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Resumen

En la actualidad las empresas desean brindar los mejores servicios, para lo cual
necesitan el personal adecuado y capacitado para la ejecucion de cada una de las
actividades que se requieran, lo cual se logra mediante un clima organizacional

adecuado.

La presente investigacion tuvo como objetivo principal el analisis de los factores que
afectan el clima organizacional en la empresa Representaciones CEM, ubicada en el
municipio de Chiquimula. Siendo una investigacion de tipo descriptivo, como fuente se
presentan antecedentes de investigaciones sobre el clima organizacional y un marco
tedrico en donde se incluye informacion sobre los indicadores utilizados, los cuales

fueron: motivacion, liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo y toma de decisiones.

Los sujetos de estudio fueron 57 los cuales estaban conformados por 8 de nivel
administrativo y 49 en el nivel operativo; el instrumento utilizado para la recoleccion de
informacion fue una encuesta, con una escala que abarc6é desde “excelente” hasta

“malo”.

La presentacion y analisis de resultados se dio mediante graficas de pastel, en donde
se logré concluir que el clima organizacional de la empresa es favorable en general,
mediante la evaluacion de indicadores; asi mismo, se recomienda fortalecer el indicador
motivacion, lo cual se puede realizar mediante un programa de reconocimientos e

incentivos para el personal.
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Introduccioén

En la actualidad, tanto en Guatemala como en el mundo entero, las empresas enfocan
sus esfuerzos en brindar productos y/o servicios de la mejor calidad, para poder lograr
una aceptable participacion competitiva en el sector que se encuentran; es importante
recalcar que para el logro de dichos objetivos es necesario contar con el capital
humano, quienes seran los encargados de realizar dichas actividades, poniendo en
practica técnicas y actitudes necesarias para aportar a la empresa sus conocimientos y

habilidades para generar ambientes agradables dentro de la organizacién.

El clima organizacional son “los valores, principios, tradiciones y formas de hacer las
cosas que influyen en la forma en que actuan los miembros de la organizacion”.
(Robbins y Coulter, 2010) en otras palabras indican que, para lograr que las empresas
logren sus metas deben aunar esfuerzos junto con su personal de trabajo, creando

ambientes agradables para los mismos.

La presente investigacion se realizd en el municipio de Chiquimula, departamento de
Chiguimula, en la empresa objeto de estudio: Representaciones CEM (Construccion,
Electrificacion y Maquinaria), con el fin de analizar el clima organizacional del personal
administrativo y personal operativo de la empresa, para conocer la opinidon sobre el
ambiente en el cual laboran, e implementar mejoras para la organizacion y por ende
para el personal, con la utilizacion de una metodologia que incluye, marco referencial,

planteamiento del problema, objetivos los cuales orientaron la investigacion.



I. Marco Referencial

1 Marco Contextual

A) Antecedentes

A continuacibn se hace mencién de diferentes investigaciones sobre el clima

organizacional el cual es un tema de interés interno dentro de las empresas.

Molina (2010) realiz6 una investigacion sobre el Clima Organizacional en las Oficinas
Tributarias de la Superintendencia de Administracion Tributaria en la Region
Occidente, que tuvo como objetivo determinar el Clima Organizacional en las Oficinas
Tributarias de la Superintendencia de Administracion Tributaria de la Gerencia Regional
Occidente, tomando como base a los colaboradores, administradores y jefes de oficinas
tributarias, con un total de 30 trabajadores, una boleta de opinion fue el instrumento
utilizado, con respuestas multiples; el primero con 12 preguntas aplicado al empleado y

el otro de 14 preguntas aplicados a los jefes.

Concluyo que, el clima organizacional no es aceptable, que los cumplimientos y logros
no son reconocidos por parte de los jefes, por lo cual recomendd mejorar el nivel de
Clima Organizacional a través de incentivos, reconocimiento de logros vy
establecimiento de planes para tomar acciones para el mejoramiento del desempefio,
por medio de programas de reconocimiento de méritos en los que se puedan recibir
placas conmemorativas, objetos decorativos, certificados y dandoles participacion en la

toma de decisiones haciéndolos sentir parte de la institucion.

Juéarez (2013) en su tesis descriptiva El Clima Organizacional en los Hoteles Ay B
de 4 estrellas en la cabecera departamental de Huehuetenango, tuvo como objetivo
principal establecer cdmo se manifiesta el clima organizacional en los hoteles A y B de
cuatro estrellas de la cabecera departamental de Huehuetenango. Los sujetos de
estudio para la investigacion fueron el personal administrativo y el personal operativo,
con un total de 65 personas, se utiliz6 el instrumento de Escala de Clima

Organizacional, con un total de 40 preguntas de opcion multiple.



En la presentacion de resultados quedaron plasmados por graficas que evidenciaron el
clima de ambos hoteles, el cual es un clima aceptable, pero que cuenta con algunos
elementos débiles los cuales deben mejorar o reforzarse como la coherencia en la
direccién y la retribucién. Por lo cual hizo recomendaciones de implementar una
reordenacion organizacional, evaluacion periddica del clima, describié los pasos para
poder implementar una guia de comunicacion integral, un plan de capacitacion

constante con el fin de fortalecer los factores negativos o débiles.

En su tesis Evaluacién del Clima Organizacional en la empresa Entre Mares del
municipio de Asuncion Mita, Jutiapa, Lemus (2013) tuvo como objetivo principal
determinar el Clima Organizacional que se manifiesta entre los trabajadores de la
Empresa Entre Mares, del Municipio de Asuncion Mita, Departamento de Jutiapa; con
un total de 83 sujetos de estudio, los cuales estaban conformados por 14 jefes y 69
colaboradores. Con la utilizacion de un cuestionario estructurado de 30 preguntas de
seleccion multiple, dirigido a los jefes y otro cuestionario de 16 preguntas, dirigido a los

colaboradores.

Concluye que, el liderazgo que prevalece dentro de la empresa es autocratico y a
niveles operativos es el democrético, poseen buenas relaciones interpersonales y las
grandes decisiones son tomadas por los niveles superiores, por lo cual recomendé la
realizacion de capacitaciones periédicas, asi como la creacion de un programa de
motivacion para los empleados por medio de convivencias y la generacion de canales

alternativos de comunicacién en toda la organizacion.

Palacios (2013) en su investigacion descriptiva Evaluaciéon del Clima Organizacional
en el Programa MOSCAMED de Huehuetenango tuvo como objetivo principal evaluar
el clima organizacional en el Programa Moscamed, del departamento de
Huehuetenango, tomando en cuenta como sujeto de estudio al personal administrativo,
técnico y operativo con un total de 130 personas. El instrumento utilizado fue una

Escala del Clima Organizacional, con un total de 40 preguntas de opcion multiple.

El autor concluy6 que, si cuenta con un clima organizacional favorable, aunque existen

factores débiles que deben reforzarse entre los que estan la claridad de direccion y la
3



estabilidad laboral. Por lo cual recomend6 crear programas de capacitacion para
reforzar los temas de direccion, comunicacion y liderazgo desde los altos mandos para

crear confianza y un ambiente agradable para los empleados de la institucion.

Vargas (2013) en su tesis sobre Clima Organizacional en la municipalidad de
Estanzuela Zacapa, fijj6 como objetivo principal conocer los factores del clima
organizacional que influyen en la percepcion de los empleados de la Municipalidad de
Estanzuela, departamento de Zacapa, en la cual se tomaron como sujeto de estudio al
Alcalde Municipal y al personal administrativo de la misma con un total de 34 personas.
El instrumento utilizado fue una entrevista al alcalde con un total de 16 preguntas con
respuestas cerradas, simple y mdltiples; un cuestionario dirigido a los coordinadores y

colaboradores con un total de 50 preguntas a escala.

Lleg6 a la conclusion que la organizacidbn mantiene un clima organizacional agradable,
ya que los indicadores favorecen efectivamente, por lo que recomendd seguir con las
acciones que contribuyan al mejoramiento de la organizacion como la realizacion de
actividades recreativas y culturales para fomentar la participacion y convivencia entre
empleados, ademéas promover y alentar a los colaboradores a dar nuevas y mejores

ideas, asi como participar en la toma de decisiones para el desempefio laboral.

Barrientos (2014) en su estudio sobre el Andlisis del Clima Organizacional de una
Fundacién ubicada en el municipio de Rio Hondo, Zacapa, tuvo como objetivo
principal determinar los factores criticos del clima organizacional de la fundacion. Los
sujetos de estudio fueron un total de 42 personas, incluidos nivel directivo 6 y personal
operativo 36; el instrumento utilizado fue una entrevista dirigida a nivel directivo y otra al

nivel operativo cada una con 9 preguntas cerradas y 16 de opciéon multiple.

Los resultados obtenidos en la investigacion indicaron que se percibe un clima
organizacional débil, sobre todo en los indicadores de remuneracidon, motivacion y
condiciones de trabajo, por lo cual recomendd6 desarrollar un plan de reconocimientos
periddicos para el personal, como reconociendo al empleado del mes, carta de
felicitaciones, elogios, asi como la implementacion de un plan de convivencia de por lo

menos dos veces al afno.



B) Descripcion del Municipio de Chiquimula.

Segun datos de la municipalidad de Chiquimula (2014) la ciudad de Chiquimula es la
cabecera departamental y municipal del departamento de Chiquimula, se encuentra
situado en la parte Norte del departamento en la Region Il o Region Nor-Oriental. Se
localiza en la latitud 14° 47' 58" y en la longitud 89° 32' 37". Limita al Norte con el
municipio de Zacapa, al sur con los municipios de San José La Arada y San Jacinto
(Chiguimula); al este con los municipios de Jocotan y San Juan Erminta (Chiquimula); y

al Oeste con el municipio de San José La Arada (Chiquimula).

Cuenta con una extension territorial de 372 kildbmetros cuadrados, y se encuentra a una
altura de 423.82 metros sobre el nivel del mar, por lo que generalmente su clima es
célido. La distancia de esta cabecera departamental a la ciudad capital es de 174

kilbmetros.

e Demografia
Tabla 1
Proyecciones de poblacion 2006-2010, segun area Urbana-Rural

AREA 2006 2007 2008 2009 2010
TOTAL

105,151 108,190 111,296 |114,470 (117,713
MUNICIPIO
URBANO 52,988 54,805 56,680 58,614 60,608
RURAL 52,164 53,388 54,622 55,866 57,100

Fuente: Elaboracion propia. Basada en proyecciones de poblacién INE. (2010).

e Industrias

El municipio de Chiquimula cuenta con empresas privadas, en donde algunas de ellas

junto con la municipalidad trabajan en pro del desarrollo del municipio con la creacion



de escuelas, carreteras, y demas servicios relacionados a la infraestructura. Entre estas

empresas se pueden mencionar:
CONSTRU VIAS

Constructora De Oriente

Constructora Valdez Duarte [COVALDU]
Constructora de NorOriente

Constructora Orellana

Arkadis

Representaciones CEM

C) Situacion Actual del objeto de estudio

Representaciones CEM (Construccion, Electrificacion y Maquinaria); es una empresa
creada en marzo de 1994 ubicada en la quinta calle “B” 2-01 zona 3. Colonia Banvi,
Chiquimula. Es de caracter privado con la orientacion a la construccion de obras de
infraestructura civil, agronémica y eléctrica. La cual dio inicios debido a la necesidad
existente en el Nor-Oriente del pais de ampliar el nUmero de profesionales con el deseo

de contribuir al desarrollo de la region.
Visién
Ser reconocida a nivel nacional por los clientes, competidores y proveedores, como una

empresa responsable en la ejecucion de proyectos de energia eléctrica y obra civil a

través de la satisfaccion del cliente.
Misién
Ofrecer nuestra experiencia en la ejecucion de proyectos de energia eléctrica y

proyectos de obra civil, excediendo constantemente la satisfaccion de nuestros clientes,

trabajo que realizamos en un ambiente de calidad total a un precio justo.



Objetivo General

Que las comunidades de los distintos departamentos del pais puedan tener la
oportunidad de lograr un desarrollo sostenible a través de la organizacion social, para la

implementacion y ejecuciéon de proyectos de infraestructura.
Objetivos Especificos
Persiguiendo el desarrollo sostenible, a través de:

e Ejecucion de proyectos de infraestructura civil, especificamente construccion de
acueductos, alcantarillados, caminos, puentes, mini riegos, escuelas, puestos de

salud, centros de acopio y viviendas
e Disefio y planificacion de proyectos
e Supervision de proyectos
e Asesoriay capacitacion técnica en las comunidades atendidas

e Ejecucion de proyectos de electrificacion, especificamente mantenimiento y

construccion de lineas y redes de alta y baja tension

Cuenta con personal dedicado al disefio, planificacion, administracion, ejecucion y
supervision de proyectos en el ramo de ingenieria civil, agronémica y eléctrica. Entre los
diferentes tipos de proyectos que la empresa disefia, planifica, ejecuta y supervisa se

pueden mencionar:
e Proyectos de agua potable
e Proyectos de alcantarillado
e Apertura y ampliacion de caminos
e Puentes
¢ Riego y Avenamiento
e Energia Eléctrica de alta y baja tension
e Construccion de edificios (escuelas, puestos de salud)

e Construccion de viviendas (urbanizaciones y de tipo individual)



Representaciones CEM ha prestado servicios a diferentes instituciones del pais entre

las que cabe mencionar:
e Asociacion para el Desarrollo Rural de la Comarca de El Condado [ASODECO]
e Cooperativa COOSAJO, R. L., Esquipulas
e FONDO NACIONAL PARA LA PAZ. [FONAPAZ]

e Municipalidades de Chiquimula, Camotan, Jocotdn, Olopa, Ipala,
Quetzaltepeque, Zacapa, La Union, Usumatlan, Gualan, Rio Hondo, San Juan

Ermita, De Rabinal y Cubulco estas Ultimas de Baja Verapaz
e Union Fenosa, entre otras
Organigrama Figura 1
Organigrama de funcionamiento de la empresa constructora

Representaciones CEM

Gerente General

|
Gerente Administrativo Gerente Financiero Superintendente
Contador . .
Secretaria Supervisor de Supervisor de
obras civiles obras
| eléctricas
]
Dibujante

Bodeguero Persondl

Perdonal operativo operativo y
y ayudante ayudante
Fuente: Extraida del documento Funcionamiento CEM.

