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“Psicologia organizacional: Nivel de motivacion en la empresa Lear planta 3”.

Lilia Alanis Gémez'
Clara P. Buentello Martinez"
Nemecio L. Valenzuela Salazar™
Resumen

El propésito de esta investigacion es el analizar el nivel de motivacién que tienen los empleados de la
empresa Lear planta 3, si tienen un buen trato con sus empleados, y como éstos perciben a la empresa y
a sus superiores.

Asi como también conocer las teorias existentes acerca de la motivacién, deducir cual es la mas
asertiva y cudl da mejores resultados y si es aplicada correctamente. Se centra en como se aplica la
motivacion con sus empleados y si estd funcionando con los adecuadamente.

La metodologia utilizada en esta investigacion, tiene un alcance descriptivo, ya que se describe lo que
los empleados de Lear perciben de la empresa y también es cuantitativa porque tomamos una muestra
exacta de una poblacién.

Palabras Clave: Motivacién, Ambiente Laboral y satisfaccion

Abstract

The purpose of this research is to analyze the level of motivation of the employees of the company
Lear plant 3, if they have a good deal with their employees, and how they perceive the company and its
superiors.

As well as to know the existing theories about the motivation, deduce which is the most assertive and
which gives better results and if it is applied correctly. It focuses on how motivation applies to your
employees and whether it is working with them properly.

The methodology used in this investigation has a descriptive scope, since we are describing what Lear
employees perceive of the company and it is quantitative because we take an exact sample of a
population.

Keywords: motivation, work environment and satisfaction.

1#*Universidad Auténoma de Coahuila.
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Planteamiento

El capital humano es el elemento mis importante dentro de la empresa, ya que este se encarga de que
funcione correctamente, por ello, es necesario que se vea reflejado el trabajo que ellos realizan, por
tanto, tratar de que se sientan a gusto en sus dreas de trabajo, motivindolos cada vez mas mediante
incentivos, buen sueldo, horarios flexibles, oportunidades de crecimiento, buenas prestaciones,

exhortarlos a que trabajen en equipo.

La psicologia organizacional estd enfocada en estudiar el comportamiento de las personas dentro de
una empresa. Esto es algo elemental para crear una armonia entre todos los empleados y tener una

buena comunicacion interna.

La motivacién es algo fundamental dentro de las empresas ya que una empresa que no se preocupa por
su recurso humano, le serd mdas dificil llegar a los objetivos de la empresa, pues de los empleados
depende que éstos se cumplan. Por otra parte, si la organizacidn se preocupa y procura a su capital
humano, se vera reflejada en su productividad y el personal no se tendra la necesidad de buscar otras

opciones de trabajo, pues se sentirdn a gusto y acogidos.

Meéxico es un pais tercermundista, en gran parte, gracias a su cultura organizacional ya que no existe
gran preocupacion por el personal en las empresas y esto conlleva a que no haya gran desarrollo en el
ambito laboral. Se sabe que al mexicano no le gusta hacer mas tareas de las que en un principio se le
asignan, son un tanto cuadrados en sus ideas y en muchas de las ocasiones no trabaja adecuadamente si
no se le remunera justamente. Pero no generalicemos, obviamente hay excepciones, pues hay mucha
gente talentosa y con ganas de superacion que solo les falta que sean apoyadas. Hay que cambiar esta
cultura y adoptar los métodos que paises como Japoén y EUA tienen en sus empresas, que muchas de

ellas son exitosas mundialmente.

Piedras Negras, Coah. Es una ciudad fronteriza con numerosas fabricas industriales, esta investigacién
se realizard en la empresa LEAR planta 3 con el propdsito de conocer como es aplicada la psicologia

organizacional.
Objetivo general

Conocer si los empleados se sienten lo suficientemente motivados por sus superiores, si sus
expectativas hacia la empresa son mds altas, y que piensan los empleados de la forma en que son

motivados.
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Objetivos especificos

e Conocer el nivel de motivacién que tienen los empleados.
e Métodos de motivacion existentes.
e Saber si los superiores se preocupan por tener a sus trabajadores motivados, para que éstos se

sientan a gusto en el ambiente laboral y personal.
Justificacion

Este tema es de gran importancia, las empresas, y mds aun, los jefes, deben de estar preocupados por
sus empleados, no solo por la productividad y competitividad que éstos les den, sino también en ver

por sus necesidades dentro de la empresa y el saber como se sienten en lo personal.

