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Resumen:

Se analiza el impacto de la comunicacién organizacional en la difusion de la Nueva
Cultura Laboral en el sector restaurantero del sur de Tamaulipas, siendo ésta una de las
estrategias implementadas por el Gobierno Mexicano para mejorar la relacion obrero —
patronal, y la eficiencia en los procesos productivos. Se aplican entrevistas a los
responsables sindicales y empresariales del sector; y encuestas a los miembros de los
sindicatos de meseros. Los resultados revelan deficiencias en la implementacion de la
comunicacion organizacional que merma los objetivos de la campafia.
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LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL EN LA NUEVA CULTURA

LABORAL.: EI Sector servicio en el Sur de Tamaulipas, México.

En el presente trabajo se analiza el impacto de la comunicacion organizacional en la
difusion de la Nueva Cultura Laboral entre las organizaciones empresariales,
concretamente del sector de servicios restauranteros en el sur de Tamaulipas, en México.

Entendiendo la comunicacion como el proceso mediante el cual se ponen en comun
ideas, pensamientos, necesidades o sentimientos entre dos 0 mas personas. Asi como la
comunicacion es un proceso fundamentalmente social, se puede definir la comunicacién
organizacional, segun Horacio Andrade, como “El conjunto total de mensajes que se
intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre ésta y a sus diferentes
publicos externos” (Andrade, 2005:17)

La Nueva Cultura laboral es una de las distintas formas que el Gobierno de México
ha impulsado desde al afio 2000 como una politica de Estado para cambiar las relaciones
laborales y sociales entre las empresas de México y los trabajadores, representados en
ocasiones por Sindicatos Corporativos y locales.

La importancia de la comunicacion organizacional estriba en ser un elemento que
permite la obtencion de los objetivos de la empresa al coordinar los esfuerzos en todos los
niveles, y es precisamente la comunicacion organizacional una herramienta que ocupé la
Nueva Cultura Laboral para ser introducida en México poco después de la firma del
Tratado de Libre Comercio entre México, Estados Unidos y Canada. En el afio de 1994 en
México se vivia una crisis econdmica que estaba afectando la economia de la poblacion
mexicana. La confrontacion entre empleadores y trabajadores se incremento, trayendo
consigo baja productividad y calidad en el trabajo.

Este problema fue visualizado en las mas altas esferas sindicales y empresariales
del pais. Realmente preocupaba como preparar a las empresas mexicanas para sobrevivir y
competir en los mercados internacionales. Una estrategia importante que México adopto en
esa época fue la implementacion de una Nueva Cultura Laboral que cumpliera con los
objetivos empresariales, y al mismo tiempo dignificara la participacion del trabajador como
una parte invaluable de estos objetivos. Desde entonces a la actualidad, la comunicacion

organizacional ha sido un instrumento clave para la difusion de la Nueva Cultura Laboral,



que promueva el desarrollo econémico y la competitividad en México. En el afio de 1995,
la Confederacion de Trabajadores de México (CTM) y la Confederacién Patronal de la
Republica Mexicana (COPARMEX) firmaron un convenio que sentd las bases de lo que
hoy conocemos como Nueva Cultura Laboral. Dicho esfuerzo estatal, empresarial y
sindical, tuvo un seguimiento importante en los sexenios presididos por Ernesto Zedillo
(1994-2000) y Vicente Fox (2000-2006). Por parte del Gobierno Federal es aun hoy la
Secretaria de Trabajo y Prevision Social la responsable de impulsar esta nueva relacion de
trabajo, destinando recursos econdmicos para promover y difundir estos objetivos, en aras
de un desarrollo empresarial competitivo en México.