Funciones de puestos

Delimita las actividades que realiza cada uno de los trabajadores dentro de la empresa,

dependiendo el puesto en el que se encuentra.



e Gerente General: encargado de las funciones de toma las decisiones de las

actividades que se van a realizar y delegar a los demas.

e Gerente Administrativo: encargado de delegar las funciones a los

departamentos.

e Superintendente: encargado de velar por el cumplimiento de las obras civiles y

eléctricas dentro de la empresa.

e Gerente Financiero: encargado de las funciones de facturacion y compra de los

insumos y control de los egresos.

e Supervisor de obras civiles y eléctricas: encargado del personal responsable

del cumplimiento de los proyectos asignados por el gerente.

e Secretaria: responsable de la asistencia al publico, lleva a cabo las tareas

asignadas por el gerente, como recordatorios, reuniones.

e Contador: encargado del funcionamiento de los controles de inventarios,

planillas.

e Dibujante: encargados de realizar los proyectos conforme lo establecido en los

acuerdos.

e Bodeguero: encargado de llevar el control de los insumos que dispone la

empresa asi como los que necesita para los proyectos.

e Personal operativo y ayudantes: encargados de ejecutar directamente las

obras o proyectos asignados.

Representaciones CEM tiene a su cargo la realizacion de obras civiles en diferentes
municipios del departamento de Chiquimula, asi como también en otros departamentos;
esta conformado por 8 trabajadores en el area administrativa y 71 trabajadores en el
area operativa, el personal de esta area es temporal dependiendo su relacion laboral,

de acuerdo a la ejecucion de los proyectos.



2 Marco Tedrico
2.1 Clima Organizacional

Actualmente en las organizaciones es de gran importancia generar ambientes
agradables dentro de la organizacién, con lo cual se obtendran mejores resultados en

cada una de las actividades dentro de la misma.

Chiavenato (2001: 314), se refiere al clima organizacional como “al ambiente interno
existente entre los miembros de una empresa, y esta estrechamente relacionado con su
grado de motivacion”. Es decir a los aspectos internos de la empresa que conducen a

despertar diferentes clases de motivacion en los miembros.

Asi mismo agrega el autor, que el clima organizacional “puede percibirse dentro de una
amplia gama de caracteristicas cualitativas: saludable, malsano, calido, frio,
incentivador, desmotivador, desafiante, neutro, animador, amenazador, etc., de acuerdo
con la manera en que cada participante realiza sus transacciones con el ambiente

organizacional, y pasa a percibirlo en funcion de éstas”. (pag. 314).

Filion, Cisneros y Mejia-Morelos (2011:91) establecen que “cada organizacion incluye
un sistema inmunitario. Es importante que el dirigente dé el ejemplo y comunique la
buena nueva: jlas innovaciones son bien recibidas aqui y son deseables!”. En otras
palabras es necesario que el gerente tome la iniciativa para crear un ambiente
agradable y confiable a cada uno de sus trabajadores, brindandoles la confianza para

opinar sin miedo a equivocarse, por medio de una comunicacion efectiva.

Tuban (2000: 2) define el clima organizacional como “un fendmeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”.

Para Méndez (2006), citado por Garcia (2009:46) el clima organizacional “ocupa un
lugar destacado en la gestion de las personas y en los ultimos afios ha tomado un role
protagénico como objeto de estudio en las organizaciones de diferentes sectores y

tamanos”.
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Por lo tanto, el autor hace mencion que el clima organizacional, es el que proporciona
en las organizaciones la satisfaccion o insatisfaccion en cada uno de sus trabajadores

dependiendo del ambiente en el que se desarrollen.
a. Caracteristicas del Clima Organizacional

Garcia e Ibarra (2012) citando a (Rodriguez, 2001) menciona que el clima

organizacional se caracteriza por:

e Ser permanente, es decir que las empresas guardan cierta estabilidad del clima

laboral con ciertos cambios graduales.

e EI comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una

empresa.

e El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los

trabajadores.

e Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan

SuS propios comportamientos.

e Las diferentes variables estructurales afectan el clima de la misma, y a su vez

estas variables se pueden afectar por el clima.

e Problemas en la organizacion como la rotaciéon y ausentismo, pueden ser alarma
de que en la empresa hay mal clima laboral, sus empleados pueden estar

insatisfechos.
b) Escalas del Clima Organizacional

Segun Fernandez (2006) cuando una persona asiste a un trabajo, lleva consigo
diariamente una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué se
merece, y qué es capaz de realizar, hacia a donde debe marchar la empresa, éstos
preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo
cotidiano; las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad diaria, con respecto a
las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas durante el tiempo laborado, van

a conformar el clima de la organizacion.
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A continuacién, el autor hace referencia a una escala que ejemplifica algunos de los

principales climas que pueden encontrarse en una organizacion:
e Escalas

Desvinculacion: Describe un grupo que actua mecanicamente; un grupo que “no esta

identificado” con la tarea que realiza.

Obstaculizacion: Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles. No se

esta facilitando su trabajo.

Sprint: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del

sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad: Los colaboradores de la organizacién establecen relaciones sociales con
sus compaferos de trabajo, dicha relaciones se fortalecen no solo dentro de la
empresa, sino también fuera, lo que permite que el empleado disfrute y valore su
trabajo. Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no

necesariamente asociadas a la realizacion de la tarea.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado por
supervision estrecha. La administracion es altamente directiva, insensible a la

retroalimentacion.

Enfasis en la produccién: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado
por supervision estrecha. La administracion es altamente directiva, insensible a la

retroalimentacion.

Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para
“hacer mover a la organizacidon”, y para motivar con el ejemplo. EI comportamiento se

orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinion favorable.

Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los

miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.
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Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el

grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay.

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es

su trabajo.

Recompensa: El sentimiento de ser remunerado justa y adecuadamente por hacer bien
su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe

equidad en las politicas de paga y promocion.
Riesgo: El sentido de probabilidad que algo suceda o no.

Cordialidad: El sentimiento general de comparierismo que prevalece en la atmosfera
del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos

sociales, amistosos e informales.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el

apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y criterios de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las metas

personales y de grupo.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren escuchar
diferentes opiniones, el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan

escondidos o se disimulen.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro valioso

de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.

Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas, procedimientos, normas de

ejecucion e instrucciones son contradictorias y no se aplican uniformemente.

Formalizaciéon: El grado en que se regulan explicitamente las politicas de practicas

normales y las responsabilidades de cada posicion.

Adecuacion de la planeacién: El grado en que los proyectos se ven como adecuados

para lograr los objetivos del trabajo.
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Seleccién basada en capacidad y desempefio: El grado en que los criterios de
seleccion se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en politicas,

personalidad, o grados académicos.

Tolerancia a los errores: El grado en que las equivocaciones se tratan en una forma
de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o

inclinada a culpar.
2.2 Diferencia entre Clima y Cultura Organizacional

Para Jaime y Araujo, citados por Bigne (2011), expresan que la mayoria de los
investigadores que se ocupan del estudio del clima y la cultura, discrepan en cuanto a
las similitudes y diferencias existentes entre ellos, sin que resulte sencillo alcanzar
conclusiones definitivas. Los dos conceptos, cultura y clima organizacional, deben ser
vistos como interpretaciones diferentes de un mismo fenébmeno, més que diferencias en

la naturaleza misma del fenémeno.

Por otra parte Soria (2008) citando a Denison (1996: 624) expresa que “clima se
considera relativamente temporal, sujeto a control directo y limitado a aquellos aspectos
del medio social que son conscientemente percibidos por los miembros de la
organizacion”. Lo que quiere decir que el clima organizacional es el que depende de la

cultura, y esta ultima es la que determina el clima dentro de la organizacion.

Por lo tanto, explica el autor, que al momento de realizar una comparaciéon entre el
clima y la cultura organizacional, da a conocer que estas van de la mano, no obstante,
la primera es la que se caracteriza en las percepciones de los empleados a nivel interno
en todas las areas de la organizacion; por su parte la cultura organizacional esta

relacionada con las culturas, ritos, valores y normas de la organizacion.
3 Evaluacion del Clima Organizacional

Newstrom (2003:22) al evaluar el clima organizacional “se habla de la gestion a nivel
direccién, y se refiere a que los directivos dada su responsabilidad, actividades y
comportamientos, poseen un efecto determinante en la motivacién de los empleados;

asimismo, se proveen de oportunidades para el desarrollo de sus habilidades,

14



consultando a sus empleados para la toma de decisiones logrando que sientan que

tienen un efecto positivo sobre la organizacién”.

Lo que significa que, es necesario identificar los factores necesarios con los cuales se
determinara el clima organizacional. Entre estos factores estan: liderazgo,
comunicacién, trabajo en equipo, motivacion y toma de decisiones, los cuales

analizaremos a continuacion:
3.1 Liderazgo

Para Robbins, Coulter, Rodriguez, Amaru, Varela, Jones y Huerta (2009:507) el
liderazgo es “uno de los papeles de los administradores en las empresas. En su
caracter de lider, el emprendedor influye en el comportamiento de sus empleados para

que éstos cumplan con los objetivos de la empresa”.

Jones y George (2006:495) definen el liderazgo como “un proceso por el cual un
individuo ejerce influencia sobre otra gente y la inspira, motiva y dirige sus actividades

para ayudarla a alcanzar los objetivos del grupo o la organizacion”.

Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2008:440) el liderazgo se define como “influencia,
es decir, el arte o proceso de influir en las personas para que participen dispuestos y

con entusiasmo hacia el logro de las metas del grupo”.

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009:497), indican que liderazgo es “la relacién de
influencia que existe entre los lideres y seguidores que luchan por generar un

verdadero cambio y resultados que reflejan los fines que comparten”.

Asi mismo, los autores continan exponiendo que, un lider es la persona encargada de
orientar a las personas hacia el logro de los objetivos, brindandoles confianza asi como
intensidad en la ejecucion del trabajo, con el aprovechamiento maximo de sus

capacidades o habilidades.

Hitt, Black y Porter (2006:350) definen el liderazgo organizacional como “un proceso
interpersonal que implica los intentos de influir en otros individuos para lograr una
determinada meta”, de igual forma con esta definicion los autores destacan el liderazgo

como un proceso de influencia social.
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a. Lider

Jones y George (2006:495) un lider es “un individuo que puede ejercer influencia sobre

otras personas para ayudarla a alcanzar los objetivos del grupo o la organizacion”.

Para Munch (2007:236) el lider es “aquella persona o grupo de personas que unen y

guian a uno o varios seguidores hacia la consecucion de una vision”.

Segun Robbins, et al. (2009:510) el propio lider es “uno de los principales componentes
de la situacion. Mas que nada, la forma en que usted se comporta esta influenciada por
su formacion, conocimiento, valores y experiencia. Si valora la iniciativa y la libertad, por

ejemplo, tiende a dar prioridad a los comportamientos democraticos”.

b. Estilos de Liderazgo
Robbins, et al. (2009:507) mencionan que “estilo de liderazgo es una idea que todo
administrador de empresas debe dominar”.
Los estilos de liderazgo descritos por los autores son:
Lider autocratico:
e Liderazgo directivo y liderazgo orientado a la tarea, la toma de decisiones se
centra en el lider.
e Toma decisiones sin consultar al equipo.
e Mantiene distancia respecto de sus funcionarios o su equipo.
e Estd mas preocupado por la tarea que por el grupo que la ejecuta.
Lider democratico:
e Liderazgo participativo y liderazgo orientado a las personas, son norman que
indican algun grado de participacion de los empleados.
e Piensa que debe crear un clima en donde la persona se sienta comoda.
e Enfoca su atencion en el empleado o en el grupo.
e Apoya y defiende a los empleados.

e Pide opiniones o sugerencias de decisiones.

Tirania: exceso de autoridad, disfuncion del liderazgo.

Demagogia: falta de autoridad, disfuncion del liderazgo.
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Liderazgo carismatico: Expresan los autores que, es un liderazgo “inspirador o
trasformador caracteriza a los lideres que ofrecen como recompensa los factores

motivacionales que estan relacionados con la tarea”.

Este tipo de lider es el que crea un ambiente agradable con sus empleados por lo cual
logra un trabajo eficiente y con alto grado de compromiso de sus seguidores para

cumplir con las metas.

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2008) un liderazgo carismatico, pueden tener ciertas
caracteristicas, como la confianza en si mismos, tener convicciones fuertes, articular
una vision, ser capaces de iniciar el cambio, comunicar altas expectativas, tener la
necesidad de influir en los seguidores y apoyarlos, demostrar entusiasmo y emocion, y

estar en contacto con la realidad.
Liderazgo Transaccional:

Koontz, Weihrich y Cannice (2008) describen que, lideres transaccionales son quienes
identifican que necesitan hacer los subordinados para alcanzar los objetivos, lo cual
incluye aclarar roles y tareas, recompensar el desempefio y aportar para las

necesidades de los seguidores.

Asi también, agregan Robbins, et al. (2009:513) un lider transaccional, o negociador
“apela a los intereses, en especial a las necesidades basicas de los seguidores.
Asimismo, ofrece recompensas materiales o psicolédgicas, del tipo H (de acuerdo a la
teoria de los dos factores), para conseguir que los funcionarios trabajen para alcanzar

las metas”.

Contintan exponiendo los autores sobre algunas recompensas materiales que el lider

transaccional puede ofrecer:

e Incentivos como viajes, bonos, despensa, pago de la escuela de los hijos y otros

beneficios.
e Ascensos y aumentos salariales.

e Autonomiay libertad en el uso del tiempo.
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e Atencion a las solicitudes relacionadas con las transferencias, designacion para

otros proyectos y exenciones.

¢ Premios por desempefio, como el “diploma al mejor empleado del mes”, o una

participacion en los resultados.
e Patrocinios de programas de capacitacion.

Asi mismo Koontz, Weihrich y Cannice (2008:445) en sus primeras explicaciones de
los estilos de liderazgo los clasifican sobre la base de cémo los lideres usan su
autoridad, incluyendo otro tipo de liderazgo:

Lider de Rienda Suelta:
Es el tipo de liderazgo en el que el poder se usa muy poco, y da a los subordinados alto
grado de independencia en sus operaciones.

