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RESUMEN
En 1998 en la Universidad de El| Salvador se crea la Unidad Financiera

Institucional con el propdésito de llevar un control de todas las finanzas de la
institucién. Un miembro del equipo de trabajo al tener conocimiento de la UFI
propuso Vvisitar las instalaciones de esta para conocer si existia una
problematica para realizar la investigacion. Es asi como al conversar con las
jefaturas y observar el ambiente donde se desempefan los empleados surge la
idea de realizar una investigacion referente al clima organizacional con el
objetivo de contribuir a que se fortalezca la gestion administrativa y que se
mejoren las condiciones donde cada persona desarrolla sus actividades. Ya que
se considerd que un buen clima organizacional es algo primordial para que la
UFI alcances sus objetivos.

Para el desarrollo del trabajo de investigacion se aplicé el método cientifico y
este permitié obtener informacion mediante un proceso sistematico haciendo
uso de métodos auxiliares como el andlisis y la sintesis, los que contribuyeron a
encontrar las posibles soluciones para mejorar el clima organizacional en cada
una de las areas de la UFI,

Por medio de técnicas de recoleccién de informacion como la entrevista y la
encuesta, se logro obtener datos importantes para la investigacion para este fin
fue disefiada una guia de entrevista con preguntas claras para que las jefaturas
las entendieran con facilidad, se realiz6 un cuestionario para los empleados
para conocer la opinibn de estos acerca del clima de trabajo donde se
desempefian, también con una guia de observacion (lista de cotejo), al llegar a
cada area de la institucion se verifico de primera mano de las condiciones del
area laboral.

Se recurrié a fuentes de informacién primarias y secundarias para enriquecer la
investigacién, fue necesario determinar las unidades de analisis, el ambito y la

muestra donde se hizo uso de la totalidad de los empleados ya que se cuenta



con 45 en la institucién y con 5 jefaturas, se hizo el respectivo interpretacion de

las respuestas al cuestionario y por consiguiente el diagnostico.

En conclusién a los resultados de la investigacion se puede mencionar lo
siguiente:

La mayoria de empleados no conoce de la mision y visidn de la institucién
Ante los factores evaluados: identidad, Motivacion, relaciones
interpersonales, trabajo en equipo, prestaciones, organizacion, igualdad,
comunicacion, liderazgo y ambiente fisico, se puede mencionar que solo la
identidad cuenta con estado Optimo y los demas factores en estado
destacado.

En lo referente al ambiente fisico, al realizar las respectivas visitas a cada
area de la UFlI se pudo notar que en cada escritorio existe mucha
acumulacion de documentos.

Es necesario que la Unidad Financiera Institucional cuente con un método

de evaluacion del clima.

Recomendaciones

Se deben realizar reuniones con los empleados donde se les brinde un
espacio donde planteen sus inquietudes

Colocar afiches donde se muestre la mision y vision.

Realizar capacitaciones donde se mejoren los factores que se encuentran
en estado destacado.

Se debe archivar la documentacién de la que ya se ha hecho uso para
desalojar los escritorios.

Para fortalecer la gestiébn administrativa se debe buscar mejorar siempre el
area de trabajo.

Se recomienda que se tome en cuenta el método de investigacion planteado

por el equipo de trabajo.



INTRODUCCION
El clima organizacional es uno de los factores que han demostrado hacer una
importante diferencia en cuanto al desempefio positivo de una empresa. Hoy en
dia las organizaciones buscan un continuo mejoramiento de su ambiente para

asi elevar su desempefio y productividad.

Al conocer las instalaciones de la UFI y conversar con las jefaturas se
determiné que una evaluacion del clima seria un tema interesante es por esto
que se planted6 el siguiente tema: EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER LA GESTION ADMINISTRATIVA EN
LA UNIDAD FINANCIERA INSTITUCIONAL DE LA UNIVERSIDAD DE EL
SALVADOR, se pretende con el resultado de este trabajo de investigacion se

fortalezca la gestiobn administrativa.
El contenido de los tres capitulos de este trabajo es el siguiente:

Capitulo | consta de tres apartados el primero referente a los antecedentes de
la Universidad de El Salvador, la UFI, el clima organizacién y la gestién
administrativa, el segundo es el marco teérico enfocado en todos los conceptos
relacionados con el trabajo de investigacion y el tercero es el marco legal con
todos los articulos de leyes que regulan el accionar de los empleados en las

empresas.