La motivacién para los empleados es muy importante, pues esto se verd reflejado en el cumplimiento
de los objetivos de la empresa. Si un empleado estd lo suficientemente motivado y se le recompensa
por como realiza su trabajo, mayores resultados se reflejardn, pues €stos veran que a la empresa si le

importa y se preocupa por su capital humano.
Delimitacion

En Piedras Negras, existen 4 plantas de Lear Corporation. La planta 1, 2 y 3, ubicadas en el Boulevard

Republica #130, y la planta 4 estd ubicada en el parque industrial.

Esta investigacion se realizé en el periodo Enero-junio en la empresa LEAR Planta 3, las encuestan se

aplicaron a 50 empleados del departamento de produccion.
Marco conceptual
Psicologia

Segiin Stephen P. Robbins (1998): Es la ciencia que pretende medir, explicar y a veces cambiar la

conducta de los seres humanos y de algunos animales.

Psicologia organizacional

Ward, C., Furnham, A., & Bochner, S. (2005). El comportamiento del individuo en las organizaciones
” menciona que la Psicologia Organizacional es: “El estudio de la forma en que las personas se
reclutan, seleccionan y socializan en las organizaciones; de la manera en que son recompensadas y

motivadas, y de como surgen y se comportan los lideres. También analizan la manera en la cual las
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organizaciones influyen en los pensamientos, sentimientos y comportamientos de todos los empleados

a través del comportamiento real, imaginario o implicito de los demas en su organizacion”

Sociologia

Segiin Stephen P. Robbins (1998): Estudio de la gente en relacién con sus semejantes.

Comportamiento organizacional

Segiin Stephen P. Robbins (1998): Es el estudio sistemdtico de los actos y actitudes que la gente

muestra en las organizaciones.

Motivacion

Segiin Chiavenato (2000): Define a la motivaciéon como el resultado de la interaccion entre el individuo
y la situacién que lo rodea. Dependiendo de la situacién que viva el individuo en ese momento y de

cémo la viva, habrd una interaccién entre €l y la situacién que motivara o no al individuo.

Marco tedrico

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Marcel Gatracos Méster en Psicopatologia Clinica del Adulto.

La psicologia organizacional o psicologia de las organizaciones es la rama de la psicologia que se

encarga de estudiar el comportamiento de las personas en el mundo del trabajo y de las

organizaciones. Se trata de una ciencia aplicada que examina la conducta humana tanto a nivel

individual como a nivel grupal y organizacional.

De forma mads concreta, la psicologia organizacional constituye hoy en dia un drea especializada de la
psicologia. Es considerada como una disciplina cientifica y sus antecedentes mas préximos son la

psicologia industrial y la psicologia social.

La psicologia organizacional estudia precisamente los comportamientos habituales del trabajador en las

empresas, los roles que puede desempefiar y los conflictos habituales en el entorno.
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Asf pues, los objetivos principales de la psicologia organizacional pueden resumirse en dos aspectos

principales:

e Por un lado, esta ciencia aplicada se utiliza para mejorar el rendimiento y la productividad
laboral, examinando el funcionamiento de la organizacion y detectando las areas a intervenir.
e Por otro lado, la psicologia organizacional se utiliza para incrementar y potenciar el desarrollo

personal de los trabajadores y mejorar su calidad de vida en el 4mbito laboral.

En el afio 2002, Spector definié el concepto de psicologia organizacional y/o industrial como un
pequefio campo de la psicologia aplicada que se refiere al desarrollo y aplicaciones de principios

cientificos en el lugar de trabajo.

Tres afios mds tarde, Andy y Conte revisaron la conceptualizacién realizada por Spector y
reformularon el término psicologia organizacional como la aplicacién de lo psicoldgico, de la teoria y

de la investigacion en el escenario laboral.