Varios afios han pasado desde entonces, y el dia de hoy surgen las preguntas:
¢Valieron la pena estos esfuerzos? ¢Funcioné la campafia de difusion de la Nueva Cultura
Laboral? No se puede saber ain a ciencia cierta los efectos a nivel nacional. Pero para
conocer el resultado de este esfuerzo gubernamental en la zona sur de Tamaulipas, lo
primero que se cuestiona aqui es ¢Los lideres de los sectores sindicales conocen la Nueva
Cultura Laboral? ¢Estos lideres ofrecen capacitacion a los trabajadores sobre la Nueva
Cultura Laboral? Y a nivel del trabajador, ¢Cudles son los medios de comunicacion mas
viables para difundir la Nueva Cultura Laboral a los trabajadores del sector servicios del sur
de Tamaulipas? ¢Han permeado los valores de la Nueva Cultura Laboral para cambiar el
clima organizacional y promover la competitividad empresarial?

Los 3 objetivos de la presente investigacién son: primeramente, analizar los
cambios sufridos en las relaciones obrero — patronal®, a través de entrevistas a los lideres
empresariales mas destacados de la zona conurbada de Tampico, Madero y Altamira, en el
sur de Tamaulipas en México; en segundo lugar determinar el impacto de las campafias de
la Nueva Cultura Laboral difundidas a través de los medios de comunicacion masiva, y su
proceso de comunicacion a través de los medios de comunicacion internos en la
organizacion, ya sean personales (juntas de trabajo, reuniones de departamento, charlas
telefénicas, entre otros), o no personales (manuales de bienvenida, folletos, tablero de
anuncios, revista de la empresa, por mencionar algunos). Un tercer objetivo es determinar si

los trabajadores conocen la Nueva Cultura Laboral, si la aplican en su trabajo diariamente,

! Las relaciones laborales obrero — patronales a las que nos referimos son aquellas que resultan del trabajo de un individuo
subordinado a otro mediante un pago o remuneracion econémica. En un sistema de trabajo organizado, como en cualquier
institucion o empresa, estas relaciones se vuelven mas complejas debido a la cantidad de informacion que fluye entre jefe
y subordinado.



y si les ha ayudado a dignificar su estatus laboral. Ademas es conveniente estudiar esta
campana debido al alto impacto y trascendencia que tiene la Nueva Cultura Laboral como
elemento detonador para lograr eficiencia, competitividad y excelencia en las diferentes
instituciones gubernamentales, empresariales y sindicales, de una zona que tiene una
cercania si no geografica, si econémica con la frontera sur de Estados Unidos, dentro del

contexto internacional del Tratado de Libre Comercio.

2. las relaciones laborales y la organizacion

El ser humano, como ente econdmico forma parte de organizaciones que tienen
como finalidad la obtencién de una ganancia. Como ente social, el ser humano necesita de
redes de relaciones que le permitan obtener un status que muchas veces es determinado por
su trabajo, entendiendo al trabajo como el esfuerzo humano organizado y planeado.” O
bien, De la Mora explica que la relacion de trabajo es “aquella que resulta de la
presentacion de un trabajo personal, subordinado a una persona, mediante el pago de un
salario” (De la Mora, 1999:20)

De acuerdo a Blanch se entiende al trabajo como “el conjunto de circunstancias en
el marco de las cuales se desarrolla la actividad laboral y que inciden significativamente
tanto en la experiencia del trabajo como en la dindmica de las relaciones laborales”
(Blanch, 2003:42)

Es decir, dentro de las relaciones laborales existe una dindmica de organizacion que
permite la sistematizacion del trabajo, mediante el consenso de significados. Para que en
una organizacion se realicen los trabajos prioritarios, es necesario que todos los miembros
de la misma compartan un Unico concepto de los significantes. A esto se le llama cultura
organizacional. Tiene su importancia en la red de significados que le otorgan unos

individuos a los procesos laborales. La cultura es un agente que permite la estabilidad