3.2 Motivacion

Robbins, et al. (2009:502) definen la motivacion como “el proceso por el cual alguna

razén —o motivo- incentiva, estimula y energiza el comportamiento humano”.
Asi mismo, los autores clasifican estos motivos como:

e Motivos internos: se refiere a las necesidades, aptitudes, intereses, valores y

habilidades de las personas.

e Motivos externos: son estimulos o incentivos que la empresa ofrece, los cuales
pueden satisfacer necesidades, despertar sentimientos de interés o representar

recompensas deseadas.

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2008: 415) la motivacion es “un término general que
aplica a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares”. Es
decir que los gerentes motivan a sus subordinados es decir que hacen las cosas que
esperan satisfara esos impulsos y deseos e induciran a los subordinados a actuar de la

manera deseada.
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Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) expresan que motivacion es “un estado psicologico
gue se presenta siempre que las fuerzas internas y/o externas estimulan, dirigen o

mantienen los comportamientos”. (pag. 458).

De acuerdo con Jones y George (2006: 457) la motivacion es “fuerzas psicoldgicas que
determinan la direccion del comportamiento de una persona en una organizacion”. En
otras palabras esto quiere decir que de la motivacion depende el comportamiento de las
personas dentro de sus puestos de trabajo. La motivacion, segun los autores puede

provenir de fuentes: intrinsecas o extrinsecas.

e Comportamiento de motivacion intrinseca: Es un comportamiento que se
realiza por el valor que tiene en si; la fuente de la motivacion es realizar el
comportamiento mismo, y la motivaciéon proviene de efectuar el trabajo en si.
Muchos administradores estan intrinsecamente motivados: derivan un sentido de
realizacion y logro al ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas y obtener

una ventaja competitiva.

e Comportamiento de motivacion extrinseca: Es aquel en el que se incurre para
adquirir premios materiales o sociales, o bien para evitar un castigo; la fuente de
la motivacion es la consecuencia del comportamiento, no el comportamiento en

e

Sl.

Algunos ejemplos que mencionan los autores sobre los comportamientos motivados
extrinsecamente son, un vendedor de autos motivado por recibir una comisién por
todos los autos que venda, un abogado que estd motivado por un sueldo y el estatus
gue conlleva el puesto, y un obrero que estd motivado por la oportunidad de obtener un
ingreso seguro. En estos casos la motivacion proviene de las consecuencias que
reciben como resultado de su comportamiento. La gente puede estar motivada

intrinseca o extrinseca 0 ambas.
a. Un modelo de comportamiento temprano: la teoria X y la teoria Y de McGregor

Koontz, Weihrich y Cannice (2008) describen que, un punto de vista acerca de la

naturaleza de las personas expresado por Douglas McGregor en su teoria X y teoria Y.
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Las teorias X y Y son dos series de suposiciones acerca de la naturaleza de las

personas. McGregor escogid estos términos porque queria terminologia neutral sin

connotacién de ser “buenas” o “malas”.

Las suposiciones “tradicionales” acerca de la naturaleza de las personas, segun

McGregor, estan incluidas en la teoria X como sigue:

Los seres humanos promedio sienten un inherente desagrado por el trabajo y lo

evitaran si pueden.

Debido a esta caracteristica humana de desagrado por el trabajo, la mayoria de
las personas seran obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos
para hacerlas realizar un esfuerzo adecuado hacia el logro de los objetivos

organizacionales.

Los seres humanos promedio prefieren ser dirigidos, desean evitar la
responsabilidad, tienen relativamente poca ambicién y quieren seguridad ante

todo.

McGregor ve las suposiciones bajo la teoria Y como sigue:

El gasto del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como jugar o

descansar.

El control externo y la amenaza de un castigo no son los Unicos medios para
producir esfuerzo hacia los objetivos organizacionales. Las personas ejerceran
autodireccion y autocontrol en el servicio de los objetivos con los que estan

comprometidos.

El grado de compromiso con los objetivos esta en proporcién con el tamafio de

las recompensas asociadas con su logro.

Los seres humanos promedio aprenden, en las condiciones apropiadas, no solo

a aceptar la responsabilidad, sino a buscarla.

La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginacion, ingenuidad
y creatividad en la solucion de problemas organizacionales esta distribuido

ampliamente, no estrechamente, en la poblacion.
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e Bajo las condiciones de la vida industrial moderna, las potencialidades

intelectuales del ser humano promedio solo son utilizadas de manera parcial.
b. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Koontz, Weihrich y Cannice (2008) expresan que Maslow veia las necesidades
humanas en la forma de una jerarquia, ascendiendo desde las mas bajas a las mas
altas; y concluyé que cuando una serie de necesidades es satisfecha, cesa de ser un

motivador.

Las necesidades humanas bésicas colocadas por Maslow en orden de importancia

ascendente son las siguientes:

e Necesidades fisiolgicas: se trata de las necesidades basicas para sostener la
vida humana misma, como alimento, agua, calor, abrigo y suefio. Segun Maslow,
cuando estas necesidades queden satisfechas al grado necesario para mantener

la vida, otras necesidades no motivaran a las personas.

e Necesidades de Seguridad: las personas quieren estar libres de peligros fisicos y

del temor de perder el trabajo, propiedades, alimentos o abrigo.

e Necesidades de afiliacion o aceptacion: ya que las personas son entes sociales,

necesitan pertenecer, ser aceptadas por otros.

e Necesidades de estima: segun el autor, una vez que las personas empiezan a
satisfacer su necesidad de pertenecer, tienden a querer ser tenidas en alta
estima, tanto por si mismas, como por otros. Este tipo de necesidad produce

satisfacciones como poder, prestigio, estatus y confianza en si mismo.

e Necesidades de autoactualizacidn: el autor considera esta, como la necesidad
mas alta en su jerarquia. Es el deseo de convertirse en lo que uno es capaz de

convertirse, maximizar nuestro potencial y lograr algo.
c. Teoria de la Equidad

Jones y George (2006:469) indican que la teoria de la equidad es “una teoria de la
motivacion centrada en las percepciones de la gente sobre la equidad de los resultados
en relacion con su aportacion al trabajo, o en proporcion con ellos”.
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Koontz, Weihrich y Cannice (2008) resaltan que, “un factor importante en la motivacion
es si los individuos perciben la estructura de recompensas como justas”. Asi también
sefiala que la mejor forma de realizar este analisis es mediante el uso de la teoria de la
Equidad, que es “el juicio subjetivo de un individuo acerca de lo justo de la recompensa
gue recibe, en relacién con los insumos (que incluye muchos factores como esfuerzo,

experiencia y educacion) en comparacion con la recompensas de otros”.

Para los autores, es necesario que exista equidad entre resultados/insumos, ya que
esto hard que las personas se sientan satisfechas y motivadas a realizar su trabajo, ya
gue se estara evidenciando la equidad que existe entre resultados/insumos. Por otro
lado si no existe una equidad, las personas estaran insatisfechas con su trabajo lo cual

repercutira en la eficiencia de sus tareas.
d. Equilibrio o desequilibrio de recompensas
Los autores agregan varios tipos de recompensas, las cuales incluyen:

e Recompensa Inequitativa: insatisfaccion, menor produccion, abandono de la

organizacion.
e Recompensa Equitativa: conservacion del mismo nivel de produccion.

e Recompensa mas que equitativa: trabajo méas intenso, desestimacién de la

recompensa.
Compensacién

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009:447) expresan que “en la mayoria de las empresas,
la compensacion total que reciben los empleados por el trabajo que desempefian es

una mezcla de compensacion monetaria y extramonetaria”

Estos autores también agregan que la compensacion extramonetaria “incluye muchas
formas de premios sociales y psicoldgicos, asi como el reconocimiento y el respeto de
otros y las oportunidades de desarrollo personal”. Y por otro lado la compensacion
monetaria incluye los pagos directos, como sueldos, salarios y bonos, asi como las

prestaciones, como el pago de primas de planes de seguros. (pag. 447).
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3.3 Comunicacién

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) indican que comunicacién es “la comprension,
transmision e intercambio de informacion de una persona a otra, por medio de simbolos

que tienen un significado” (pag. 531).

Para Robbins, et al. (2009:520) la comunicacién “tiene lugar cuando hay claridad de
comprension entre sujetos que intervienen en el proceso, aun cuando no exista

acuerdo”.
a. Las 12 barreras de la comunicacioén

La comunicacion, al ser un proceso, no siempre fluye libremente. Existen ciertas

actitudes que se constituyen como barreras de la comunicacion (Robbins, et al, 2009).
Las barreras mas frecuentes que mencionan los autores son:

e Dirigir, mandar: ordenar a la otra persona que haga algo en concreto en vez de

reflejarle comprension del problema.

e Aconsejar, sugerir u ofrecer soluciones de: como resolver los problemas, cuando

no es pertinente.

e Advertir, amonestar, amenazar: con esta actitud, se expresa a la otra persona las

consecuencias negativas que se derivaran de una determinada accion.

e Moralizar, predicar: se asume el papel superior del profeta con una perspectiva

divina.

e Persuadir, argumentar, sermonear: utilizar los hechos, los argumentos en contra,
la l6gica y la informacién para influir en el hablante con las propias opiniones en

lugar de compenetrarse con él.

e Juzgar, criticar, discrepar, culpar: de esta forma se rechaza personalmente a

alguien.

e Alabanza inapropiada: se adula exageradamente al interlocutor o se le ofrece

una valoracién o un juicio positivo sin escucharle.
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Insultar, ridiculizar, avergonzar: hacer que el interlocutor se sienta como una

persona incapaz y, a menudo, como un vulgar estereotipo.

Centrarse en la persona y no en el problema: en ocasiones se desempefa el
papel de psiquiatra, que explica a los otros cuales son sus motivaciones o que

analiza por que hablan o actian de determinada manera.

Retirarse, distraerse, bromear: se intenta distraer al individuo para que no piense

en el problema en lugar de ayudarle a explicarlo.

Investigar, preguntar, interrogar, poner a la otra persona a la defensiva o suponer
incorrectamente cudl es el problema: se actia como detective o fiscal que trata
de descubrir motivos o causas, que busca mas informacion para intentar resolver

el problema.

Favorecer, condescender: tratar de hacer que la otra persona se sienta mejor y
olvide lo que le molesta. Esto implica negar la fuerza de sus sentimientos,

actuando como un mago.

Asimismo agregan Koontz, Weihrich y Cannice (2008), que la comunicacién es “la

transferencia de informacién de un emisor a un receptor, siendo la informacion

comprendida por el receptor.

b. Propdsito de la comunicacion

Segun los autores, el principal propésito de la comunicacién en una empresa es tener

informacion disponible para actuar o facilitar procesos de cambio, influir la accién hacia

el bienestar de la empresa. La comunicacion es esencial para el funcionamiento interno

de las empresas porque integra funciones gerenciales.

La comunicacion es necesaria para:

Para establecer y diseminar las metas de una empresa.
Desarrollar planes para su logro.
Organizar los recursos humanos y otros de la manera mas eficiente y efectiva.
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Seleccionar, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacion.
Liderar, dirigir, motivar y crear un clima en el que las personas quieran contribuir.

Controlar el desempefio.

c. Proceso de Comunicacion

En el proceso de comunicacién, existen roles, “un rol es un conjunto de conductas y a

una determinada posicién dentro de un sistema social”’. (Robbins, et al. 2009).

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2008) este proceso incluye al emisor, la transmision

de un mensaje a travées de un canal seleccionado y el receptor:

Figura 2

Modelo del proceso de comunicaciéon

Realimentacién

A

: Idea Codificacién | . i Recepcion. Decodificacion Compresion i

| ' | Transmision : !

| i | del mensaje ! i

i crmsotr : ! Receptor .:
Ruido

Fuente: Elaboracion propia. Basada en Administracion: Una perspectiva Global y Empresarial (2008).

Emisor: “Tiene un pensamiento o una idea, que luego se codifica de manera que

pueda ser comprendido por el emisor y el receptor”.

Canal: es el medio por el cual se da la transmision del mensaje, entre el emisor y
el receptor. El mensaje “puede ser oral o escrito y su transmision a través de un
memorando, una computadora, el teléfono, un telegrama, correo electronico (e-
mail) (virtuales), television u otros medios digitales (como paginas o espacios

colaborativos)”.
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e Receptor: el receptor debe estar dispuesto a la recepcion del mensaje para

poderlo decodificar en pensamientos.

e Ruido que entorpece la comunicacion: el ruido “es cualquier cosa, tratese del
emisor, la transmision o el receptor, que entorpece la comunicacion”. En otras
palabras, el ruido es el ambiente en el cual se desarrolla un pensamiento, el cual
puede ser interrumpido generando mal interpretaciones o falta de atencién por

medio del emisor o receptor.

e Realimentacion en la comunicacion: la persona debe tener realimentacién
‘nunca podemos estar seguros si un mensaje ha sido bien codificado,
transmitido, decodificado y entendido o no, hasta que es confirmado mediante

realimentacion”.
d. Retroalimentacion

Jones y George (2006:544) expresan que la retroalimentacion es “una respuesta que
presenta el receptor al mensaje del emisor”. En otras palabras, es la manera en que se

recibe el mensaje y como éste es interpretado por el receptor.
e. Comunicacion en la Organizacion

Es importante que en las organizaciones exista una comunicacion efectiva, que fluya
rapidamente en todos los niveles de la misma, por si existiese un problema buscarle la

solucion rapida.

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2008) en una organizacion efectiva, la comunicacion
“fluye en varias direcciones, hacia abajo, hacia arriba y cruzada”. De la misma manera
se argumenta que la comunicacién efectiva tiene que empezar en el subordinado, lo

cual significa una comunicacion ascendente.
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Figura 3

Flujo de lainformacion en una organizacion.
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Fuente: Elaboracion propia, basada en Administracion: Una perspectiva Global y Empresarial (2008).

f. Tipos de comunicacion

Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2008) entre los tipos de comunicacién se incluyen:

Comunicacién descendente: “Fluye de personas de los mas altos niveles a los
inferiores en la jerarquia organizacional”. En otras palabras, esta comunicacion
es la que se utiliza en las organizaciones autoritarias, ya que las decisiones se
toman de los niveles altos y es informacién que debe brindarsele a la persona o

grupo que la requiere.