Estos autores fueron unos de los pioneros en establecer el concepto de psicologia organizacional y la
definieron como la aplicacién o extensién de hechos y principios psicolégicos a los problemas que

conciernen a seres humanos que trabajan dentro del contexto de los negocios y la industria.

Segun estos autores, la psicologia organizacional hace referencia a dos conceptos principales.

En primer lugar, resulta el estudio del comportamiento, los pensamientos y los sentimientos de los
seres humanos conforme se adaptan a los compaiieros, los objetivos y el ambiente en el que se

desenvuelven profesionalmente.

Por otro lado, la psicologia organizacional también hace referencia al uso de la informacién anterior

para incrementar al maximo el bienestar econdmico y psicolégico de los empleados.

Segun Furnham, la psicologia organizacional es el estudio de la forma en que las personas se reclutan,

seleccionan y socializan en las organizaciones.

Asi mismo, incluye otros aspectos como el tipo de recompensa que reciben los trabajadores, el grado
de motivacién que estos presentan y la forma en que las organizaciones se estructuran tanto formal

como informalmente en grupos, secciones y equipos

e Comportamiento Organizacional.
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La comprensidon del comportamiento del individuo empieza con las principales contribuciones de la
psicologia al CO, que se dividen en las siguientes cuatro categorias: actitudes, personalidad,

percepcion y aprendizaje.

e Actitudes.

(3]

Muestran como nos sentimos acerca de algo. Cuando decimos °° me gusta mi empleo’ estamos

expresando mi actitud hacia el empleo.

Cada individuo puede tener cientos de actitudes, pero el CO se concentra en el muy limitado nimero
de las que se refiere al trabajo: la satisfaccién labora y compromiso con el puesto (el grado en que uno
se identifica con su trabajo y participa activamente en el) y con la organizacién (indicador de la lealtad

y la identificacidn con la empresa).

e Personalidad.

Algunos son callados y pasivos; otros, ruidosos y agresivos. Cuando describimos a los demas mediante
caracteristicas como callado, pasivo, ruidoso, agresivo, ambicioso, leal o sociable, lo hacemos en
términos de rasgos de personalidad, que, por lo tanto, es la combinacién de atributos psicolégicos que

empleamos para clasificar a las personas.

e Percepcion.

La percepcién es el proceso por el que los individuos organizan e interpretan las impresiones de los

sentidos para dar significado a su entorno.

e Aprendizaje.

El aprendizaje continuo todo el tiempo; es cualquier cambio relativamente permanente ocurrido como

resultado de la experiencia.

El aprendizaje se fundamente en la ley del efecto, que dice que la conducta estd en funcién de
las consecuencias: cuando la siguen consecuencias desfavorables, tiende a no repetirse. Si su
jefe lo felicita por su trabajo, usted tenderd a repetir su comportamiento; pero si, por el

contrario, los regafia, es menos probable que usted lo haga de nuevo Robbins, (1998).
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Motivacion

El autor Stephen P. Robbins menciona en su libro “’Comportamiento organizacional’ (1998) lo

siguiente expuesto.

e Motivacion de los profesionistas

A diferencia de lo que ocurria hace una generacién, el empleado es mds probable que sea un
profesionista muy capaz con un titulo universitario que un obrero de planta. Estos profesionistas

obtienen mucha satisfaccion intrinseca de su trabajo y estdn bien pagados, entonces, ; Debemos

preocuparnos al tratar de motivar, digamos, aun equipo de ingenieros de Intel, un disefiador, un

disefiador de software en Microsoft o un grupo de contadores?

(Qué motiva a los profesionistas? El dinero y los ascensos no estin muy arriba de su lista de
prioridades. ;Por qué? Porque estdn bien pagados y les gusta lo que hacen. En cambio, prefieren un
trabajo estimulante. Les gusta enfrentar problemas y encontrar soluciones. Su principal recompensa es
el trabajo en si mismo. También valoran el apoyo. Quieren que los demas piensen que lo hacen es
importante. Aunque esto cierto con todos los empleados, dado que los profesionistas estin mads
enfocados en su trabajo como un interés fundamental de su vida, los demds tienen otras preferencias a
parte del trabajo con las que compensan las necesidades que no satisfacen en el empleo. Los

profesionistas conceden una gran importancia a las oportunidades de fomentar sus habilidades.