2 Al hablar de un esfuerzo humano organizado y planeado, nos referimos al trabajo, que es definido por Blanch como:
Toda aplicaciéon humana de conocimientos, habilidades y energias realizadas por individuos, grupos, u organizaciones de
modo consciente e intencional, sistematico y sostenido, auténomo o heterénomo, con esfuerzo, tiempo y compromiso, en
un marco tecnoeconémico, juridicopolitico y sociocultural, mediante materiales, técnicas e instrumentos e informaciones,
sobre objetos, personas, organizaciones o conocimientos, para obtener bienes, elaborar productos o prestar servicios, que
son escasos, deseables y valiosos, y generar una riqueza, utilidad o sentido, y asi satisfacer necesidades, recibir
compensaciones y alcanzar objetivos de caracter biolégico, econdmico y psicosocial. BLANCH, J., Coord. (2003): Teoria
de las relacionales laborales. Fundamentos. Espafia, UOC, 35.



laboral dentro de la organizacion, y facilita el desempefio de los cargos, afectando no solo

de operativa sino también afectiva.

3. Los valores en la Nueva Cultura Laboral

La Nueva Cultura Laboral en Meéxico, nace mediante un acuerdo firmado el 25 de
Julio de 1995 entre la Confederacion de Trabajadores de México (CTM) representado por
su secretario general Don Fidel Veldsquez Sanchez y el Lic. Carlos Maria Abascal
Carranza presidente de la Confederacion Patronal de la Republica Mexicana
(COPARMEX). En el Acuerdo se establecen los principios de la NCL, que expresan como
objetivo elevar la competitividad de las empresas mexicanas en un mercado global, en el
que se pondere la responsabilidad social, la productividad y la calidad de los bienes y
servicios, a través de la capacitacion, con un enfoque de cultura laboral humanista.

El sitio web oficial del Observatorio Laboral de la STPS, se publica que la Nueva
Cultura Laboral se define como:

Un cmulo de valores, principios y postulados encaminados a construir un nuevo paradigma
respecto a la vision histérica del trabajo, donde el elemento central de la Nueva Cultura
Laboral es la persona. El ser humano es el origen, motor y fin de toda actividad econdmica, es
el centro de la empresa.

La Nueva Cultura Laboral es el resultado de:

o Diéalogo permanente con los sectores productivos.

Bulsgueda de consensos

Gradualidad del cambio

Inclusién de organizaciones sindicales y asociaciones empresariales

Legalidad

Equidad y justicia. (Observatorio Laboral, 2006)

Mejorar los habitos en el trabajo, las practicas productivas y valores en el mundo
laboral, para alcanzar méas productividad, competitividad y equidad, y elevar el nivel de

vida de los trabajadores; son los objetivos de la Nueva Cultura Laboral.

4. La comunicacion organizacional y los medios masivos.
Dentro de la tipologia de la comunicacién organizacional interna®, se investiga la

utilizacion de la comunicacion vertical® y descendente en las organizaciones designadas,

® La comunicacién interna es el conjunto de actividades efectuadas por la organizacion para la creacién y mantenimiento
de buenas relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacién que los mantengan



ya que implica a todos aquellos mensajes que fluyen desde la direccion hacia los
empleados.

La Nueva Cultura Laboral fluye por medios de comunicacion internos (de manera
vertical, descendente personal o impersonalmente) y sus mensajes son generados por los
lideres empresariales, que a su vez obtienen la informacion en cierta medida, a través de los
mensajes de las campafias mediaticas de la NCL emitidos por la STPS. Los medios de
comunicacion internos institucionales mas conocidos y utilizados por las organizaciones
son la revista interna, boletines, Intranet, correo electronico, circulares, tableros de avisos,
videos, periddicos murales, reportes financieros, carteles y medios diversos como (folletos,
inserciones en sobres de pago, tarjetas para escritorio, calendarios, entre otros). Los medios
interpersonales son los que implican un contacto directo entre los emisores y los receptores,
y se realiza a traves de acciones como juntas de trabajo, reuniones informativas, eventos
varios, curso de induccién a la empresa y de induccion al puesto entre otros.