Capitulo Il comprende: Importancia, objetivos, métodos y técnicas de
investigacién, tabulacién, analisis e interpretacion de la encuesta dirigida a los
empleados de la UFI, andlisis de la situacién actual y conclusiones y

recomendaciones.

Capitulo IlIl Plantea la Propuesta para la mejora del clima organizacional que
contribuya a fortalecer la gestion administrativa en la Unidad Financiera

Institucional de la Universidad de E| Salvador.



CAPITULO |

MARCO TEORICO SOBRE LAS GENERALIDADES DE LA UNIVERSIDAD
DE EL SALVADOR, UNIDAD FINANCIERA INSTITUCIONAL, CLIMA
ORGANIZACIONAL Y GESTION ADMINISTRATIVA.

A. OBJETIVOS
1. General

Desarrollar un marco teérico que sustente la evaluacion del clima
organizacional para fortalecer la gestion administrativa en la Unidad Financiera

Institucional de la Universidad de El Salvador.
2. Especificos

a) Conocer las generalidades de la Unidad Financiera institucional y de la
Universidad de EI Salvador, también todo lo relacionado con el clima
organizacional.

b) Establecer los conceptos relacionados con el clima organizacional, la
gestibn administrativa y de esta manera construir una herramienta que
contribuya a su evaluacion.

c) Especificar el marco legal que se utilizara para establecer los lineamientos

gue debe cumplir la Unidad Financiera Institucional.

B. MARCO HISTORICO

1. GENERALIDADES DE LA UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

a) Antecedentes Histéricos

“La Universidad de El Salvador fue fundada el 16 de febrero de 1841. La orden
de ejecucion fue promulgada por Juan Nepomuceno Fernandez Lindo y Zelaya,
quien gobernd el pais en su caracter de jefe provisorio de estado del 7 de enero
de 1841 al 1 de febrero de 1842.



La ejecucion del decreto de fundacion corri6 a cargo del Jefe de Seccion
encargado del Ministerio de Relaciones y Gobernacién, quien dispuso su
impresion, publicacion y circulacion.

Sin embargo la Universidad inicid sus actividades hasta 1843, impartiendo
matematicas puras, logica, moral, metafisica y fisica general. En 1880, se
subdividié en facultades, algunas de las cuales desaparecieron tiempo después,
mientras que otras nuevas fueron creadas. La Institucion ha desempefiado un
papel protagonico en el desarrollo de la sociedad salvadorefia en los ambitos
educativo, social, econémico y politico.

Tiene como propdsito ser transformadora de la educacion superior,
desempefiando un papel protagénico en el desarrollo de la conciencia critica y
propositiva de sus estudiantes, a través de la integracién de sus funciones
bésicas: la docencia, la investigacion y la proyeccion social.

La Universidad de El Salvador se rige a través de su propia Ley Orgénica,
aprobada mediante decreto legislativo N° 597 del 29 de abril de 1999, publicado
en el diario oficial N° 96, tomo N°. 343, del 25 de mayo de 1999.

La Rectoria es la maxima autoridad ejecutiva de esta Universidad publica y
tiene a su cargo ejecutar y hacer cumplir las resoluciones de la Asamblea

General Universitaria y del Consejo Superior Universitario.