Cada vez que mas compafiias crean alternativas de carrera para sus profesionistas y técnicos, de modo
de ganen mds dinero y estatus sin tener que asumir responsabilidades administrativas. En Merck & Co.,
IBM y AT&T, los mejores cientificos, ingenieros e investigadores obtienen un titulo como “cientifico
colegiado” o “cientifico titular”. Su salario y prestigio son equivalentes a los de los administradores,

pero sin la autoridad ni la responsabilidad correspondiente.

o Motivacion de los trabajadores eventuales

Los cambios mds generalizados en las organizaciones es la incorporacion de trabajadores temporales o
eventuales. Como los recortes de personal han eliminado millones de puestos “permanentes”, se han
abierto muchas nuevas oportunidades para trabajadores ‘“no permanentes”. Por ejemplo,
aproximadamente seis millones de estadounidenses, o 4.9 por ciento de los que tienen trabajo, se

consideran parte de una fuerza laboral temporal. Se trata de empleados de medio tiempo, trabajadores
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sobre pedido, contratistas de corto plazo, eventuales, jornaleros, contratistas independientes y
servidores de agencias de colocaciones. El comin denominador de estos trabajadores es que no tienen
la seguridad ni la estabilidad de los empleados permanentes. En tal caricter, no se identifican con las
organizaciones sienten el compromiso de otros empleados. Los trabajadores temporales tampoco

cuentan con servicios médicos, pensiones, ni otras prestaciones.

Motivacion de una fuerza laboral diversificada

No todos se sienten motivados por el dinero. No todos quieren un trabajo dificil, las necesidades de
mujeres, solteros, inmigrantes, incapacitados, ancianos y otros de diversos grupos no son las mismas
que tienen los hombres blancos casados con tres dependientes. Los empleados que van a la universidad
les dan un gran valor a los horarios flexibles. Estos individuos se sienten atraidos por las
organizaciones con horarios flexibles, puestos compartidos o asignaciones temporales. Del mismo
modo, un padre podria preferir un turno de medianoche a ocho de la mafiana para pasar tiempo con sus

hijos durante el dia mientas su esposa trabaja.

Teorias Motivacionales.

El autor Stephen P. Robbins menciona en su libro ** Fundamentos de comportamiento organizacional’’

(1998) las siguientes teorias:

Teorias Contemporaneas de La Motivacion.

Las siguientes teorias representan la vanguardia en la explicacidn de la motivacién de los empleados.

e Teoria de las tres necesidades

David McClelland y otros han propuesto la existencia de tres motivos o necesidades principales en el

trabajo:

1. La necesidad de logros (nLog). El impulso por sobresalir, de ejecutar en relacién con un
conjunto de normas, de luchar por triunfar.

2. La necesidad de poder (nPod). El anhelo de hacer que otros se conduzcan de una manera que
de otro modo no hubieran seguido.

3. Lanecesidad de afiliacion (nAfi). El deseo de relaciones personales estrechas y amistosas.



1593

Algunos tienen un impulso imperioso por triunfar, pero luchan por las realizaciones personales y no
por las recompensas del éxito; tienen el deseo de hacer mejor las cosas o con mads eficiencia que antes.
Este impulso es la necesidad de logros. Al investigarla McClelland descubrié que los grandes
realizadores se distinguen de los demds por su deseo de hacer mejor las cosas. Buscan las situaciones
en las que la responsabilidad personal de hallar solucién a los problemas, recibir retroalimentacién
rdpida y clara sobre su desempefio y establecer metas que presenten retos moderados. Prefieren trabajar
en un problema desafiante y aceptar la responsabilidad del éxito o el fracaso antes que dejar el

resultado a la casualidad o a los actos de otros.