Ahora bien, los medios de comunicacion externos son los medios de comunicacion
social también llamados medios masivos de comunicacién®, y los medios de comunicacién
masiva utilizados en la difusion de la camparia estudiada son la television y los medios
impresos (revistas, carteles, prensa, folletos). Existen investigaciones que indican que la
persuasion de los medios masivos de comunicacion funciona méas frecuentemente como un
agente de reforzamiento que como uno de cambio. Traduciendo a Klapper, al respecto
afirma que:

Dentro de una audiencia dada expuesta a un mensaje particular, el refuerzo, o por lo menos la
constancia de la opinién, es tipicamente el efecto dominante; el cambio de menor
importancia, es el efecto siguiente mas cominmente encontrado; la conversién de opinion se
encuentra raramente. No pareceria ser ninguna exageracion afirmar que la eficacia de la

informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos organizacionales. (Andrade,
2005:17)
* La comunicacién vertical es la que se da entre los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion; es ascendente
cuando la informacion sube de un nivel inferior a otro superior, y descendente cuando viaja en el sentido opuesto.
Ibidem,18

® Entendemos a los medios masivos de comunicacion como “los instrumentos o aparatos técnicos mediante los cuales se
difunden mensajes de manera publica, indirecta y unilateralmente a un puablico disperso”. Maletzke, citado en:
LLANO, S. Y MORALES, O. (1984): La Radiodifusion en México. México, Comunicacion: Tecnologica e
Investigacion, 20.



comunicacién en masa para influenciar opiniones y actitudes existentes es inversamente
proporcional con el grado de cambio.® (Klapper 1960, 15)

Esta teoria afirma que cuanta mayor eficacia tiene un mensaje para reforzar
opiniones existentes, habra una menor cantidad de personas que cambien drasticamente sus
opiniones. Es mas probable encontrar que los entrevistados obtengan de la campafia de la
NCL un reforzamiento de las actitudes y valores previamente adquiridos, que una

adquisicion dramatica e inmediata de éstos.

5. Metodologia y Objetos de estudio.

El enfoque con que se aborda la investigacion es de tipo mixto, con el enfoque
cualitativo se realizaron las entrevistas, buscando la comprension de la realidad segun los
lideres empresariales entrevistados. Y por su parte, con el enfoque cuantitativo se realizaron
encuestas para conocer y analizar la informacion de los trabajadores.

La investigacion tiene un alcance exploratorio -descriptivo porque busca identificar
y definir la relacion de la comunicacion organizacional en la nueva cultura laboral y la
percepcion de los trabajadores sobre los valores de la NCL, y su percepcién sobre las
relaciones laborales entre patrones y trabajadores.

El objeto de estudio son los trabajadores de restaurantes que pertenecen a la Unién
de empleados de restaurantes y salones del Sur de Tamaulipas, con la premisa que
estuvieran laborando en los restaurantes de las principales zonas comerciales de Tampico,
Ciudad Madero y Altamira. La aplicacién de la encuestas se realiz6 de manera aleatoria EN
junio de 2008. Las encuestas se realizaron a un representante de la Camara Nacional de la
Industria Restaurantera A.C, delegacion Tampico, a un representante de la Union de

Restaurantes y Salones de Tampico y Cd. Madero; y a un empresario del area restaurantera.

6. Disefio de las Herramientas de Investigacion.
Las herramientas que se utilizaron para la investigacion son entrevista y encuesta. A
continuacion se segmentan brevemente las areas de las herramientas de recoleccion de

informacidn, de acuerdo a los objetivos de la investigacion.

8 KLAPPER, J. (1960): The effects of Mass Communication, Glencoe, Illinois, Free Press, 15



ENTREVISTA:

A) Se cuestiona sobre el método que se utiliza para promover los valores
institucionales, es decir, se pide que mencione el medio de comunicacion
organizacional utilizado para la difusién interna de los valores.