La Universidad tuvo afios de buen desarrollo cientifico y se coloc6 como un
referente latinoamericano en la educacion superior hasta la intervencion militar
a inicios de la década de 1970. Y a partir de esa fecha fue perdiendo poco a

poco su liderazgo cientifico académico a nivel regional”.:

1 Hernandez, David, 170 afios de Estudio y Lucha, Revista La Universidad, El Salvador, S.S: UES. 2011,
pag. 15y 16



b) Filosofia de la Universidad de El Salvador

i) Misién

“La Universidad de El Salvador es una institucion publica y autbnoma de
educacién superior, cientifica, critica, participativa, democratica y comprometida
con el desarrollo nacional integral, con la formaciéon de profesionales de alta
calidad humana, cientifica, tecnologica y con el medio ambiente y la vida, en
todas sus formas y manifestaciones, asi como con la producciéon y aplicacion
contextualizada del conocimiento, a través de la praxis integrada de la
docencia, la investigacion y la proyeccion social.

i) Vision

Ser la Universidad publica y autonoma rectora de la educacion superior en el
pais, cuyo liderazgo educativo nacional e internacional en la formacion
innovadora de profesionales emprendedores de la mas alta calidad y en la
produccion de conocimientos cientificos y tecnoldgicos la posibiliten para ser
autora y actora democrética y critica de los cambios socio-educativos, que
conlleven a la construccion de una sociedad desarrollada, mas justa, educada,

sostenible, cientifica y segura.”

c) Organigrama de la Universidad de El Salvador

2 Plan Estratégico 2013-2023



Figura N°1: Organigrama de la Universidad de El Salvador
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Fuente: Proporcionado por la Secretaria de Planificacion. Plan estratégico 2013 - 2023.

5 Impre sicnes y
'all"d-mm Seoretaria General re producciones
iintzrna L
Rectoria Activo
General
ice e ctoria .
acuté mic Vicarractor
administrativa
Seonetara de Secretara | - - - ] N Secretari de | T |
F  ssuntos de Arte y Secretaria Secretara Investigaciin I_rlst - de Secretara planificacicn Unidad Estudic P—
i de vida docenca e NI mar de Cantro de 2 5 N . rEnem
=cade micos T cuhtua pestgrade ! N . Secretara de —| fnandem SoCine conbmics 1
estdcntl umnoioga || proyecss A extudio de comunicaciones instituciond - - S
[ n socil Eénerc cuotas I
Administract | Centro de Comisicn matricula y
m":. e u Teatra Exte nsién Educacién investizacion Vulcanologa | H técnica de escolaridad Adquisicinesy
mn:: e R Unnive rsitaria a distancia Santific Bolss evahaciin contrata 5
i 4 Unidad de insttucionales
| | I - calidad
Pinacoteca Ce - Chanecizs trabajo |
Unidad nuea Roaque Dafton Insercién vida Unidad | Gentrad de i
ingreso ‘unive rsitarE curmicular e stizecionss farma R Recursos
I en sahed Unidad d= Almacen humancs
Tallares acreditacion
8
Gesticn de | | I |
Sistema Mante nimie o unive rsTEnio
Infermageny Cons=jp d Seguridad
e b= comunicadon b s institucional
| sxtema Unidad de amesoa
Sistema de L informadién
Informacién de Instituto de Concifationes
ko Administrac estudio historas Secretaria de = puraciones
Académica y antropologi poblicaciones | ¥depurscer
i nacionales &
internacionales
Genvo e === ] cero e
oomprto central — estudode
[ [ L 1 I I I I I T 1
Facuftad de Facultad d= Facuhad de Facultad de Facuttad de Facuhtad de Facultad de Facuhtad de quimiz y Facuitad muit.de Facuitad mult. Facuttad Facultad ¢ cencizs
medicing chencias ingznisria y Jurisprudend y dienciay Ciencias odontolozi farmacia occdente Parscentral mutt. de naturales y matemdticas
acondmics arquitecturs cienca sodales humanidade s aErondmics oroidents




2. GENERALIDADES DE LA UNIDAD FINANCIERA INSTITUCIONAL

a) Antecedentes

“En el aflo de 1996 fue creada la Ley Organica de la Administracion Financiera
del Estado con Decreto legislativo N° 516 del 23 de noviembre del afio 1995
con el decreto de la presidencia de la Republica, a la vez en 1996 se crea el
Reglamento de la Ley Organica de la Administracién Financiera.