Comunicacién Ascendente: es la “Comunicacion que viaja de los subordinados
a los superiores y sube por la jerarquia organizacional”’. Cabe decir que, este tipo
de comunicaciéon es interrumpida en el momento de la trasmision, sobre todo si
las noticias son desfavorables para los jefes, principalmente este tipo de

organizacion es participativa y democratica.
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e Comunicacion Cruzada: la que “Combina el flujo horizontal de la informacién,
entre personas al mismo nivel organizacional o a uno similar, y el flujo diagonal,
entre personas de diferentes niveles que no tienen relaciones de reporte directas
entre ellas”. En otras palabras, este tipo de comunicacién sirve para acelerar la
informacion en todos los niveles de la organizacion con lo cual aunar fuerzas

para el logro de los objetivos de una manera compleja y dindmica.
g. Medios de comunicacion

Koontz, Weihrich y Cannice (2008) indican que es conveniente analizar los medios de
comunicacién existentes para una comunicacién efectiva y favorable dentro de una

organizacién, asi como hacer uso de estos ya sea individual o colectivamente:

Comunicacién Escrita: en lo que se refiere a la comunicacion escrita, esta tiene la
ventaja de proporcionar registros, referencias y defensas legales; este puede ser

dirigido a una gran audiencia mediante un correo masivo.

Comunicacién Oral: en relacién con la comunicacién oral, esta puede ocurrir en
reuniones, y puede ser una comunicacion formal o informal, planeada o accidental. Una

de sus ventajas es que agiliza el intercambio con realimentacién inmediata.

Comunicacién No Verbal: en dltimo lugar tenemos la comunicacion no verbal, la cual
puede realizarse por medio de expresiones faciales y gestos corporales. Este tipo de

comunicacién puede apoyar o contradecir a la comunicacién verbal.

3.4 Toma de Decisiones

Robbins, et al. (2009:48) indican que, la toma de decisiones “Se considera
habitualmente como una eleccion entre alternativas”. Que el proceso de toma de
decisiones “es una serie de ocho etapas que comienza por identificar un problema y los
criterios de decision y por ponderarlos; enseguida se pasa a trazar, analizar y elegir una
alternativa para resolver el problema y para concluir se evalia la eficacia de la

decision”.
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Por su parte Jones y George (2006: 225) indican que, es “el proceso por el que los
administradores responden a las oportunidades y amenazas que enfrentan cuando
analizan las opciones y toman determinaciones, sobre las metas y cursos de accion de

la organizacion”.

A lo que agregan Hellriegel, Jackson y Slocum (2009:254) expresan que toma de
decisiones es “la que aborda la definicion de problemas, la recoleccion de informacion,

la generacion de alternativas y la eleccion de un curso de accién”.

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2008) la toma de decisiones se define como la
seleccion de un proyecto de accién de entre varias alternativas; se encuentra en el

centro de la planeacion.
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Tabla 2

Proceso de toma de decisiones

1. Identificar un

2. Identificar los

criterios de decision

3. Asighar pesos a

los criterios

4. Desarrollar las

alternativas

problema
El proceso de la
toma de
decisiones

comienza con la

existencia de un

Al detectar el
problema el gerente
tiene que determinar
gue es pertinente para

tomar la decision.

Si los criterios del

paso 2 no tienen

todos Ila misma
importancia, quien
toma la decision

Quien toma la decision
tiene que preparar una
lista de las alternativas
viables que resuelvan

el problema.

problema  (una | Criterios como: costos | tiene que ponderar

discrepancia de inicio, | en forma ordenada

entre la situacion | disponibilidad, tasa de | para asignarles

actual y la | fracaso, etc. prioridades.

situacion

deseada).

5. Analizar las | 6. Seleccionar una |7. Implementar la | 8. Evaluar la eficacia
alternativas alternativa alternativa de la decision

Quien toma la | Consiste en elegir la | Se pone en marcha | Es la dltima etapa,
decision tiene | mejor alternativa entre | la decision, lo que | consiste en evaluar el
que analizar | todas las | consiste en | resultado de la
criticamente, de | consideradas. comunicarla a los | decisibn para saber si
acuerdo a los afectados y lograr | se resolvio el
criterios de la que se | problema.

etapa uno y dos. comprometan  con

Se revelan ella.

ventajas y

desventajas.

Fuente: Elaboracion propia. Basada en Administracion. Un empresario Competitivo (2009).
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a. Tipos de toma de decisiones
Robbins, et al. (2009) indican que los diferentes tipos de toma de decisiones son:

Toma de decision racional: descripcion de las opciones congruentes y de maximo
valor para el contexto de restricciones especificas. Existen diferentes premisas de la

racionalidad:
e El problema es claro y directo.
e Hay que alcanzar una sola meta bien definida.
e Se conocen todas las alternativas.
e Las preferencias estan claras.
e Las preferencias son constantes y estables.
e No hay restricciones de tiempo ni de costos.
e La eleccion final trae el mejor resultado.

Toma racionalidad acotada: es decir, toman las decisiones racionalmente, pero estan

limitados (acotados) por su capacidad de procesar informacion.

Toma de decisién intuitiva: es el acto de tomar decisiones a partir de la experiencia,

sentimientos y buen juicio acumulado.
b. Condiciones parala toma de decisiones

Hay tres condiciones que enfrentan los gerentes cuando toman decisiones: certeza,

riesgo e incertidumbre. (Robbins, et al. 2009)

e Certeza: situacion en la que el gerente puede tomar decisiones correctas porque

conoce los resultados de todas las alternativas.

e Riesgo: situacion en la cual quien toma la decisidén estima la probabilidad de

ciertos resultados.

e Incertidumbre: situacién en la cual quien decide no tiene la certeza ni cuenta

con calculos de probabilidades.

31



c. Estilos de toma de decisiones:

Existen cuatro estilos de toma de decisiones: directivo, analitico, conceptual y
conductual. (Robbins, et al. 2009).

e Estilo directivo: toleran poco la ambigtiedad y su forma de pensar es racional.

Son eficientes y l6gicos, toman decisiones rapidas y a corto plazo.

e Estilo analitico: estilo de toma de decisiones que se caracteriza por su tolerancia

a la ambigledad y una forma racional de pensar.

e Estilo conceptual: estilo de toma de decisiones que se caracteriza por su

tolerancia a la ambiguiedad y una forma intuitiva de pensar.

e Estilo conductual: estilo de toma de decisiones que se caracteriza por su poca

tolerancia a la ambigiiedad y una forma intuitiva de pensar.
3.5 Trabajo en Equipo

Robbins, et al. (2009:480) indican que “un equipo de trabajo genera sinergia positiva a
través de un esfuerzo coordinado. Asi, los esfuerzos individuales resultan en un nivel de

desempeino que es mayor a la suma de esas contribuciones”.
a. Diferencia entre grupo de trabajo y equipo de trabajo.

Jones y George (2006:531) un grupo es “dos o mas personas que interactuan entre si
para lograr metas o satisfacer necesidades”. Contintan los autores expresando que, un
equipo es “un grupo cuyos miembros trabajan intensamente entre si, para alcanzar una

meta u objetivo especifico en comun”.
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Figura 4

Comparando grupos de trabajo y equipos de trabajo

Grupo de trabajo Equipo de trabajo
Comparten informacion «— Meta _——___, Desempeiio Colectivo
Neutrales (a veces negativos) <«— Sinergia —— Positivos

Individuales <«—Responsabilidad— Individuales y mutuos
Aleatorios y variados. <+—Habilidades —— Complementarios

Fuente: Elaboracion propia. Basado en: Administracion. Un Empresario Competitivo (2009).

b. Tipos de equipos

Los equipos pueden realizar una variedad de cosas como hacer productos, proveer
servicios, negociar tratos, coordinar proyectos, ofrecer asesoria y tomar decisiones.
(Robbins, et al. 2009)

Segun los autores, los cuatro tipos de equipo mas comunes que existen en una

organizacion son:
e Equipo de solucion de problemas:

Estos equipos normalmente estdn compuestos de cinco a doce empleados del mismo
departamento, que trabajan por hora y que dedican unas cuantas horas a la semana

para discutir métodos para mejorar la calidad, eficiencia y el clima laboral.
e Equipos de trabajo auto dirigidos:

Son grupos de empleados (de 10 a 15 integrantes) que llevan a cabo trabajos
altamente relacionados o interdependientes y que se hacen cargo de muchas de las

responsabilidades de sus antiguos supervisores.
e Equipos multidisciplinarios:
Equipos formados por empleados de un nivel jerarquico similar, pero de diferentes

areas de trabajo, que se juntan para cumplir una tarea.
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e Equipos virtuales:

Usan la tecnologia computacional para aglutinar a los miembros fisicamente dispersos,

con el fin de lograr un objetivo comun.
Dentro de esta clasificacion, Jones y George (2006:537), agregan:
e Equipos de alta gerencia:

Un grupo compuesto por el director general, el presidente y los jefes de los

departamentos mas importantes
e Equipos de investigaciéon y desarrollo:

Un equipo cuyos miembros tienen los conocimientos y experiencias necesarias para

desarrollar nuevos productos.
c. Marco para la efectividad del equipo

La creciente popularidad de los disefios organizacionales basados en equipos refleja la
vision de que los equipos pueden alcanzar metas que no podrian obtener ese mismo

namero de individuos si trabajaran solos. (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009).

Asi también, los autores agregan que, estos incluyen “el desarrollo del equipo de

trabajo a lo largo del tiempo, los sentimientos personales y las normas de conducta”.
d. Estrés

Fernandez (2010: 89) indica que el estrés laboral “es el proceso que se inicia ante un
conjunto de demandas ambientales que recibe el individuo”. A las cuales debe dar una

respuesta adecuada, poniendo en marcha sus recursos de afrontamiento.
Estrés en equipos de trabajo

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006) expresan que el estrés se da en algunas de

las siguientes formas:
e Participacion: es el grado de inclusiébn de conocimientos, opiniones e ideas de
una persona en el proceso de toma de decisiones. Para algunos, la participacion

forma una parte importante del trabajo en las organizaciones. Los grupos y las
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organizaciones que no fomentan o permiten la participacion seran una fuente de
frustracion para quienes la valoran.

Relaciones intragrupales e intergrupales: Malas relaciones dentro y entre los
grupos puede ser una fuente de estrés. Las malas relaciones pueden ser:
desconfianza, falta de cohesién, poco apoyo y falta de interés para escuchar y
enfrentar los problemas que confronta un grupo o el miembro de un grupo.

Falta de retroalimentacion sobre el desempefio: La mayoria de la gente quiere

saber como se desempefia y como percibe la direccién su trabajo
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Il. Planteamiento del problema

Un buen clima organizacional es indispensable en las organizaciones, ya que esto
permite crear ambientes agradables dentro de las mismas, generando actitudes
positivas, lo cual repercute en el desempefio de cada trabajador en relacion al

cumplimiento de sus obligaciones, apegados a la filosofia de la organizacion.

En Guatemala, se cuenta con empresas constructoras, las cuales en la actualidad se
esfuerzan con el afdn de mejorar el ambiente laboral, buscando estrategias que

coadyuven al logro de sus metas.

Tal es el caso de la empresa Representaciones CEM, ya que en los ultimos cinco afios
ha hecho alianzas con las municipalidades para la intermediacion en el servicio de la
construccion, lo que ha generado que estas y las comunidades demanden un mejor
disefio, costo, atencion y servicio. Esto exige entre otros aspectos, que el personal esté
identificado con la empresa y por ende se logre mantener un clima organizacional

adecuado entre los colaboradores para un desempefio exitoso.

Para el logro de un clima organizacional es necesario, tomar en cuenta al personal en la
toma de decisiones, tener definidos los canales de comunicacion, contar con un lider

gue mantenga motivado al personal y que permita el trabajo en equipo.

Con base a la investigacion preliminar, Representaciones CEM hasta la fecha no
cuenta con un estudio del clima organizacional dentro de la empresa, por lo que se
evidencia la falta de incentivos econémicos y no econdmicos, lo cual repercute en la
motivacion de su personal. Un estudio permite conocer las relaciones interpersonales
existentes, los estimulos necesarios que influyen para su desarrollo personal, si la
informacion es la necesaria para todos los niveles de la organizacion, existencia de
equipos de trabajo y aspectos que se consideran necesarios para la toma de decisiones

en los diferentes niveles la empresa.
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Si éste clima es desfavorable dentro de la empresa objeto de estudio, puede afectar
directamente a la misma, provocando una alta rotacion del personal, desmotivacion por
falta de incentivos o0 reconocimientos, insatisfaccion laboral, conflictos entre

compaferos de trabajo, inequidad de trabajo, incumplimiento en los objetivos.

Para ellos es necesario un andlisis del clima organizacional dentro de la empresa para
la obtencion de datos relevantes sobre el ambiente laboral actual y con ello lograr una

mejora en las distintas areas de trabajo.
En consecuencia, lo expuesto permite llegar a la siguiente pregunta de investigacion:

¢,Como se describe el clima organizacional en la empresa “Representaciones

CEM” ubicada en el municipio de Chiquimula, departamento Chiquimula?