Estos se desenvuelven mejor cuando consideran que su probabilidad de éxito es de 0.5, es decir,
cuando creen que tienen 50-50 oportunidades de salir adelante. Les disgusta jugar cuando tienen las
apuestas muy en su contra (con muchas probabilidades de fracasar) porque el triunfo en tales
situaciones es mds cuestion de suerte que de capacidad y no se sienten satisfechos por los logros
casuales. Del mismo modo, tampoco les gustan las apuestas muy favorables (con muchas
probabilidades de ganar) ya que no enfrentan retos a sus habilidades. Les gusta imponerse metas
realistas pero dificiles, que exijan de algin esfuerzo. Cuando las posibilidades de éxito o fracaso son
mas o menos las mismas, tienen la mejor oportunidad de experimentar sentimientos de logros y

satisfaccidn por sus esfuerzos.

La necesidad de poder es el deseo de causar un efecto, de influir y de controlar a los demads. Los
individuos con una npod elevado disfrutan de estar a cargo, luchan por el influjo sobre otros, prefieren
las situaciones competitivas y orientan al estatus y tienden a interesarse mds por ganar prestigio e

influencia que por el desempefio eficaz.

La tercera necesidad sefialada por McClelland es la de afiliacién. La afiliacién puede ser asimilada a
las metas de Dale Carnegie: el deseo de ser querido y aceptado por los demas. Los individuos con una
intensa lucha por la amistad, prefieren las situaciones de cooperacién y no las competitivas y esperan

relaciones con un grado alto de entendimiento mutuo. Nigro, R. G. (2007).

e Teoria del establecimiento de metas.

Numerosas evidencias asientan que las intenciones (expresadas como metas) pueden ser la principal
fuente de motivacién en el trabajo. Podemos decir que un grado considerable de confianza que, a
diferencia de las faciles, las metas concretas aumentan el desempefio y que las dificiles, cuando son

aceptadas, dan lugar al mayor rendimiento.



1594

Las metas concretas y dificiles de alcanzar producen un nivel mayor de informacién que la meta
general de “’haz lo mejor que puedas’’. La especificidad de la propia meta actia como estimulo

interno.

Si se mantienen factores constantes como la capacidad y la aceptacion de las metas, también podemos
afirmar que, entre mas dificiles, mayor es el nivel de desempefio; no obstante, es 16gico suponer que las
metas ficiles se aceptan mejor. Pero una vez que el empleado acepta una tarea ardua, hard su mayor

esfuerzo hasta alcanzar, reducirla o abandonarla.

e Teoria del reforzamiento.

La contraparte de la teorfa del establecimiento de metas es la del reforzamiento. La primera es un
acercamiento cognoscitivo que postula que el individuo dirige sus actos. La teoria del reforzamiento es
un planteamiento conductual que argumenta que los refuerzos condicionan el comportamiento. Los
tedricos del reforzamiento consideran que la conducta estd causada por el entorno; los sucesos
cognoscitivos internos no son temas de interés. Lo que controla el comportamiento son los refuerzos:
cualquiera que sea la consecuencia que siga de inmediato a la respuesta aumenta la probabilidad de

repetir la conducta.

o Teoria de la equidad.

La teoria de la equidad reconoce que los individuos no solo estdn interesados en el monto absoluto de
las recompensas que reciben por sus esfuerzos, sino también en la relacion de este monto con lo que
obtienen los demds. Las entradas, como el esfuerzo, la experiencia, la educacién y la competencia se
comparan con salidas como los niveles salariales, los aumentos, el reconocimiento y otros factores.
Cuando la gente percibe un desequilibrio en su proporcién de entrada y salida al compararla con la de
otros, se crea una tension que provee las bases para la motivacidn, puesto que el individuo lucha por lo

que le parece equitativo y justo.

En concreto, la teoria de la equidad establece cuatro proposiciones relativas al pago desigual:

1. Si se paga por tiempo, los empleados sobre remunerados producirdn mds que los
equitativamente pagados. Los asalariados producirdn mds en cantidad o calidad para aumentar
el lado de entrada en la proporcién y alcanzar la equidad.