Sin embargo, en la Universidad de ElI Salvador la Unidad Financiera
Institucional fue creada hasta en el afio de 1998, con el propésito de llevar un
control de todas las finanzas de la institucion.

b) Organigrama

Figura N°2: Organigrama de la Unidad Financiera Institucional

UNIDAD FINANCIERA
INSTITUCIONAL

APOYO SECRETARIAL

UNIDAD DE
PRESUPUESTO CONTABILIDAD TESORERIA CONCILIACIONES
BANCARIAS

Fuente: Unidad Financiera Institucional.
i) Funciones de la Unidad Financiera Institucional.

A nivel general, la Unidad Financiera Institucional de la Universidad de EL
Salvador tiene dentro de sus finalidades dirigir la gestibn Financiera
Institucional, llevando acabo la planificacion, coordinacion, integracion y
supervision de las actividades del presupuesto, Tesoreria y Contabilidad

Gubernamental.



e Presupuesto

Elaborar el proyecto de presupuesto Institucional, de cada ejercicio Financiero
Fiscal para lo cual debera coordinarse con las diferentes unidades Operativa de
la Institucion tomado en cuenta la politica presupuestaria aprobada y otras
disposiciones legales y técnicas vigentes.

e Tesoreria

Efectuar el pago de las obligacion legalmente exigibles adquiridas por la
Institucion.

Manejar las cuentas Bancarias Abiertas para la administracion de los Recursos
Financieros Institucionales, de conformidad a las disposiciones legales y
técnicas Vigentes

e Contabilidad

Disefiar el sistema de contabilidad de acuerdo con los requerimientos internos y
dentro del marco legal que se establezca para el subsistema de contabilidad
Gubernamental, entre otros.

e Unidad de conciliaciones bancarias

Planificar, organizar, ejecutar y controlar todo el proceso que se genere por las
conciliaciones bancarias.

e Activo fijo
Todos los procesos relacionados con la administracion del activo fijo”.3

En el organigrama general de la Universidad de El Salvador aparece el activo
fijo dependiente de la UFI, pero en la actualidad en el organigrama de la Unidad
Financiera Institucional ya no aparece el activo fijo, porque ya no depende de
esta unidad.

c) Filosofia

i) Mision

La UFI es la unidad administrativa que tiene como rol técnico y cuya

responsabilidad serd coordinar la integracion y supervision de las actividades

3 Manual de la Organizacién de las Unidades Financieras Institucionales- Ministerio de Hacienda



de los Subsistemas de Presupuesto, Contabilidad, Tesoreria y | Unidad de

Conciliaciones y Depuraciones Bancarias Institucional, de conformidad a la

normativa vigente ;asi como , la gestion financiera y los mecanismos internos

acordados por los entes competentes relativos a organizacion, funcionamiento,
procedimientos e informacion a nivel institucional.

i) Vision

Se plantea una administracion financiera institucional integrada e

interrelacionada, producto de una planificacion en todos los niveles de la

estructura que toma decisiones, presentando informes actualizados, oportunos

y confiables ante los organismos internos y entes externos que lo demandan.

iii) Metas

e Plantear un sistema de formulacion presupuestaria que permita cumplir con
los requisitos y fechas legalmente establecidas.

e Desarrollar una ejecucion presupuestaria apegada a las normativas y leyes
vigentes y efectuar de manera eficiente los pagos de compromisos de la
universidad.

e Coordinar las actividades que permitan el cumplimiento en tiempo de los 14
cierres contables anuales, la liquidacion presupuestaria y los informes
financieros dentro del plazo legal vigente.

e Propiciar canales que garanticen el 100% de interrelacion con organismos
internos y externos de la Universidad de El Salvador y aquellos que tienen

vinculacion con el area de nuestra competencia.

3. ANTECEDENTES DE LA GESTION ADMINISTRATIVA

“Chiavenato (1998) plantea que, la gestion administrativa tal como se conoce
hoy, es el resultado histérico e integrado de la contribucion acumulada de
numerosos pioneros, algunos filésofos, otros fisicos, economistas, estadistas y
otros, entre los que se incluyen empresarios, que con el transcurso
del tiempo fueron desarrollando y divulgando obras y teorias en su campo de

actividades.


https://www.monografias.com/trabajos2/sintefilos/sintefilos.shtml
https://www.monografias.com/trabajos901/evolucion-historica-concepciones-tiempo/evolucion-historica-concepciones-tiempo.shtml
https://www.monografias.com/trabajos4/epistemologia/epistemologia.shtml

Afade que la gestion administrativa ha ido desarrollandose en la medida que la
humanidad ha necesitado hacer cambios en su forma de manejar las
situaciones.

