber cuando hay un error de mi parte.

5 | Larelacion con mi jefe es cordial.

6 | Mi jefe me permite expresar mi opinion respecto a mi
trabajo.

7 | Mi jefe es una persona que me motiva a trabajar.

8 | La comunicacion con mi jefe es adecuada.

9 | La comunicacion con mi jefe fluye rdpidamente.

10 | Tengo problema al comunicarme con mi jefe.

11 | Mi jefe organiza regularmente reuniones en las que mis
compafieros y yo podemos convivir.

12 | Mi jefe promueve el trabajo en equipo.

13 | Cuando yo le platico algun problema personal a mi jefe,
él le da seguimiento al mismo.

14 | Cuando realizo mi trabajo de forma sobresaliente mi jefe
lo reconoce.

15 | Cuando muestro iniciativa por mejorar mi trabajo, mi jefe
me apoya.
Seguridad industrial

16 | Mi jefe me supervisa cuando yo utilizo el equipo de
seguridad.

17 | Mi jefe aclara todas mis dudas respecto al uso del
equipo de seguridad.

18 | Mi jefe aclara todas mis dudas respecto a como
seguir las medidas de seguridad.

19 | Mi jefe me ha capacitado acerca de la importancia de
Utilizar el equipo de seguridad.

20 | He tenido algun accidente de trabajo desde que

trabajo en esta empresa.
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Completamente En desacuerdo Neutral De Completaments

en desacuerdo acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
1 5
21 | Cuando no he seguido las medidas de seguridad,

mi jefe me ha llamado la atencion.

22

Cuando no he utilizado el equipo de seguridad,
mi jefe me ha llamado la atencion.

23

Cuando no utilizo el equipo de seguridad, mi jefe me
pregunta porqué no lo quiero hacer.

24

Cuando no sigo las medidas de seguridad, mi jefe me
pregunta porqué no lo hago.

25

Cuando mi jefe no esta cerca, utilizo el equipo de
seguridad.

26

Cuando mi jefe no esta cerca, sigo las medidas de
seguridad.

27

Mi jefe me recuerda frecuentemente los riesgos de mi
trabajo.

28

Mi jefe me permite trabajar si me falta alguna pieza
de mi equipo de seguridad.

29

Cuando alguna pieza de mi equipo de seguridad ya no
funciona, mi jefe me consigue otra rapidamente.

30

Mi jefe esta al pendiente de que me den cursos de

capacitacion sobre seguridad industrial frecuentemente.

31

Mi jefe verifica que yo asista a los cursos de capacitacion

sobre seguridad industrial.

32

Mi jefe ha participado en los cursos de capacitacion
a los que yo he asistido.

Gracias por su colaboracion.
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