2. Si se paga por produccién, los empleados sobre remunerados producirdn menos unidades, pero

de mayor calidad que los equitativamente pagados. Los individuos pagados a destajo
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aumentardn su esfuerzo para lograr la equidad, lo que da por resultado mayor calidad o
cantidad; pero los incrementos en la cantidad solo haran crecer la inequidad, pues cada unidad
producida da otro sobrepago, de modo que los esfuerzos se dirigen a acrecentar la calidad.

Si se paga por tiempo, los empleados mal remunerados producirdn menos o con menos calidad.
El esfuerzo disminuird, y el resultado serd menor productividad o calidad que los empleados
equitativamente pagados.

Si se paga por produccién, los empleados mal pagados producirdn mds unidades de baja
calidad que los equitativamente pagados. Para lograr la equidad, los trabajadores a destajo
cambian calidad por cantidad, lo que dard lugar a un aumento en las recompensas con poco o

ningln aumento en las contribuciones.

Teoria de las expectativas.

Argumenta que las fuerzas de la tendencia a actuar en cierto sentido dependen de la fuerza de las

expectativas de que al acto seguird un resultado y del atractivo que también son conocidas como

teorfas de explicacion interna o teorias tradicionales Estas tratan de especificar y explicar lo

que impulsa la conducta con base en procesos internos. Esta tendencia abarca tres grandes

corrientes:

Jerarquia de las necesidades de Maslow. Establece que la naturaleza humana posee, en

orden de predominio, cuatro necesidades bdsicas y una de crecimiento que son las siguientes:

2. Teoria de motivacion e higiene de Herzberg. Propone dos niveles de necesidades:

¢ Factores de mantenimiento o higiene:
- Administracién
- Supervisién
- Salario
- Relaciones interpersonales
- Condiciones de trabajo
e Factores motivacionales:
- Realizacién
- Reconocimiento
- El trabajo en si mismo
- Responsabilidad

- Progreso
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3. Motivacion de grupo. Es necesario considerar ciertos factores tales como:

a)
b)

c)

d)
e)

g

h)

Espiritu de equipo: El sentirse identificado con un grupo de trabajo para lograr fines

comunes, aumenta la productividad del empleado.

Identificacién con los objetivos de la empresa: El coordinar los intereses de grupo con
los individuales y todos con los de la organizacién, motivard al grupo, ya que en este se

autor realizaré con la obtencidn de los objetivos.

Practicar la administraciéon por participacion: Lograr que el trabajador se integre
emocional y mentalmente a la situacién del grupo de trabajo y a los objetivos de la

empresa, mediante en la participacidn activa en las decisiones

Establecimiento de relaciones humanas adecuadas: La implantaciéon de sistemas
adecuados de comunicacién y autorrealizaciéon dentro de la empresa, promueven la

eficiencia del personal.

Eliminaciéon de practicas no motivadoras: Para elevar la moral de los empleados es
necesario eliminar las siguientes practicas:

e Control excesivo

e Poca consideracién a la competencia

e Decisiones rigidas

e No tomar en cuenta los conflictos

e Cambios subitos

Teorias del enfoque externo.

Llamadas también del aprendizaje o de la modificacion de la conducta organizacional, parten del

supuesto de que la conducta observable en las organizaciones, asi como sus consecuencias, son la clave

para explicar la motivacidn; relacionan los efectos que ejerce el ambiente sobre la conducta de los

individuos.

En la teoria externa los mecanismos ambientales y las conductas se pueden observar de tal manera que

el individuo puede aprender que habri ciertas consecuencias que seguirdn a determinadas conductas.

Los principales creadores de esta escuela son: Watson, Skinner, y Luthans y Kreitner.
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-

-Estrategias de J Refuerzos, Positivo
Intervencion castigos, extincién | Negativo
- Programas de refuerzo

- Discriminacion y generalizacion

Procedimientos basico - conductas encadenadas
de modificacion de - moldeamiento y modelado
la conducta \

Metodologia

Disefio de la investigacion
Esta investigacion tiene un alcance descriptivo, ya que estamos describiendo lo que los empleados de

Lear perciben de la empresa, es cuantitativa porque tomamos una muestra exacta de una poblacién.