Segun Castro,Y.(2007) Las nuevas tendencias en la reflexion sobre
la administracion o la gestion efectiva, andan en busca de herramientas,
enfoques, técnicas y estrategias, que permitan hacer mas eficientes
los procesos administrativos en cualquiera de sus fases y el uso adecuado de
los recursos propios o asignados, en visperas a la obtencién de resultados
satisfactorios que propicien su permanencia y posicionamiento en el mercado.
En este sentido, todas las organizaciones, se enfrentan a la necesidad de
cambios en sus paradigmas econdmicos, politicos, sociales, tecnolégicos y
culturales, en pro de su crecimiento, desarrollo, fortalecimiento, competitividad y
una mejor relacion costo-beneficio en el menor tiempo posible.

Es por ello, que surge la necesidad de examinar el desempefio de la
organizaciéon y detectar oportunidades de mejoras, a través de un Analisis de la
Gestion Administrativa o también conocido como Auditoria Administrativa.

El dinamismo al que se enfrentan las organizaciones hoy en dia, las ha llevado
a mantener una constante lucha por mejorar todos los procesos operativos, que
influyen directa o indirectamente en la obtencion de las metas y objetivos
organizacionales. Es por ello que los administradores y gerentes, asumen
la responsabilidad de las acciones, dando la oportunidad al resto del personal,
de contribuir o aportar conocimientos y habilidades que coadyuven en el
cumplimiento de una mejor gestibn administrativa, que genere beneficios a la

empresa.™

4 Thompson Gémez, Marina, (2017), Monografias.com, Gestidon administrativa y su impacto en la
administracion del personal de la cooperativa Vega Real, recuperado de:
https://www.monografias.com/trabajos106/gestion-administrativa-y-su-impacto-administracion-del-
personal-cooperativa-vega-real/gestion-administrativa-y-su-impacto-administracion-del-personal-
cooperativa-vega-real.shtml , consultado el 28 de Febrero de 2019.


https://www.monografias.com/trabajos36/administracion-y-gerencia/administracion-y-gerencia.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/contrest/contrest.shtml
https://www.monografias.com/trabajos6/juti/juti.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/henrym/henrym.shtml
https://www.monografias.com/trabajos12/proadm/proadm.shtml
https://www.monografias.com/trabajos4/refrec/refrec.shtml
https://www.monografias.com/trabajos7/posic/posic.shtml
https://www.monografias.com/trabajos13/mercado/mercado.shtml
https://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
https://www.monografias.com/trabajos16/paradigmas/paradigmas.shtml#queson
https://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml
https://www.monografias.com/trabajos29/vision-y-estrategia/vision-y-estrategia.shtml
https://www.monografias.com/trabajos7/coad/coad.shtml#costo
https://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
https://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
https://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
https://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
https://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml

a) “Precursores de la gestion administrativa

i) Confucio

Filosofo, proporciond una serie de reglas para la administracion publica,
las personas que ocupan posiciones publicas deben conocer bien el pais para
asi estar en condiciones de resolver sus problemas.

Excluir de laseleccién del personal el favoritismo y el partidarismo.
Que los funcionarios seleccionados deberian ser personas honradas,
desinteresadas y capaces.

i) Adam Smith

La diferenciacion clara entre valor de wuso y valor de cambio.
El reconocimiento de la division del trabajo, entendida como especializacion de
tareas, para la reduccion de costos de produccion.

La prediccion de posibles conflictos entre los duefios de las fabricas y los
trabajadores mal asalariados.