1 Objetivos
1.1 Objetivo General

Analizar los factores que afectan el clima organizacional en la empresa
“‘Representaciones CEM” ubicada en el municipio de Chiquimula, departamento

Chiguimula.
1.2 Objetivos Especifico

e Identificar que tipo de liderazgo existe en la empresa, para que contribuya,

inspire, motive y ayude a alcanzar los objetivos de la organizacion.

e Establecer que factores motivacionales influyen en los trabajadores para la

realizacién de sus obligaciones.

e Identificar que canales de comunicacién son utilizados en la organizacién, para
gue propicie un ambiente adecuado en la manera de realizar eficientemente las

actividades.

e Identificar que aspectos se consideran para la toma de decisiones en los

diferentes niveles de direccion de la empresa.
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e Determinar que aplicacion de trabajo en equipo existe dentro de la organizacion,
para que facilite la sinergia, responsabilidad y destrezas complementarias en la

realizacion de las actividades.
2 Elemento de estudio
Clima Organizacional
A) Definicién Conceptual

Para Robbins y Coulter (2010: 46) el clima organizacional son “los valores, principios,
tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en la forma en que actuan los

miembros de la organizacion”.
B) Definicion Operacional

El clima organizacional, es la manera que actian los colaboradores junto con la
empresa en pro del mejoramiento; un buen clima, genera relaciones interpersonales y
laborales satisfactorias dentro de la organizacion. Lo cual se puede lograr con la
aplicaciéon de algunos factores esenciales, tales como: comunicacién, motivacion,

liderazgo, trabajo en equipo y la toma de decisiones.
3 Indicadores

Liderazgo

Motivacion

Comunicacion

Trabajo en equipo

Toma de Decisiones

4 Alcances y limites

La investigacion se realiz6 en la empresa “Representaciones CEM” ubicada en la 5a
calle “B” 2-01 zona 3. Colonia BANVI, Chiquimula. Con el objetivo de conocer el clima
organizacional que posee actualmente la empresa, en el periodo junio a noviembre de

2014, se realizé un estudio considerando un total de 8 personas del area administrativa,
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y de los 71 trabajadores del area operacional, se tomé a los 49 principales, sin contar

los veintidés ayudantes los cuales son trabajadores temporales.
4.1 Limitantes

La principal limitante de la investigacion es el cambio de personal en el area
operacional, ya que por el rol de la empresa en ejecucioén de obras civiles y eléctricas,
depende de la magnitud del mismo para la seleccion de los trabajadores, lo que

significa que éstos no tienen un puesto estable.

Los resultados del presente estudio no podran ser generalizados, seran exclusivos de la

empresa “Representaciones CEM”.
5 Aportes
La presente investigacion pretende aportar:

A la organizacion: una investigacion descriptiva acerca del clima organizacional con el
que cuenta la empresa, generando estrategias para mejorar en los puntos débiles,
aportando la opinion de los trabajadores para conocer incertidumbres y aspectos

positivos.

A la Universidad Rafael Landivar. como fuente y material de apoyo para futuras

investigaciones.

A los estudiantes: como fuente bibliografica y guia de consulta para apoyo en futuras

tesis.

Al Pais: como una guia descriptiva para la obtencion de conocimientos basicos sobre el

ambiente laboral adecuado dentro de cualquier organizacion.
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1. Método

Esta investigacion se basa en los empleados de nivel administrativo y operativo de la
empresa Representaciones CEM (Construccion, Electrificacion y Maquinaria) ubicada

en el municipio de Chiquimula, departamento Chiquimula.

1 Sujetos

Son los encargados de brindar la informacion para la investigacion.
1.1 Sujeto 1: Personal Administrativo.

Tienen como finalidad brindar los servicios técnicos, de supervision y legales de la
empresa, la verificacion y cumplimiento de proyectos. Conformado por 8 sujetos de

ambos géneros (masculino y femenino), comprendidos entre 21 y 57 afios de edad.
1.2 Sujeto 2: Personal Operativo.

Son los encargados de cumplir las actividades de manera directa y diariamente para el
cumplimiento de los objetivos. Conformado por una poblacién de 71 sujetos de género
masculino, con rango de edades entre 20 a 62 afos, en la cual se tomara a los 49
operarios principales del total de la poblacién, ya que estos cuentan con su carné por lo
cual son considerados como fijos, segun el listado de personal obtenido en la empresa

Representaciones CEM.
2 Poblacién y Muestra

En la investigacion se utilizd una encuesta, en la cual se consider6 al personal
administrativo en su totalidad por ser un nimero pequefio de 8 empleados y el grupo de
49 empleados del area operativa, ya que estos son los que estan inscritos en el listado
de personal de la empresa, mientras que los otros 22 son ayudantes de los operarios,

por lo tanto no se tomo una muestra estadistica, solo se hizo la seleccién de dicho

grupo.
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Tabla 3
Perfil del Personal Administrativo

Representaciones CEM

Area Género
Gerente general Masculino
Gerente financiero Masculino
Gerente administrativo Masculino
Secretaria Femenino
Contador Masculino
Superintendente Masculino
Supervisor de obras Masculino
eléctricas
Supervisor de obras Masculino
civiles
Bodeguero Femenino
Dibujante Masculino

Fuente: Elaboracion Propia. Basada en datos de Representaciones CEM

Tabla 4
Perfil del personal Operativo

Representaciones CEM

Cantidad Puesto Género

49 Operario Masculino

22 Ayudante de | Masculino
Operario

Fuente: Elaboracion Propia (2014). Basada en datos de Representaciones CEM
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3 Instrumentos

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue validado por las Licenciadas en
Administracibn de Empresas: Edna Raquel Perdomo Madrid y Maria del Rosario
Domingo Jiménez. Este consta de una encuesta, clasificada por escalas que van desde
“Excelente” hasta “Malo” con un total de 32 interrogantes, con una ponderacion minima
de 1 hasta una maxima de 5 por interrogante. Las cuales seran para el grupo
seleccionado de empleados operativos y el total de los empleados administrativos. (Ver
anexo 1)

Cada indicador tendra un total por separado, distribuido de la siguiente manera, donde

el punteo minimo sera de 32 y el maximo de 160 por empleado.
Tabla 5

NUumero de preguntas de cada factor evaluador del clima organizacional

Indicador No. De preguntas
Liderazgo 1-6
Motivacion 7-13
Comunicacion 14 -19
Toma de decisiones 20-25
Trabajo en equipo 26 — 32

Fuente: Elaboracion propia.
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Indicador: Liderazgo

Tabla 6

Ponderacion del instrumento por empleado

Puntuacion Interpretacién
Max. Min.
30 El liderazgo es excelente dentro de la organizacion,
Excelente tratandose de un liderazgo carismatico y democratico por
parte del lider.

29 - 24 El liderazgo es aceptable en la organizacion, se trata de un
Muy bueno liderazgo democrético creando un clima donde el trabajador
se sienta comodo dentro de la organizacion.

23 - 18 Se da el liderazgo dentro de la organizacioén, con algun grado
Bueno de inseguridad por parte del empleado, pero aceptado.
17 - 12 Existe inconformidad por parte de los empleados, se trata de
Regular un liderazgo posiblemente autocratico/tirania, en el cual ellos
no son tomados en cuenta.
11 - 6 No existe algun liderazgo dentro de la organizacién, existe
Malo demagogia; o si bien, existe un lider de rienda suelta, en el

gue cada empleado hace lo que desee.

Fuente: Elaboracion propia.

43




Indicador: Motivacién

Puntuacion

Max. Min.

Interpretacién

35

Excelente

La motivacion es excelente en todos los niveles de la
organizacion, en la cual se da una motivacion intrinseca
como parte de superaciébn por parte del trabajador,
sintiéndose parte de la organizacibn y posibles

compensaciones materiales por su esfuerzo y logro.

34 - 28

Muy bueno

Hay una muy buena motivacién por parte de los superiores
hacia los subordinados, un trato equitativo por parte de los
mismos en la cual se sienten aceptados por parte de la

empresa.

27 - 21

Buena

La motivacion es buena dentro de la organizacién, o en
algunos niveles de la misma. El cual puede ser aplicado
dentro de la teoria de McGregor en la teoria X o teoria
tradicional, en la cual trabajan por satisfacer sus necesidades
y limitdndose a ser creativos o comprometidos con la

organizacion.

20 - 14

Regular

La motivacion es poca entre el personal, posible inseguridad
dentro de la empresa, no se sienten familiarizados con la
misma, con una posible recompensa inequitativa o nula para

el personal.

13 - 7

Mala

No existe motivacion alguna, el trabajador esta enfocado a
sus tareas sin sentirse familiarizado con el personal o la
empresa misma, por la cual podria ser un trabajador

inestable dentro de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Indicador: Comunicacién

Puntuacion Interpretacion
Max. Min.
30 Existe una comunicacion eficaz dentro de la organizacion, la
Excelente informacion llega correctamente a todos los niveles, no
existen barreras y se dan retroalimentaciones periodicas.
29 - 24 Existe un buen proceso de comunicacion en la organizacion,
Muy bueno posible comunicacion diagonal/cruzada en la que las tareas
son asignadas con claridad a los trabajadores.
23 - 18 Se tiene una buena comunicacion en la organizacion,
Buena informacion necesaria, limitando a aspectos de indole
personal o participativo dentro de la organizacion, posible
comunicaciéon descendente.
17 - 12 La informacién se limita a las tareas, no existe una posible
Regular retroalimentacion de las actividades, posible discrepancia o
confusién al momento de llegar la informacion al sujeto.
11 - 6 No existe comunicacion en los distintos niveles de la
Mala organizacion, malos entendidos al momento de asignar

tareas, rumores o0 malos comentarios por parte de los

empleados.

Fuente: Elaboracion propia.
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Indicar: Toma de decisiones

Puntuacién

Max. Min.

Interpretacién

30

Excelente

Existe una excelente toma de decisiones, generando
alternativas hacia los problemas, aportando sugerencias por
parte de los distintos niveles de la organizacién y un proceso

para la misma.

29 - 24

Muy bueno

La toma de decisiones es acertada por parte de la
organizacion, posible toma de decisiones racional, con
certeza al momento de la eleccion por parte de los

supervisores junto con los subordinados.

23 - 18

Buena

Posible toma de decisiones con racionalidad acotada, en la
que se limitan en algunos aspectos, la incertidumbre es
moderada al momento de realizar una eleccion y la

participacion por parte de los trabajadores es poca o nula.

17 - 12

Regular

La incertidumbre es alta, la participacion de los subordinados
es nula, posible estilo directivo por parte del personal en la

gue solo el jefe toma las mismas.

11 - 6

Mala

La toma de decisiones se centra en el gerente o supervisor,
sin tomar en cuenta la opinidn de los diferentes niveles o

departamentos.

Fuente: Elaboracion propia.
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Indicador: Trabajo en equipo

Puntuacion Interpretacion
Max. Min.
35 Existe sinergias dentro de la organizacion, un desempefio
Excelente colectivo por parte de todos, aunando las habilidades de cada
uno, posibles equipos autodirigidos y hasta multidisciplinarios.
34 - 28 Existen equipos de trabajo familiarizados, compartiendo
Muy bueno tareas entre si, compartiendo responsabilidades y dandole
solucién a los problemas como parte de un todo.
27 - 21 Se da una positiva participacion colectiva por parte de los
Bueno trabajadores, con el manejo correcto del estrés entre los
diferentes miembros con las metas definidas individuales.
20 - 14 Disfuncion en el equipo de trabajo, posibles envidias,
rumores, poca responsabilidad en conjunto y sinergias
Regular bilidad t
neutrales (negativas), las cuales generan ambientes
estresantes para los trabajadores.
13 - 7 No existen equipos de trabajo, 0 los existentes no se sienten
Malo conformes en sus puestos, generando ineficiencias en el
logro de los objetivos y altos niveles de estrés.

Fuente: Elaboracion propia.

4 Procedimiento

Para la redaccion del presente informe de investigacién se realizaron los siguientes

pasos:

1. Se seleccion6 el tema.
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2. Se realizé la investigacion preliminar, con el propdésito de evaluar la viabilidad y

factibilidad de llevar a cabo la investigacion.

3. Se procedi6 a analizar y describir antecedentes de tesis relacionadas con el temay
la situacion actual del objeto de estudio. También fue necesaria la fundamentacién

tedrica.

4. Se elaboro el planteamiento del problema y se formulé la pregunta de investigacion.

5. Se defini6 el objetivo general asi como los objetivos especificos.

6. Se identificO el elemento de estudio, desarrollando la definicion conceptual,

operacional e indicadores.

7. Se elabor6 el método de estudio, definiendo los sujetos, poblacién y muestra.

8. Se elaboro el instrumento.

9. Aplicacion de instrumento a los sujetos de estudio.

10. Se hizo la respectiva tabulacion de los datos obtenidos.

11. Se realizaron las graficas, presentacion y analisis de resultados.

12.Se realiz6 la discusion en base a los resultados.

13.Se realizaron las conclusiones y recomendaciones, de acuerdo a los resultados

obtenidos.

14. Elaboraciéon de propuesta para la empresa objeto de estudio, con el fin de brindar

apoyo en los factores débiles que posee de acuerdo a los estudios realizados.
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15. Presentacion informe final.

5 Tipo de investigacion, Disefio y metodologia estadistica

Para la realizacion de la investigacion se utilizd un disefio de tipo descriptivo, en donde
investigacion descriptiva se entiende como aquella que estudia, interpreta y refiere lo
que aparece (“fendmenos”). (Achaerandio, 2010). Con lo que hace referencia el autor,
que esta investigacion es “tipica de las ciencias sociales; examina sistematicamente y
analiza la conducta humana personal y social en condiciones naturales, y en los
distintos ambitos (familia, comunidad, en el sistema educativo formal, en el trabajo, en

lo social, lo econémico, lo politico, lo religioso, etc.)” (pag. 23).

Con el fin de analizar y describir los antecedentes de tesis relacionadas con el temay la
situacion actual del objeto de estudio y su fundamentacion tedrica. Para la tabulacion se
codificaron las preguntas y se agruparon en categorias que permitan resumir, trasladar

y presentar los datos en base a las preguntas planteadas en los instrumentos.

Se utilizé el programa Excel y los resultados son presentados en graficas de pastel para
su facil interpretacion y analisis. Tomando como base la Guia para realizar el trabajo de
graduacion, de la Facultad de Humanidades de la Universidad Rafael Landivar
(Caballeros y Arias, 2012).
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IV. Presentacion y analisis de resultados

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la investigacién de campo
realizada en la empresa Representaciones CEM, que reflejan las opiniones de los

empleados del nivel administrativo y operativo.
Indicador: Liderazgo

Grafica l

Accesibilidad del jefe

2%

H Excelente
E Muy Bueno
il Bueno

H Regular

E Malo

E En Blanco

Fuente: Elaboracion propia, basada investigacién de campo. Base de datos 57 personas.