B) Se pregunta directamente si se tiene conocimiento sobre la Nueva Cultura Laboral.

C) Los medios de comunicacion por los cuales tiene conocimiento sobre la Nueva
Cultura Laboral, es el siguiente item analizado en la entrevista, para conocer la
efectividad de los medios masivos de comunicacion en su difusion.

D) Se cuestiona sobre el ambiente o clima laboral, para conocer el impacto que tengan
los valores de la Nueva Cultura Laboral en la organizacion.

E) Finalmente se investiga el uso que le dan a los recursos graficos y tecnologicos
como el tablero de anuncio y la pagina web, para dar a conocer los valores de la
Nueva Cultura Laboral a los trabajadores.

ENCUESTA:

Al igual que en las preguntas de la entrevista, al trabajador también se le cuestionan
los medios de comunicacion organizacional utilizados, si posee conocimiento sobre la
Nueva Cultura Laboral, cuales son los medios de comunicacion masiva que ayudaron a
tener conocimiento sobre la NCL,; y para obtener informacion mas precisa sobre el impacto
de la NCL en su ambiente de trabajo se cuestionan: evaluacion de su relacion con su jefe

directo, capacitacion en su area de trabajo, y evaluacion del tablero de anuncios.

7. Resultados.

En un analisis cualitativo de las entrevistas, seccionado las fuentes de informacién
por sectores, tenemos la siguiente grafica dividida por Union de Empleados de Restaurantes
y Salones, CANIRAC, y un empresario del area restaurantera, aunando una conclusion en

cada item investigado.

RELACION CUALITATIVA DE RESPUESTAS POR SECTORES

TEMA UERyYS EMPRESARIO CANIRAC

CONCLUSION

Valores que “Capacitaciony  “Calidad, servicio “Seguridad” El valor comin es
promueven en | Profesionalismo” y confianza” la calidad y el

la organizacion profesionalismo

en el trabajo

Medio de “Reuniones y “Viene de la “Juntas de El medio de




comunicacion | asambleas a nivel —gerencia, tratando  trabajo” comunicacion

organizacional | sindicato, se de que la calidad organizacional

utilizado hacen mesas de se de del nivel mas recurrido
trabajo” jerarquico mas son las reuniones
alto al mas bajo” de trabajo

Conocimiento | “Si, es el articulo  “No, no la “Seguridad de los | Se tiene un

de laNCL 123 con respecto  conozco” trabajadores en la | conocimiento
a los derechos de empresa” muy vago sobre la
los trabajadores” NCL

Medio masivo | “Enla TV ypor  “Ninguno” “Por la radio” Los medios

por el que se la Federacion electronicos

enterd de la Regional de refieren

NCL Trabajadores del eficiencia.

Sur de
Tamaulipas”

Clima laboral | “Mejor6 porque  “Cualquiera de “No vemos que Las opiniones son
los compafieros mis empleados haya impactado. divididas, se tiene
hacen sus puede hablar Faltan cursos de una impresion
negociaciones de  directamente capacitacion del inexacta de la
acuerdo a sus conmigo de algin  gobierno federal. | NCL y sus
intereses y problema” No hay personal aplicaciones.
derechos” capacitado. Pero

los restaurantes
que si la han
aplicado, han
mejorado su
imagen. Los que
lo han hecho han
mejorado
ingresos. Se
refleja en el trato
con la clientela”.