La acumulacién de capital como fuente para el desarrollo econdémico.
La defensa del mercado competitivo como el mecanismo mas eficiente de
asignacion de recursos

iii) Henry Metacalfe

Se distinguié por implantar nuevas técnicas de control administrativo e ide6 una
buena manera de control, considerada como muy eficiente. Publicé un
libro titulado "El costo de Produccion y la Administracion de Talleres Publicos y
Privados", considerada como una obra precursora de la administracion
cientifica.

iv) Woodrow Wilson

Hizo una separacion entre politica y administracion y le dio el calificativo de
ciencia a la administracion, propugnando su ensefianza a nivel universitario

v) Frederick W. Taylor

Se le considera padre de la administracion cientifica; Taylor trabaja entre los

afios 1880 y 1915 en una serie de empresas, realizando varios experimentos y
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aplicando sus propias ideas en busca del mejoramiento de la administracion,
descubriendo que existen fallos o deficiencias que eran imputables del factor
humano.

Ademas promoviéo que las fuentes de empleo aumentaran la paga a los
trabajadores méas productivos.

El disminuy6 la jornada diaria de trabajo de 10 Y2 a 8 % horas e introdujo
periodos de descanso, el sistema de salarios diferenciales y otras mejoras.

vi) Henry Fayol

Fayol fue el primero que desarroll6 una teoria general de la administracién, por
lo que se le considera el "padre de la administracibn moderna".

Fue el primero que propugnd porque se ensefiara administracion en los centros

educativos.”

C. MARCO CONCEPTUAL
1. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

a) ANTECEDENTES
“El clima organizacional es un tema que se plante6 en la década de 1960 junto
con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria

de sistemas al estudio de las organizaciones.”

“La investigacion y el estudio del clima organizacional se han desarrollado
desde mediados del siglo XIX. En tiempos recientes, la investigacion en clima
organizacional ha sido activa, diversa y a lo largo de mas de 50 afios se han

generado multiples investigaciones, definiciones e instrumentos de medicion.”

5Guerra, Marcela,(2015), Blogger, Gestidn administrativa, recuperado de:
https://gadministrativamarce.blogspot.com/2015/03/que-es-gestion-administrativa-origen.html,
consultado el 25 de Febrero de 2019

6 Rodriguez Mansilla, David, Gestion organizacional. Elemento de estudio Plaza y Valdez editores, Iberios
México, pag.35.

7 Uribe Prado, José Felipe, Clima y Ambiente Organizacional Trabajo Salud Factores Psicosociales, 1°
edicion, México D:F UNM, pag.123
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Los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una gran
variedad de situaciones, para satisfacer sus necesidades y mantener un
equilibrio emocional, esto puede definirse como estado de adaptacion, el cual
se refiere no sdlo a la satisfaccion de las necesidades fisiolégicas y de
seguridad sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo social,
necesidad de autoestima y de autorrealizacion. La imposibilidad de satisfacer
estas necesidades superiores causa muchos problemas de adaptacion, en
especial de aquellas que tienen autoridad, es importante que la administracion
comprenda la naturaleza de adaptacion de las personas a la estructura social
de una organizacion.

b) DEFINICIONES

“El clima organizacional se refiere especificamente a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la
organizacion que llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes tipos de
motivaciones en los integrantes.”

“El clima de una organizacion puede ser sentido por un individuo sin que esté,
necesariamente, consciente del papel y de la existencia de los factores que lo
componen; de esta forma resulta dificil medir el clima, puesto que nunca se
sabe muy bien si el empleado lo evalta en funcién de sus opiniones personales

o de las caracteristicas verdaderas de la organizacién.”

El Clima Organizacional también esta determinado por los comportamientos de
las personas con autoridad segun los niveles jerarquicos, a las actuaciones de
los jefes influyen en el clima del trabajo y también de la empresa. Por
consecuencia, si el jefe da un trato despectivo, agresivo y poco participativo
para sus colaboradores, su equipo de trabajo puede reaccionar con conductas

poco comprometidas en asuntos de trabajo.