La mayoria de los colaboradores encuestados, consideran que esto es un apoyo a las
actividades de la empresa, ya que reflejan que la relacién entre colaboradores y jefe es
adecuada, y se logra cumplir los objetivos de la organizacion. El jefe participa de forma

excelente, en la colaboracion, accesibilidad o aportacion de ideas.
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Gréafica 2

Encargado del area de trabajo

M Excelente
H Muy Bueno
& Bueno

H Regular

E Malo

i En Blanco

Fuente: Elaboracion propia, basada investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Los resultados, muestran en su mayoria que la persona encargada de ayudar al
trabajador a resolver inconvenientes o dudas respecto a su trabajo, es la adecuada;
esto se debe a la relacion entre ambos niveles jerarquicos es buena. con lo cual se
considera eficiente la persona encargada de resolver inconvenientes en la organizacion,

lo cual muestra la existencia de liderazgo dentro de esta.
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Gréfica 3

Nivel de participacion

H Excelente
B Muy Buena
i Buena

H Regular

H Mala

M En Blanco

Fuente: Elaboracion propia, basada investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas

Con relacién a esta interrogante, se considera excelente el nivel de participacion del
jefe, ya que participa de manera activa y carismaticamente junto con su equipo de
trabajo. La mayoria de los encuestados calificaron excelente y muy bueno el nivel de

participacion, por lo tanto se considera un lider carismatico.
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Grafica 4

Apoyo del jefe

H Excelente
E Muy Bueno
i Bueno

H Regular

E Malo

M En Blanco

Fuente: Elaboracién propia, basada investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas

Se puede determinar, que de los sujetos de estudio, la mayoria califican como
excelente y muy bueno el apoyo que el jefe les brinda al momento de realizar cualquier
proyecto o actividad. Se considera un lider democratico, el cual respalda las opiniones

de los colaboradores.
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Gréfica b

Autoridad

3% 2%

H Excelente
E Muy Buena
i Buena

H Regular

& Malo

i En Blanco

Fuente: Elaboracion propia, basada investigacién de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

El nivel de autoridad en la organizacion es satisfactorio dentro de la misma, la mayoria
de los encuestados calificaron la autoridad entre buena, muy buena y excelente, con lo
gue se percibe un lider transaccional, el cual identifica lo que necesitan hacer los
empleados; asi mismo se determina que no existe demagogia o tiraria por parte del

lider.
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Gréfica 6

Influencia en el comportamiento

2%

M Excelente
E Muy Bueno
i Bueno

H Regular

& Malo

& En Blanco

Fuente: Elaboracion propia, basada investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Se considera excelente, en su mayoria, el grado de influencia del jefe hacia los
trabajadores. Con lo cual se logro determinar que el lider influye positivamente hacia los
trabajadores, con lo que se puede calificar como un lider democratico, lo cual ayuda a
la organizacion ya que con esto el empleado se siente familiarizado en su puesto de

trabajo.
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Indicador: Motivaciéon
Grafica 7

Satisfaccion en el area de trabajo

39 2% 2%

M Excelente
B Muy Bueno
M Bueno

M Regular

d Malo

M EnBlanco

itadas.

Los resultados obtenidos en la investigacion, segun el nivel de satisfaccion de los
colaboradores en su area de trabajo, se puede determinar que casi la mitad de los
colaboradores de la empresa, la califican como excelente, y una minoria lo califican
entre regular y malo. Lo cual muestra que el personal esta desenvolviéndose en su area

de trabajo de manera satisfactoria.
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Gréfica 8

Reconocimiento de logros

H Excelente
H Muy Bueno
& Bueno

H Regular

H Malo

E En Blanco

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Casi la mitad de los encuestados, consideran muy bueno el reconocimiento de logro de
objetivos por parte del jefe a su colaborador, frente a sus demas comparfieros de
trabajo. Un pequefio nimero consideran malos los reconocimientos de sus logros en la
organizacion. Con lo que se puede determinar en general, que existen recompensas

equitativas dentro de la organizacion.
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Gréfica 9

Prestigio de la organizacion

M Excelente
E Muy Bueno
& Bueno

H Regular

@ Malo

i En Blanco

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Mas de la mitad de los encuestados establecieron como excelente el prestigio de la
organizacion, con lo cual se logra percibir que éste es un elemento fundamental para el
desarrollo de la motivacion del personal en la organizacion, lo cual también ayuda al
cumplimiento de las actividades en el tiempo establecido, el contar con un alto prestigio

ayuda a la organizacion a mantener al personal satisfecho en su &rea de trabajo.
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Gréfica 10

Motivacion del jefe

H Excelente
E Muy Bueno
i Bueno

H Regular

H Malo

H En Blaco

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Mas de la tercera parte de los encuestados establecieron que, la motivaciéon del jefe
hacia ellos y hacia las actividades es la adecuada, con lo cual se logra el buen trabajo
por parte de ellos como colaboradores; Con lo que se puede argumentar que dichos

colaboradores trabajan de acuerdo al comportamiento de la Teoria Y de McGregor.
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Gréfica 11

Recompensas econdmicas

2%

 Excelente
E Muy Bueno
i Bueno

H Regular

& Malo

i En Blanco

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Con base en los resultados obtenidos, mas de la mitad de los sujetos consideran las
recompensas econémicas excelentes y muy buenas dentro de la organizacion, con esta
informacion se puede deducir que existe un comportamiento de motivacion extrinseca,

gue es en el que incurre un colaborador para adquirir premios materiales o sociales.
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Gréfica 12

Recompensas no econdémicas

2%

M Excelente
E Muy Bueno
il Bueno

E Regular

E Malo

E En Blanco

Fuente: Elaboracién propia. Basada en investigacién de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

De los sujetos encuestados, menos de la mitad de los mismos, consideran excelente y
muy buenas las recompensas no econdmicas dentro de la organizacion, por lo que se
considera débil el nivel de recompensas dentro de la organizacion; por lo cual se hace
mencion de la jerarquia de las necesidades de estima de Maslow, en donde esta

necesidad produce satisfacciones como poder, prestigio y confianza en si mismo.
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Gréfica 13

Compromiso

2%
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E Muy Bueno
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H Regular

E Malo

i En Blanco

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Del total de los encuestados, casi el total de los sujetos respondié que el compromiso
con la organizacion es excelente y muy bueno, con lo cual este compromiso de los
colaboradores es favorable para el logro de las metas, lo cual significa que el trabajador
estd motivado para la realizacion de su trabajo y aprecia de manera equitativa el trato

hacia los colaboradores.
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Indicador: Comunicacién
Grafica 14

Percepcion de lainformacion

4%

3%

M Excelente
E Muy Bueno
& Bueno

& Regular

i En Blanco

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Con relacion a la percepcion de informacion, sobre las actividades que tiene que
realizar, los sujetos indican la mayoria, que la informacién es percibida muy bien, a
diferencia de un numero de pequefio de sujetos que perciben de forma regular la
informacion; por lo que es necesaria la claridad de informacién entre los sujetos,

tratando de eliminar las barreras que existan.
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Gréfica 15

Asignacioén de tareas

3%

H Excelente
E Muy Bueno
i Bueno

M Regular

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

La asignaciéon de tareas o actividades para los empleados por parte de los jefes, se
percibe aceptablemente calificada entre excelente y muy buena la manera de
asignacion de estas; lo cual es muy importante, ya que se conocen los propdésitos de la
organizacion, lo cual favorece a cada uno de los colaboradores ya que poseen la

informacion disponible para actuar.
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Gréafica 16

Nivel de retroalimentacion

2%
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E Muy Bueno
i Bueno
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E En Blanco

Fuente: Elaboracién propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Casi la mitad de los sujetos encuestados consideran muy buena la retroalimentacion,
un 26% consideran excelente la retroalimentacién, un numero pequefio, considera la
retroalimentacion regular; con esta informacion se puede corroborar que si existe una
retroalimentacion aceptable dentro de la organizacion, ya que los colaboradores dan
respuestas favorables en los procesos asignados por sus superiores, lo cual se puede

interpretar diciendo que el mensaje es interpretado de la manera correcta.
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Gréafica 17

Comunicacion en los departamentos

2%
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& Muy Bueno
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E En Blanco

Fuente: Elaboracién propia. Basada en investigacién de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Los datos recolectados en la investigacion, muestran que un numero de los sujetos
encuestados, perciben la comunicacion desde los niveles altos hacia los mas bajos de
manera excelente, un niumero pequefio de los sujetos encuestados perciben de manera
regular la comunicacién, con lo cual puede haber interferencia entre niveles.
Posiblemente estén afectando en un minimo porcentaje las barreras de la

comunicacion, en donde la informacion no fluye libremente en todos los niveles.
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Gréafica 18

Acceso alainformacioén

H Excelente
E Muy Bueno
i Bueno
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i En Blanco

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacién de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Del total de los sujetos encuestados, se logra percibir que un namero mayor de los
mismos, consideran el acceso a la informacion dentro de la organizacion de manera
excelente y muy bueno; con un menor porcentaje de los sujetos, consideran regular y
malo el acceso a la informacion. Lo cual indica que el flujo de la informacion y el tipo
utiizado para dar a conocerla es la adecuada, ya sea de manera ascendente,

descendente o cruzada.
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Gréafica 19

Metas de la empresa
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M En Blanco

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

La mayoria de los sujetos encuestados consideran definidas de manera
excelentemente y muy buena las metas de la organizacién, solamente un porcentaje
pequefio tiene la opinidon contrario, respecto a la definicion de metas dentro de la
organizacién. Lo cual indica que el medio de comunicacion que utilizan es el adecuado,

el cual puede ser escrito o verbal para la transmision de metas dentro de la

organizacion.
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Indicador: Toma de decisiones
Grafica 20

Respaldo en las iniciativas de mejora

2%

H Excelente
# Muy Bueno
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i En Blanco

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Un alto nimero de los encuestados percibe muy bueno el respaldo de los altos niveles
para cualquier iniciativa de mejora por parte del empleado para la organizacion, y
contrariando a esto, un pequefio porcentaje lo consideran regular, este aspecto
favorece a la organizacion, ya que sus trabajadores se sienten identificados con la

misma, debido al respaldo que les brindan.
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Gréafica 21

Certeza
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Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Del total de los encuestados, mas de la mitad considera que su jefe tiene una excelente
certeza en la toma de decisiones, un menor numero consideran muy buena y buena la
certeza de su superior. Lo cual muestra que el jefe posee la capacidad para responder

ante cualquier situacién que se presente y en la cual tomar las decisiones correctas.
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Gréfica 22

Evaluacion del desempefio
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i En Blanco

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacién de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Los resultados de la investigacion, muestran que el mayor numero de los sujetos

encuestados considera muy bueno el método de evaluar el desempefio de los

trabajadores. Es decir, que los estilos de toma de decisiones son los correctos, el riesgo

hacia ciertos resultados también es controlado.
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Grafica 23

Innovacioén
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Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Ante esta interrogante, los resultados obtenidos sobre la aceptacion de la innovacion en
los procesos, un alto nimero de encuestados consideran este proceso de innovacion
dentro de la organizacién muy buena. Esto permite afirmar que hay aceptacion de los
procesos por parte de la organizacion, en donde le permiten al trabajador desarrollarse
y retroalimentar su participacion.
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Grafica 24

Participacion
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Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

La colaboracion de los trabajadores para participar en procesos de desarrollo y
creatividad en la organizacién, segun los datos obtenidos en la investigacion muestran
un alto namero favorable. Con lo cual se considera una aceptable participacion en los
procesos de desarrollo sobre el ingenio y creatividad por parte de los colaboradores en
donde la incertidumbre no es un obstaculo y prevalece un estilo conceptual en la toma
de decisiones, donde existe tolerancia a la ambigiedad y una manera intuitiva de

pensar por parte del colaborador.

73



Grafica 25

Manejo de incertidumbre
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Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

La incertidumbre dentro de la organizacion se considera aceptable o manejable dentro
de la misma, con mas de la mitad de los sujetos encuestados, consideran el manejo de
la incertidumbre de manera excelente y muy buena. Esto se debe a la oportunidad que
tiene el trabajador para aportar una idea u opinidon sobre la manera de realizar las cosas

y es posible que con un plan de accion sobre cualquier inconveniente.

74



Indicador: Trabajo en Equipo
Grafica 26

Identificacién de equipo
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Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Los equipos de trabajo se sienten satisfechos e identificados con sus comparieros, casi
la mitad de los sujetos encuestados se sienten excelentes en su equipo de trabajo, otro
alto nimero de sujetos describen que su sentir en su equipo de trabajo es muy bueno
por parte de los colaboradores. Esto indica que son un equipo que trabajan entre si,

para alcanzar los objetivos de la organizacion.
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Grafica 27

Colaboracion entre comparfieros
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Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Del total de los sujetos perciben que existe una colaboracion entre compaferos
aceptable, en los diferentes procesos o actividades que realizan, con lo cual se
conforma por un numero alto de encuestados. Esto muestra que existen equipos de
trabajo multidisciplinarios efectivos en donde pueden realizar una variedad de

actividades como conjunto.
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Grafica 28

Responsabilidad
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Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Los errores son responsabilidades en su totalidad de los mismos trabajadores, los
cuales verifican y corrigen si existiese algun error. Esto indica que los colaboradores
pertenecen a la organizacion, aportando responsabilidad para el cumplimiento de los

objetivos y disciplina para corregir cualquier inconveniente.

77



Grafica 29

Retos en la organizacion
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Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

La mayoria de los integrantes de los equipos de trabajo, consideran aceptable los retos
dentro de la organizacion aunando esfuerzos para solucionarlo, con mas de la mitad de
los encuestados, los cuales los describieron excelentes y muy buenos. Por lo cual
muestra que existe una sinergia positiva a través de los esfuerzos de cada colaborador,

con lo cual se perciben mejor desempefio por parte de los mismos.
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Grafica 30

Trato equitativo
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Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

Con la mitad de los sujetos encuestados, consideran aceptable el trato dentro de la
organizacion, un grupo pequefio de encuestados consideran este trato inequitativo. Con
esta informaciébn podemos deducir que la organizacion brinda las mismas

oportunidades a cada uno de sus colaboradores para desarrollarse.
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Grafica 31

Aceptacion entre compafieros

2%—\2%
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i En Blanco

Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

En base a los resultados obtenidos en la investigacion, se logra percibir la aceptacion
de los compaferos de trabajo dentro del equipo de trabajo, casi la mitad de los
encuestados calificaron muy buena la aceptacion entre compafieros, lo cual permite un
buen trato entre compafieros y aceptabilidad en los equipos de trabajo, por lo cual el

lugar de trabajo es satisfactorio para el colaborador.
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Grafica 32

Manejo del estrés
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Fuente: Elaboracion propia. Basada en investigacion de campo. Base de datos: 57 personas encuestadas.