Poblacion y muestra
La poblacién de nuestra investigacion serd de 442 personas. Tomando 50 personas para la muestra.
Variables

Motivacién y ambiente laboral.

Hipétesis
1. El empleado se siente mejor motivado cuando siente que hay equidad por igual.
2. El empleado va a realizar su trabajo eficaz y eficientemente si estd comodo con su ambiente
laboral.
Instrumento para recolectar datos
El instrumento que se utilizé para recolectar datos fue una encuesta, conformada por 5 segmentos y 23

preguntas.

Analisis y resultados
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CONDICIONES DE TRABAJO

6% 8%

%
pa

= SIEMPRE  m CASISIEMPRE = AVECES = CASINUNCA = NUNCA

Se puede asegurar que el 42% de los trabajadores dicen que a veces las condiciones de trabajo son
buenas, pero otras veces no; asi como el 28% cree que casi nunca su ambiente laboral sea el adecuado,

y solo el 8% si se siente conforme con su espacio laboral.

OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO

10%

b

= SIEMPRE = CASISIEMPRE = AVECES = CASINUNCA = NUNCA

El 32% de los empleados dicen que tienen la posibilidad de crecer profesionalmente dentro de la
empresa; asi como 19% que estdn seguros de poder ascender a un mejor puesto, Unicamente el 10% no

cree poder superarse y prefieren seguir en su mismo puesto.



1599

LIDERAZGO

6% 8%

N

= SIEMPRE  m CASISIEMPRE = AVECES = CASINUNCA = NUNCA

El 43% de los empleados dicen que algunas veces se tiene una buena relacién con su superior; asi
como 29% casi nunca tiene una buena relacién, y solo el 5% mantiene una buena relacién con su

superior.

SATISFACCION EN EL PUESTO DE TRABAJO

7%

NA

= SIEMPRE = CASISIEMPRE = AVECES = CASINUNCA = NUNCA

El 36% de los trabajadores no siente que su trabajo sea de gran importancia para los demds; asi como
23% cree que algunas veces su voz es escuchada y tomada en cuenta por sus superiores, y tinicamente

el 7% tiene la seguridad de que su trabajo es reconocido y valorado.
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CUESTIONES GENERALES

5%

LY

32%

u SIEMPRE = CASI SIEMPRE AVECES = CASINUNCA = NUNCA

El 32% de los empleados se sienten a gusto trabajando en Lear; asi como el 16% recomendaria a Lear
como opcidn para trabajar, y solo el 5% no cree que sea un buen lugar para trabajar y solo estd ahi por

necesidad.

Conclusiones

El trabajar con personas, nunca serd una tarea fécil, mis ain cuando las personas no estin
comprometidas con la empresa en la que laboran.

El departamento de produccién es el mds importante de la empresa, pues es el que transforma los
insumos que después dardn ganancias a la organizacién. Por ello, es de suma importancia que las
personas de esta drea se sientan en confianza, y conformes con lo que reciben por parte de sus

superiores.

Un trabajador que siente que su jefe tiene la atencion y confianza de su parte, sabrd que la empresa no

solo lo ve como un insumo mds, sino se sentird parte de ella.

Analizando los resultados que nos dieron las encuestas nos damos cuentan de que la mayoria de los
empleados estd conforme con su trabajo y con la empresa, mas no estdn conformes con sus superiores,
pues éstos no tienen el cuidado de preocuparse por sus empleados, al igual de no darles la importancia

que se merecen. Son motivados con prestaciones, premios y reconocimientos que la empresa les da,

pero la gran mayoria no reciben motivacién por parte de sus superiores.

Creemos que la motivacion por parte de sus jefes, es la mds importante, pues ellos tienen la obligacién
de hacer sentir a sus trabajadores a gusto y conformes con su entorno laboral; y hacerles sentir que son

de gran importancia para la empresa.
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Llegamos a la conclusién de que las maximas autoridades de Lear deben poner mds atencién en
capacitar a los jefes de linea e incitarlos a que tengan un mejor trato con los empleados, pues no es

correcto que los hagan sentir menos por ser los menos estudiados o los que tienen mds necesidades.
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