Recursos “No tenemos ni ~ “Los empleados  “Tableros de El tablero de

utilizados tableros ni pagina saben que existe  anuncios” anuncio es
web” la pagina web, utilizado como un

pero no acceden a medio de

ella. Hay unos
tableros en la
parte de atras con
todos los avisos
gue necesitan
saber y estan
actualizados”.

comunicacion
organizacional,
Pero no se utiliza
en todos los
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Los resultados cualitativos reflejan que los entrevistados tienen un vago
conocimiento sobre la Nueva Cultura Laboral y su aplicacion practica en su ambiente
laboral. Refieren enterarse sobre la Nueva Cultura Laboral a través de de medios masivos y

de platicas formales, ademas aseguran usar las juntas de trabajo y reuniones para



difundirlas en su organizacion. Sin embargo, se refleja un cambio poco significativo en las
relaciones obrero — patronales. Es por ello importante trabajar en la siguiente etapa
metodologica que son las encuestas entre 35 empleados de restaurantes, debidamente

sindicalizados. Este andlisis cuantitativo arroja los siguientes resultados:

Conocimiento de la NCL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos algunas ocasiones he
escuchado de ella 8 22.9 22.9 22.9
muy poco 11 31.4 31.4 54.3
he oido de ella pero
no la conozco 11 31.4 31.4 85.7
no recuerdo 3 8.6 8.6 94.3
no 2 5.7 5.7 100.0
Total 35 100.0 100.0

30.0% -

20.0%—

Porcentaje

10.0%—

no recuerdo no

he oido de ella
peronola
conozco

algunas
ocasiones he
escuchado de ella

muy poco

Conocimiento de la NCL

En la gréfica anterior se muestra el poco conocimiento que se tiene de la Nueva
Cultura Laboral por parte de los meseros. Tres de cada cuatro entrevistados refieren
conocer muy poco de ella, o inclusive no conocerla.

Medio masivo por el que se enterd

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos TV 4 114 11.4 11.4
Platicas de la
STPS 6 17.1 17.1 28.6
Junta de empresa 2 5.7 5.7 34.3
Otros 12 34.3 34.3 68.6
No estoy enterado 11 31.4 31.4 100.0
Total 35 100.0 100.0




40.0%—

30.0%—

20.0%—

Porcentaje

10.0%

En las barras de la grafica anterior resalta una poca influencia de los medios
masivos en la penetracion de la NCL en los trabajadores encuestados. En su mayoria
refieren no enterarse o usar otros medios para ello. La capacitacion de la STPS, junto con

las reuniones de trabajo internas, resulta con un indice més alto de efectividad. Los medios

Pldticas de la  Junta de empresa

Medio masivo por el que se entero

masivos pueden ayudar solamente como refuerzo.

Ctros

No estoy enterado

Su empresa ha difundido la NCL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Si, todo el tiempo 2 5.7 5.7 5.7
algunas veces 5 14.3 14.3 20.0
muy poco 4 11.4 11.4 31.4
no recuerdo 19 54.3 54.3 85.7
No sé qué es la NCL 5 14.3 14.3 100.0
Total 35 100.0 100.0

Su empresa ha
difundido la NCL
B Si, todo eltiempo
@ algunas veces
O muy poco
B no recuerdo
[ No sé qué es la NCL




Al cuestionarse sobre si la empresa en la que trabajan difunde la Nueva Cultura
Laboral, 7 de cada 10 trabajadores responden no acordarse o no haber tenido informacion
sobre la NCL a través de medios organizacionales.

Medio organizacional usado para la NCL

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos junta de empresa 2 5.7 5.7 5.7
Dpto. de RRHH 6 17.1 17.1 22.9

laticas de la
gTPS 9 25.7 25.7 48.6
ninguno 18 51.4 51.4 100.0
Total 35 100.0 100.0

60.0%—

50.0% =

40.0% -

30.0% -

Porcentaje

20.0% -

10.0%—

junta de empresa

Dpto. de RRHH
Medio organizacional usado para la NCL

pléticas de la STPS ninguno

En esta grafica se observa congruencia con el resultado anterior, ya que mas de la
mitad no recuerda el uso de algiin medio de comunicacion organizacional especifico en la
difusion interna de la NCL. Sin embargo, la otra parte refiere que las platicas de
capacitacion de la Secretaria de Trabajo y Prevision Social son las méas adecuadas para la
instruccion del cambio laboral.