El estrés dentro de la organizacién no es muy favorable dentro de la organizacién, un
namero significativo califico la percepcion del estrés de manera regular, y por otro lado,
otro grupo de encuestados lo calificaron bueno y muy bueno. Esto muestra una
dispersion en cuanto al sentir de los colaboradores, lo cual se da, segun la investigaciéon
a las horas de trabajo y el cumplimiento en el tiempo justo de los proyectos.
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Tabla 7

Del total de los sujetos encuestados, siendo éstos 57 entre administrativos y operativos,
los resultados obtenidos segun las tablas creadas en el instrumento para cada indicador
muestran lo siguiente:

Resultados por indicador

Fuente: Elaboracion propia.

Totales
Indicador Excelente | Muy bueno Bueno Regular Malo
(5) (4) (3) (2) (1)
Liderazgo 30 29-24 23-18 17 -12 11-6
Motivacion 35 34 -28 27-21 20-14 13-7
Comunicacién 30 29-24 23-18 17 -12 11-6
Toma de decisiones 30 29 -24 23-18 17-12 11-6
Trabajo en equipo 35 34 -28 27 -21 20-14 13-7

Con base a los resultados obtenidos en la investigacion de campo, se puede identificar
qgue el liderazgo, la comunicacion y toma de decisiones se encuentran muy buenos,
dentro de la organizacion, lo cual se describe como un liderazgo democrético, donde el
trabajador se siente satisfecho dentro de su puesto de trabajo, la informacién se percibe
aceptable en los diferentes niveles de la organizaciéon y el medio de comunicacion
utilizado es el oral, tienen definidas las metas, prevén los riesgos y se maneja

adecuadamente la incertidumbre.
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Por otro lado, se logré determinar una motivacion y trabajo e equipo calificado como
bueno; esto permite deducir que su creatividad es limitada, el trabajador se siente
satisfecho en su puesto de trabajo y las compensaciones econémicas son limitadas
dentro de la organizacion, existe sinergia, lo que se da por una buena comunicacién y

relacion entre colaboradores de su mismo departamento y de otros departamentos.

83



V. Discusién

Los resultados de la investigacion que se muestran en el apartado anterior, forman un
enlace con el marco teorico y antecedentes relacionados con el tema, ya que proveen

informacion sobre el elemento de estudio y los indicadores que lo conforman.

Para poder analizar los factores que afectan el clima organizacional dentro de la
empresa, se procedido a conocer la opinion de los colabores. Los factores que se
analizaron fueron: el liderazgo, comunicacién, motivacion, trabajo en equipo, toma de
decisiones; en donde, un porcentaje alto representaba percepciones u opiniones
definidas por los criterios de excelente, muy bueno y bueno en la escala de

aceptabilidad.

Robbins y Coulter (2010), expresan que el clima organizacional son los valores,
principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en la forma en que
actuan los miembros de la organizacién. Asi mismo, Vargas (2013), en su investigacion
concluy6 que la organizacidbn mantiene un clima organizacional agradable, ya que los
indicadores favorecen efectivamente; los resultados obtenidos en la investigacion de la

empresa Representaciones CEM se logra apreciar un clima favorable.

Jones y George (2006) definen el liderazgo como un proceso por el cual un individuo
ejerce influencia sobre otra gente y la inspira, motiva y dirige sus actividades para
ayudarla a alcanzar los objetivos del grupo o la organizacion. Por otra parte Lemus
(2013), en su investigacion concluye que el liderazgo que prevalece dentro de la

empresa es autocratico y a niveles operativos es el democréatico.

En relacion a nuestro objetivo especifico se logro identificar el tipo de liderazgo dentro
de la empresa, el cual inspira y ayuda a los colaboradores; los datos obtenidos en la
presentacion de resultados permitieron identificar que, el liderazgo dentro de la
organizacion es muy bueno, se cuenta con un lider democratico, el cual toma en cuenta
la opinion de sus colaboradores, lo cual significa que existe accesibilidad por parte del
jefe para la aportacion de ideas, asi como también el jefe participa activamente en

cualquiera de las actividades e influye positivamente en los trabajadores.
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Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), expresan que motivacion es un estado psicolégico
gue se presenta siempre que las fuerzas internas y/o externas estimulan, dirigen o
mantienen los comportamientos. Segun Barrientos (2013), el clima organizacional es
débil, se debe a la falta de remuneracion y motivacién por lo cual es necesario

mantener una motivacion positiva dentro de la organizacion.

Segun el objetivo especifico, en el cual se busca establecer los factores motivacionales
influyentes en los colaboradores para la realizacion de sus actividades, aplicando este
concepto a la empresa Representaciones CEM, se puede notar que la motivacion por
parte del jefe a los trabajadores es positiva asi como también entre los miembros del
equipo de trabajo, la cual se califica como buena, y por lo tanto, expresa que existe
satisfaccion por parte de los empleados en su area de trabajo, asi como el prestigio de
la organizacion es fundamental para mantener esa armonia y compromiso con la

misma.

Para el analisis exacto de la comunicacién es necesario saber que esta tiene lugar
cuando hay claridad de comprensién entre sujetos que intervienen en el proceso, aun

cuando no exista acuerdo. (Robbins, et al. 2009)

Que para gue esta se obtenga es necesario saber liderar, dirigir, motivar y crear un
clima en el que las personas quieran contribuir y se tenga un control sobre su
desempefio. Para Juarez (2013), en su investigaciébn concluyé que el clima es
aceptable, pero que algunos elementos deben reforzarse como la coherencia en la

direccién y recomendd implementar una guia de comunicacion integral.

Con base del objetivo especifico planteado, para lograr identificar los canales de
comunicacion utilizados dentro de la empresa, los cuales propicien un ambiente
adecuado, en relacion a los datos obtenidos en la investigacion de campo se pudo
determinar que existe retroalimentacion en la empresa, que los empleados perciben la
informacion de manera clara y tienen definidas las metas que deben cumplir por medio

de una comunicacion oral y escrita, la cual se califica como muy buena.
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Segun Jones y George (2006) la toma de decisiones es un proceso por el que los
administradores responden a las oportunidades y amenazas que enfrentan cuando
analizan las opciones y toman determinaciones, sobre las metas y cursos de accién de
la organizacion; para Palacios (2013), en su investigacion concluyd que, si se cuenta
con un clima organizacional favorable, pero deben reforzarse varios factores, entre los

gue incluyd la claridad y direccion, asi como la estabilidad laboral.

En relacién con la informacién recolectada y presentada en las graficas de pastel, junto
con el objetivo especifico el cual tuvo como finalidad identificar los aspectos
considerados para la toma de decisiones en los diferentes niveles de la organizacion,
se pudo determinar que, la toma de decisiones es muy buena, lo cual indica que existe
un respaldo de los altos niveles para el pro y mejoramiento de las actividades, asi como
también se consideran aceptables las decisiones que se toman por parte del jefe y que
existe una participacion efectiva por parte de los colaboradores en el desarrollo de

nuevos procesos Yy alternativas de mejora.

Robbins, et al. (2009) indican que, un equipo de trabajo genera sinergia positiva a
través de un esfuerzo coordinado. Asi, los esfuerzos individuales resultan en un nivel de
desempefio que es mayor a la suma de esas contribuciones. Asi también cabe
mencionar que, la creciente popularidad de los disefios organizacionales basados en
equipos refleja la vision de que los equipos pueden alcanzar metas que no podrian
obtener ese mismo numero de individuos si trabajaran solos. (Hellriegel, Jackson vy
Slocum, 2009).

Para Vargas (2013), en su investigacidbn recomendd, seguir con acciones que
contribuyan al mejoramiento de la organizacion, realizacion de actividades recreativas y

culturales para fomentar la participacion entre empleados.

Con la informacion obtenida basada en el objetivo especifico, el cual tiene como fin
determinar qué tipo de aplicacion de trabajo existe en la organizacion, el cual facilite la
sinergia, responsabilidad y destrezas complementarias en la realizacion de las

actividades.

Se constaté que la empresa Representaciones CEM trabaja en conjunto como un todo,

formando sinergia para el logro de las metas, los colaboradores se sienten identificados
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con su equipo de trabajo, tienen la capacidad de abordar retos nuevos y brindarles
solucion y lo mas importante, se sienten identificados con su equipo de trabajo, por lo
gue desarrollan equipos de trabajo multidisciplinarios, por lo que se puede determinar

un buen trabajo en equipo.
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VI. Conclusiones

De acuerdo a la investigacion realizada en la empresa Representaciones CEM, ubicada
en el municipio de Chiquimula, con base a los datos obtenidos se llegd a las siguientes

conclusiones:

e ElI clima organizacional dentro de la empresa Representaciones CEM es
favorable en general, segin los datos obtenidos sobre los distintos factores

evaluados, en las escalas de: excelente, muy bueno y bueno.

e Se identific6 que el tipo de liderazgo manejado dentro de la empresa es muy
bueno, es un liderazgo democratico, en donde participa activamente en las
actividades, se percibe también accesibilidad del jefe, para la aportacién de
ideas por parte de los colaboradores, lo cual favorece el desarrollo de cada uno

de ellos y sobre todo al cumplimiento de las metas.

e Se identific6 una motivacién buena por parte del jefe y los colaboradores en la
empresa Representaciones CEM, en donde se establecié un alto prestigio para
la organizacion por parte de los colaboradores; una motivacion proactiva por
parte del jefe, en algunas ocasiones incentivos no econdémicos, talleres y
satisfaccion por parte de los colaboradores en su area de trabajo y también con
sus compafieros de trabajo.

e La comunicacion en la empresa Representaciones CEM es muy buena de
acuerdo a la escala evaluada; en donde se estableci6 que prevalece la
comunicacién verbal en los niveles, que existe una retroalimentacién adecuada,
consideran la asignacion de actividades como justas y tienen definidos los

objetivos a cumplir.

e Se logr6 identificar una muy buena toma de decisiones por parte del jefe y sus
colaboradores, que cumplen con todos sus objetivos, las decisiones de mayor
importancia son tomadas por los niveles superiores, pero esto no implica restarle

importancia a la opinion de los colaboradores, asi también los colaboradores
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cuentan con el respaldo del jefe para la innovacion en alguno de los procesos

para la implementacion de mejoras.

e Se determind que, el trabajo en equipo dentro de la empresa es bueno, se
sienten identificados, existe sinergia entre los compafieros de trabajo, trabajan
como equipos multidisciplinarios o autodirigidos, los cuales se responsabilizan de
cada una de sus actividades y consideran que el trato en su mayoria es el justo

para cada uno.

89



VIl. Recomendaciones

En base a los resultados obtenidos en la investigacion y en relacion a las conclusiones
donde se establecié que el clima organizacional de la empresa Representaciones CEM
es favorable, cabe mencionar algunas recomendaciones para que este mejore, y por

consiguiente se obtenga un aprendizaje continuo dentro de la organizacion.

e Es necesario que el estilo de liderazgo democrético continte, ya que, el contar
con una empresa con liderazgo descentralizado ayuda a mejorar el clima
organizacional de la misma, porque los colaboradores se sienten mejor
identificados tanto con sus jefes como con sus compafieros. Es de vital
importancia que, el jefe de departamento supervise, guie e instruya a sus

colaboradores, para que estos mejoren sus habilidades en el area de trabajo.

e Es recomendable establecer un programa en el que, se reconozca los esfuerzos
de los colaboradores que debe realizarse de forma equitativa en todos los
niveles de la empresa; esto puede hacerse en forma mensual o trimestral, en lo
cual no se realizaran mayores gastos econOmicos y por el contrario, se
fortalecerd y estimulara al colaborador, con lo que él podra fomentar su
identificacion con la empresa; lo cual podria darse por medio de: empleado del

mes, tarjetas de felicitacion, plaquetas conmemorativas, etc.

e Se recomienda continuar con los métodos de retroalimentacion para los
colaboradores, que exista una comunicacion efectiva, donde esta fluya de
manera ascendente, descendente y cruzada; realizar reuniones en donde se
anuncie sobre el avance de los proyectos brindandole al empleado informacién

clara y precisa, con lo cual también se mejoraré el desempefio de estos.

e Es necesario brindar informacion clara sobre las actividades que se realizan en la
organizacion, dando lugar a la aportacion de ideas por parte de los
colaboradores; delegar funciones y responsabilidades asi como también

establecer las metas claras
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e Es importante fomentar el trabajo en equipo, aunque este ya exista dentro de la
empresa, se sugiere crear actividades recreativas en donde los colaboradores
de los diferentes departamentos convivan y se identifiguen mejor como equipo;
lo cual se podria realizar por medio de celebraciones de cumpleafios,
reconocimientos de logro en equipo y fechas festivas (dia del carifio, convivios
de fin de afio, etc.).
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Representaciones CEM (Construccion, Electrificacion y Maquinaria).

Anexo 1

UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta sobre el clima organizacional.

Soy estudiante de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Empresariales de la

Universidad Rafael Landivar San Luis Gonzaga, Zacapa. Como requisito para obtener

el titulo de Licenciada en Administracion de Empresas, estoy en la elaboracién de Tesis

Il, por lo que de antemano agradezco su colaboracion y confiabilidad al momento de

contestar las

interrogantes, las cuales no indicaran informacion personal

comprometedora con su puesto de trabajo.

Género

F

Escolaridad

Instrucciones

Antigledad en la empresa

M Edad

o

A continuacion se detalla una serie de interrogantes las cuales se le solicita que pueda

responder, marcando con una X o un \ segun su criterio de la siguiente manera.

5. Excelente 4. Muy Bueno 3. Bueno

2. Regular 1. Malo

No. Preguntas segun indicador 51 4 3 2 1
Liderazgo

1 ¢, Como considera la accesibilidad de su jefe, para
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la colaboracién/aportaciéon de ideas para su
trabajo?

¢,Como considera a la persona encargada, en su
area de trabajo, al momento de resolver un

inconveniente o problema?

¢, Cual es el nivel de participacion de su jefe como

lider?

¢,Como es el apoyo por parte de su jefe para la

realizacion de las actividades?

¢,Como percibe la autoridad dentro de la

organizacion?

¢,Como considera el grado de influencia de su

jefe, en su comportamiento como colaborador?