8 Chiavenato, Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, Mcgraw-Hill/Interamericana Editores,
S.A. de C.V., Octava edicién, México, 2007, pag. 58

9 Brunet, Luc, El clima de trabajo en las organizaciones, Editorial Trillas, Primera edicién, México, 2014,
pag. 16
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c) PREMISAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

“Atkinson desarroll6 un modelo para estudiar la conducta motivacional en el que

considera los determinantes ambientales de la motivacion. Ese modelo se basa

en las premisas siguientes:

i) Todos los individuos tienen motivos o necesidades basicas que representan
comportamientos potenciales y que unicamente influyen en la conducta
cuando son estimulados o provocados.

ii) La provocaciéon o no de esos motivos dependen de la situaciéon o del
ambiente que percibe el individuo.

Iii) Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular o provocar
ciertos motivos. En otras palabras, un motivo especifico no influye en la
conducta, sino hasta que es provocado por una influencia ambiental
apropiada.

iv) Cambios en el ambiente percibido resultardn en cambios en el patron de la
motivacion estimulada o provocada.

v) Todo tipo de motivacion esta encaminada hacia la satisfaccion de un tipo de
necesidad. El patron de motivacion estimulado o provocado determina la
conducta, asimismo un cambio en ese patron resultara un cambio de la

misma”1o.

d) IMPORTANCIA

“En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias
de los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en
elementos del clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser

capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones.

i) Evaluar las fuentes del conflicto, de estrés o de insatisfaccion que

contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

10 Chiavenato, Idalberto,Op.cit,pdg.58
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i) Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
iii) Seqguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan

surgir.

Asi pues, el administrador puede ejercer un control sobre la determinacion del
clima de manera tal que pueda administrar lo mas eficazmente posible su

organizacion.”

e) CARACTERISTICAS

i) “El clima hace referencia con la situacién en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que define el clima son aspectos que guardan
relacion con el ambiente laboral.

ii) El clima de una organizacion tiene una cierta permanencia, es decir que a
pesar de los cambios que pueda experimentar por diversas situaciones, este
tiende a presentar una cierta estabilidad, con cambios que sean
relativamente graduales.

iii) El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos
de los miembros de la empresa. Esto indica, que un buen clima trae como
consecuencia una mejor disposicion de los individuos a participar activa y
efectivamente en el desempefio de sus tareas.

iv) Una organizacion con un buen clima desarrolla en el individuo un mayor
grado de identificacion y compromiso. En el caso contrario, una organizacion
con un clima deficiente no puede esperar un alto grado de identificacion de
sus miembros.

v) El clima es afectado por las distintas variables estructurales, entre ellas se
encuentran: el estilo de direccion, politicas, planes de gestion, sistema de

contratacion y despidos. De igual forma, dichas variables pueden verse

11 Brunet, Luc, Op, cit, pag.20
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afectadas por el clima generandose asi un circulo vicioso del que muchas
veces resulta dificil salir.

vi) El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima
organizacional. Esto indica que en una institucidbn con altos niveles de
ausentismo entre los miembros existe un clima organizacional desmejorado,
ya que no existe en los individuos la satisfaccion en la realizacion del

trabajo.”2

f) FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

i) “Desvinculacion

Esta funcion logra que los empleados que no estan vinculados con la empresa
se comprometan.

ii) Obstaculizacién

Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan agobiados con
deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles, se vuelvan
atiles.

iii) Alejamiento

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como formal e
impersonal. Es decir describe una distancia emocional entre el jefe y sus
colaboradores.

iv) Enfasis en la produccién

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervision
estrecha. La administracion es altamente directiva, insensible a Ila
retroalimentacion.

v) Consideracion

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacién a tratar a los miembros

como seres humanos.

12 Dario Rodriguez. Diagnéstico organizacional. (32 edicidn. editorial alfa omega, Universidad
Catdlica de Chile, 1999), pag. 160.
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vi) Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el
grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimiento existen dentro
de la organizacion.