Evaluacion de su relacién con su jefe y subordinados

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos muy buena 3 8.6 8.6 8.6
buena 24 68.6 68.6 77.1
regular 8 22.9 22.9 100.0
Total 35 100.0 100.0
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evaluacion de su relacion con su jefe y subordinados
Con el objetivo de evaluar el clima laboral del empleado, asi como su relacion
obrero — patronal y su status de dignificacion en su organizacion, se le pidi6 al empleado
calificar su relacién con su jefe y/o subordinados. Su evaluacién ha sido con una gran
mayoria: “buena”, con tendencia a “Regular”.

La altima vez que le capacitaron

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos en este afio 7 20.0 20.0 20.0
el afio pasado 6 17.1 17.1 37.1
hace mas de dos afios 1 2.9 2.9 40.0
cuando ingresé 21 60.0 60.0 100.0
Total 35 100.0 100.0

60.0%—

50.0% =

40.0%

30.0% -

Porcentaje

20.0% -

10.0%—

en este afio el afio pasado hace mas de dos afios cuando ingresé

La utlima vez que le capacitaron



En la grafica anterior se le pregunta la periodicidad de la capacitacion, como uno de
los valores aplicables de la NCL en las organizaciones. 6 de cada 10 empleados indican
haber sido capacitados una sola vez, a su ingreso a la empresa. En las siguientes tablas y
graficas se analiza la evaluacion de tableros de anuncios, de la compafila como
instrumentos para establecer una comunicacion organizacional.

Evaluacidn del tablero de anuncios

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  actual y completo 11 31.4 33.3 33.3
buenos anuncios 4 11.4 12.1 455
Is;c')" veo, pero no lo 1 29 3.0 485
no Io_ag:tuallzan, es 3 8.6 91 576
insuficiente
no hay tablero 14 40.0 42.4 100.0
Total 33 94.3 100.0
Perdidos Sistema 2 5.7
Total 35 100.0
50.0% =
40.0%—
.% 30.0%—

20.0%—

10.0%—

actual y completo  buenos anuncios  silo veo, perono  no lo actualizan, no hay tablero
loleo es insuficiente

Evaluacion del tablero de anuncios

Los resultados muestran en cuanto al uso del tablero de avisos y anuncios, uno de
cada dos indica que tiene un tablero actualizado y completo, pero la otra mitad indica que

es insuficiente o poco actualizado.



8. Conclusiones:

Una vez hecho el abordaje metodoldgico, codificacion de datos y andlisis de los

resultados, se han llegado a las siguientes conclusiones:

1) EIl uso de medios masivos de comunicacion no resulta impactante para la difusion
de la Nueva Cultura Laboral en el sector servicios, especificamente en el area de
restaurantes. Si bien, tiene mayor eficiencia las platicas de capacitacion / induccion
que realiza la Secretaria de Trabajo y Prevision Social, en la delegacion de zona.

2) Los trabajadores tienen un desconocimiento casi total de la NCL, sus implicaciones,
sus valores y sus objetivos. Sin embargo, su percepcion sobre su clima laboral es
satisfactoria, especificamente sobre su relacion con su jefe; ya que la capacitacion
continua o actualizada es un punto débil en la organizacion.

3) Los cambios obrero — patronales no han sufrido cambios significativos, debido a
que no permean los objetivos de la Nueva Cultura Laboral en las organizaciones
sindicales y empresariales en el sector restaurantero de la zona sur de Tamaulipas.

Finalmente, podemos agregar que las campafas de la NCL que realiza la STPS en la

zona sur de Tamaulipas, son Utiles en cuanto a platicas de capacitacion directa en las
organizaciones sindicales y empresariales. Estas platicas deben de reforzarse y
actualizarse, no solamente con los empleados, sino también con los responsables de las

empresas y sindicatos, para lograr cumplir con los objetivos de la Nueva Cultura Laboral.
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