Motivacion

¢,Cual es el nivel de satisfaccién en su area de

trabajo?

¢,Como considera la apreciacion/reconocimiento
de sus logros como empleado, delante de sus

compafieros de trabajo?

¢ Como es su conocimiento sobre el prestigio de la

organizaciéon?

10

¢,Como considera la estimulacion de su jefe para

la realizacion de un buen trabajo por parte suya?

11

¢,Como aprecia las recompensas econdmicas

dentro de organizacion (viajes, bonificaciones)?

12

¢, Como aprecia las recompensas no econémicas
dentro de la organizacién (diplomas, empleado del

mes)?

13

¢,COlmo es su compromiso con la organizacion

para la obtencién de las metas?

97



Comunicacion

14 | ;Como percibe la informacion sobre las
actividades que tiene que realizar?

15 | ¢Como considera la manera en que le asignan
las tareas o actividades?

16 | ;COmo considera el nivel de retroalimentacion
dentro de la empresa?

17 | ¢Como percibe la comunicacion dada desde los
niveles mas altos hacia niveles bajos?

18 | ¢Como considera el acceso a la informacién de
los proyectos dentro de la empresa?

19 | ;Como considera definidas las metas de la
empresa?

Toma de decisiones.

20 | ¢Como percibe el respaldo de los altos niveles,
sobre cualquier iniciativa para el mejoramiento de
la empresa?

21 | ¢Como considera la certeza de su jefe, en la toma
de decisiones?

22 | ¢Como considera el método para evaluar su
desempeiio?

23 | ¢Como considera la aceptacion de la innovacion
en los procesos?

24 | ;Como considera su participacion como
colaborador, en el desarrollo de su creatividad e
ingenio?

25 | ¢Como considera el manejo de la incertidumbre
para los nuevos retos?

Trabajo en Equipo
26 | ¢Como es su sentir en cuanto la identificacion con
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Su equipo de trabajo?

27 | ¢Como considera la colaboracion por parte de sus
compafieros de trabajo, dentro de toda la
organizacion?

28 | ¢Como considera la responsabilidad de verificar y
corregir sus propios errores dentro del trabajo?

29 | ¢Como considera se percibe un reto dentro de la
organizacion, aunando esfuerzos para
solucionarlo?

30 | ¢De qué manera considera que se da el trato
equitativo dentro de la empresa?

31 | ¢Como percibe la aceptacion de sus compaferos,
en su equipo de trabajo?

32 | ¢Como percibe el manejo del estrés dentro de la

organizacion?

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 2

Chiquimula 6 de febrero de 2014,

Sefior:
Rudy Israel Cienfuegos.
Gerente Representaciones CEM.

Respetable sefior, a través de la presente me dirijo a usted augurdndole éxitos en su vida laboral y
personal.

El propésito de la presente es para solicitar a usted el permiso en su empresa para la realizacién
de Tesis |, de mi carrera de Administracién de E presas, en la Universidad Rafael Landivar San Luis
Gonzaga, Zacapa.

La cual estard dando inicio en el presente mes (febrero) y finalizando al final de semestre (junio de
2014). La cual estaré basada en temas administrativos o recursos humanos seguin su interés.

Sin otro particular y esperando su apoyo, le agradezco anticipadamente por el apoyo que me
pueda brindar. Se suscribe atentamente:

Vivian Andreina Chacén Guerra.

Estudiante URL, Zacapa.

AUTORIZACION POR:
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Anexo 3

11 de febrero de 2015

Sefiores:
Miembros del consejo.

Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales.

A través de la presente le saludo deseandole toda clase de éxitos tanto en sus
actividades laborales como personales.

El motivo de la presente es para solicitar se proceda a nombrar a la terna revisora del
informe final de tesis, cuyo titulo es Andlisis del clima organizacional de la empresa
repr taci CEM, ubicada en el icipio de Chiquimula, departamento
Chiquimula. Para asi poder iniciar los trémites comrespondientes de graduacién, para
optar a la titulacion de Li iada en admini i6n de empresas.

Sin otro particular y agradeciendo de antemano su fina atencién se suscribe de usted
con todo respeto.

Grdfd

Vivian Andreina Chacén Guerra

Camé: 21002-10 Q
S

O %

&4

o
s i

Kf\\

—
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Introduccioén

Un buen clima organizacional es el que permite a todo empleado lograr los objetivos de
la empresa de una manera eficiente; como empresa, se debe lograr que cada uno de
los trabajadores se encuentre en un ambiente de trabajo agradable con lo que se

beneficiara el empleado, tanto como la empresa.

En otras palabras para lograr cumplir las metas, es necesario aunar esfuerzos, creando
sinergias entre los miembros de la organizacién y sobre todo actitudes positivas,

promoviendo los valores, habilidades y destrezas que cada persona posee.

El siguiente programa propuesto sirve para lograr mejorar los aspectos débiles o
negativos que se obtuvieron en los resultados de la investigacién de campo que se
realizo, esperando que dicha herramienta se ponga en practica para lograr en toda su

totalidad mejoras en el ambiente laboral.



Justificacion

Actualmente en las organizaciones es de vital importancia generar ambientes
agradables dentro de la misma, el estudio del clima organizacional es el que
proporciona informacion sobre la manera en que actdan los miembros de la
organizacion en forma individual y colectivamente con el fin de obtener mejores

resultados en cada actividad que se realiza.

La siguiente herramienta ayudara al crecimiento de la empresa Representaciones CEM
como un todo, con los menores recursos econémicos, pero, que son de gran ayuda

para el mejoramiento del clima organizacional.

Es necesario recalcar que para que dichas actividades se logren, es necesario el
compromiso de todo el personal, lo cual incluye desde los altos niveles, hasta los mas
bajos, ya que es necesario que todos formen parte de las mismas, con lo que se lograra
mejorar algunos aspectos que se mostraron débiles en los resultados obtenidos, como

la motivacion y el trabajo en equipo.



Objetivos

General

Mantener y promover la participacion de todos los miembros de la empresa
Representaciones CEM, por medio de diferentes actividades, logrando el
fortalecimiento de los factores como: motivacién, comunicacion, trabajo en equipo; con

lo cual se lograra un clima organizacional satisfactorio dentro de la empresa.
Especificos

e Facilitar las acciones a tomar para el desarrollo y efectividad operativa y

administrativa dentro de la empresa.

e Contribuir por medio de incentivos hacia los colaboradores, para obtener un

mejor rendimiento laboral.

e Propiciar una herramienta de convivencia entre colaboradores para un mejor

trabajo en equipo.

e Facilitar los lineamientos a seguir, para el logro de una comunicacién eficaz

dentro de la empresa.

e Proporcionar modelos de reconocimiento para los colaboradores, los cuales se

otorgaran acorde a la ocasioén que corresponda.



Logro

Fortalecer la comunicacion en los diferentes niveles de la empres

importantes como el avance de los proyectdé, proyecltos nuevos

Recursos

Humano: personal administrativo y operativo.

Materiales: informes de los proyectos, instalacion iluminada vy i

Comunicacion

13

H 3

!

a, por medio de reuniones donde se tocaran puntos

inion de cada uno de los participantes.

Nombre de la

actividad

Responsable

Tiempo estimado

Plan de accién

Objetivos

Reuniones de caracter

informativo

Gerente general

Personal

administrativo

Personal operativo

0:45 minutos

Realizar la respectiva
bienvenida para informar los

temas a tratar.

Brindarles la participacion a

todos los colaboradores
para conocer los diferentes

puntos de vista.

Dar las conclusiones

respectivas.

Obtener opiniones de

cada uno de los
participantes.
Fortalecer la

comunicacion en todos
los niveles de Ila

organizacion.

Evitar las barreras que
puedan diferir en la

comunicacion.




Boletines internos
(comunicacion interna

periodica o boletin), en

el cual informe
aspectos como
cumpleafios, nuevos
ingresos, filosofia

institucional, etc. asi
como actividades que
se hallan planificado o

se vayan a realizar

Secretaria

0:15 minutos

Informar al personal
administrativo y operativo,
los puntos anteriores por
medio de un boletin, en cual
sera entregado por la

secretaria

Crear canal de
comunicacién efectivo
para los niveles de la
organizacion, facilite la
interaccibn  con el

personal

Nota: esta actividad se puede realizar una vez por mes, 0 quincenalmente; para la cual es necesario contar con la

participacion de todas las partes mencionadas anteriormente.




Trabajo en equipo
Logros . 4
= =

Por medio de esta herramienta se prete'rid_e\mej‘brar la convivencia en la empresa, no solo en su area de trabajo, sino
también con todos los colaboradores de lasmisma. Con lo cual se lograré el intercambio de ideas y aprovechamiento del

capital humano para la resolucion de problemas.
Recursos
Humanos: personal administrativo y personal operativo.

Financiero: contratacion de una persona profesional encargada de brindar la capacitacion, refrigerio (sandwich, gaseosa,

etc).

Materiales: instalaciones amplias e iluminadas, cafionera, laptop, escritorios, pizarra.

Nombre de la | Responsable Tiempo estimado Plan de accién Objetivos

actividad

Capacitacion al | Profesional con Palabras de | Fomentar la
personal de la | especialidad en 1: 15 minutos bienvenida por el | participaciéon entre los
empresa RRHH responsable, asi | miembros de trabajo
Representaciones mismo  brindar la | de la empresa.

CEM informacion relevante

Conocer las opiniones

del tema a tratar. y habilidades de los

Formar equipos de | participantes.




trabajo al azar, para la
realizacion de
actividades. Por
ejemplo: solucion a

problemas ficticios.

Intercambio de ideas

entre colaboradores.

Preparar al personal
para cualquier
imprevisto en la

ejecucion de tareas.

Propiciar cambios en
las relaciones

interpersonales.

Dinamicas vivenciales

Juegos y roles con
analisis de situaciones

personales

Trabajar un cédigo de
ética y aplicarlo en la

empresa

Personal

administrativo

Gerente general

0: 45 minutos

Reuniones con el
personal para indicar

la dinAmica a realizar.

Dar la libertad vy
confianza al personal
para dar sus

opiniones.

Realizacion de las

dinamicas.

Brindar la libertad de
exponer sus puntos

de vista.

Reforzar las
relaciones

interpersonales.

Nota: esta actividad se puede realizar de manera trimestral; para la cual es necesario contar con la participacion de todas

las partes mencionadas anteriormente.




Motivacion
Logro

| k . .
Implementar herramientas motivacionales para el persgnakde:la empr sG&epresentamones CEM, con el fin de obtener

personas motivadas, comprometidas e identificadas'en shpuesto delat aﬁajo.
Recursos f

Humanos: personal administrativo y operativo. 4 é
Financiero: refrigerios, incentivos econdmicos (vales, diplomas, tarjetas, canastas, etc).

Materiales: mesas, sillas, musica e instalaciones, de preferencia al aire libre.

Nombre de la | Responsable Tiempo estimado Plan de accién Objetivos

actividad

Reuniones informales | Gerente general 0:15 minutos Reunion  con  las | Crear ambiente
con el personal de Personal partes involucradas. armonioso entre
Representaciones administrativo informar el tema a colaboradores, con lo

CEM tratar. cual se fomenta el

Personal operativo clima organizacional.
Hacer entrega del

reconocimiento de
acuerdo a la ocasion
de manera publica
(empleado del mes,

cumpleafios, dias
festivos, trabajo en
equipo).




Convivios  con
personal
Representaciones
CEM

el
de

Gerente general
Personal operativo

Personal
administrativo

8:00 horas.

Bienvenida por parte
del gerente general
hacia el personal,
indicando el motivo
del convivio el cual
puede ser por motivo
de: aniversario de la
empresa, convivio
navidefio y de fin de
afo, dia del
trabajador.

Valorar a los
colaboradores,
operativos como

administrativos por su
trabajo.

Nota: esta actividad tiene lugar de manera informal, ya que se realizaran dependiendo el reconocimiento que amerite,

para lo cual es necesario la participacion de todo el personal.




Modelo de tarjetas de felicitaciones

Por medio de los siguientes modelos, los cuales seran entregados de acuerdo a la

ocasion que lo amerite; con el fin de brindarle una mayor motivacion al personal.

Dia del carifio

FELIZ DIA DEL CARINO
te desea: A

S G/,
2 0, En este din especial,

3
$ %

¥ queremos darte Las
ﬁ gracias por:

I Tu respeto, Lealtad,
confianza, complicidad.

Dia del trabajador

Una maquina puede hacer el
trabajo de 50 hombres corrientes.
Pero no existe ninguna maquina

que pueda hacer el trabajo de un

hombre extraordinario.
¥, v/ ]

[ .‘, 2 3N V')

FELIZ Di& DEL TRABAJADOR
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Dia de la madre

Porgque Dlos te dio esa bendiclon de ser
madre.

iFeliz dia vwamd!
Te desea:

Representaciones CEM

Dia del padre

/ FELIZ DIA DEL PADRE

Cualouier hombre puede Llegar a ser wn padre; pero se necesita un
howbre especial, para ser Lawmado
IPAPAL
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Cumpleafios

'F = = | \aw/

UMP LLE A Mo <s G

Rue tu vida este slempre junto a corvientes de agua fres < (&) ¢
prospemdo en todo con La direcclon de Dlos.

inlos te bendiga!

Empleado del mes

EMPLEADO DEL
MES

Se concede a:

Por:

Su excelente esfuerzo, constancia y desempeio Laboral en la empresa

“Representa clones CEM”

Dado en:

Flrma:

Gerente General.
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Ry

3B
¥

P

Diploma

SENTAG,
o,
o],

Representaciones CEM

Chiquimula

Otorga el presente diploma a:

Por:

Dado a los del mes de del ano

Flirma:

Gervente General

13



Navidad

iFeliz Noavidad!

Porque la navidad es

el mejor monmento para apreciar

a los que tememos a nuestro Lado.
Felices flestas les desen

”R@presewmc’wwcs CEM”

(SENTAG,
i °+

Afo Nuevo

f-

Al ESTE UND OU/LC LVLLGL trutyu, 'PL 5 MWL() eV cuit LD AE

sus hogares Yy sobre todo, en sus corazones.

Gracias por haber formado parte de la familin

“Representaciones CEM”

iFELIZ, ANIO NUEVO!
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