Las funciones del clima organizacional ayudan a fortalecer el ambiente de
trabajo, ademas contribuirA de esta manera a la obtencion de buenos
resultados para la organizacion.”s3

g) TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1) “Tipo autoritario

e Autoritarismo explotador

“En el tipo de clima autoritarismo explotador, la direccidn no le tiene confianza a
sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman
en la cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcién puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmdsfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de
seguridad. Las pocas interacciones que existen entre los superiores y los
subordinados se establecen con base en el miedo y en la desconfianza.

e Autoritarismo paternalista

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquel en que la direccion tiene
una confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su
siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se
toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los
castigos son los meétodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Las interacciones entre los superiores y con precaucion por parte

de los subordinados. Aunque los procesos de control permanecen siempre

13 Aguado R. Cultura Organizacional, Mcgraw-Hill/Interamericana Editores, S.A. de C.V, México, 2004,
pag. 140-141.
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centralizados en la cima algunas veces se delegan a los niveles intermedios e
inferiores.
ii) Tipo participativo

e Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima
pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en
los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para
motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de

prestigio y de estima.
e Participativo en grupo

En el sistema de la participacion en grupo, la direccién tiene plena confianza en
sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en
toda la organizacién, y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La
comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente,
sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados por la
participacion y la implicacién, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacién
del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacion de amistad y

confianza entre los superiores y los subordinados.”*

14 Brunet, Luc, Op,cit, pdg.31-32.
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h) FACTORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

i) ldentidad

“Laidentidad es el conjunto de los rasgos propios de un individuo o de
una comunidad. Estos rasgos caracterizan al sujeto o a la colectividad frente a
los demas.”s

‘La identidad es un conjunto de caracteristicas propias de una persona o un
grupo y que permiten distinguirlos del resto.”®

“La identificacion con la organizacion y con sus objetivos es la variable clave
que brinda las bases para un aumento del rendimiento tanto en las tareas

pautadas como en un amplio abanico de conductas deseables.””

El concepto principal es que tanto las personas como las organizaciones
poseen una identidad propia, la cual las hace Unicas y distintas por las
diferentes caracteristicas y atributos. Tales como el nombre de la empresa, sus
simbolos, logotipos, siglas y marcas, el prestigio, fama o relevancia social que
la empresa ha manifestado con el tiempo. Al exponerlos todo este conjunto de
atributos tanto a sus clientes externos como internos hara que se refuerce su
identidad y comportamientos esperados y deseados por todas aquellas
personas involucradas a la organizacion.

ii) Motivacion

“La motivacion es una de las labores mas importantes de la direccién, a la vez
que la mas compleja, pues por medio de ésta se logra que los empleados

ejecuten el trabajo con responsabilidad y agrado, de acuerdo con los

15 pérez Porto, Julidn y Gardey, Ana, (2009), Definicién. De, Definicién de identidad, Recuperado de:
https://definicion.de/identidad/ consultado el 16 de Febrero de 2019.

16Aleman, Karla, (2018), Significados.com, "ldentidad", recuperado de:

https: //www.significados.com/identidad/, consultado el 17 de Febrero de 2019.

17 Reyes Cérdova, Maria Regina (2014), "relacién entre identificacion laboral y desempefio laboral en un
grupo de trabajadores del drea operativa de una empresa de abarrotes." (Trabajo de Graduacidn).
Universidad Rafael Landivar, Guatemala, pag.12.


https://definicion.de/comunidad/
https://definicion.de/identidad/
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estandares establecidos, ademas de que es posible obtener el compromiso y la
lealtad del factor humano.”s

“Fuerzas que vigorizan, dirigen y mantienen los esfuerzos de una persona.”?
“La motivacion para trabajar es un estado psicologico de disposicion, interés y
voluntad de alcanzar o realizar una tarea o meta.”2°

La motivacién es una fuerza interior de la persona que lo impulsa a trabajar
para lograr sus objetivos, dicha motivacion depende muchas veces de factores
externos que forman parte de la vida de dicha persona, ejemplo un buen
trabajo, buen salario entre otras cosas.

e “Jerarquia de las necesidades, segun Abraham Maslow

Existen varias teorias relacionadas con la motivacion, la mas importante es la

Jerarquia de las necesidades de Maslow.

Establece que la naturaleza humana posee, en orden de predominio, cuatro

necesidades basicas y una de crecimiento que le son inherentes:

Figura N° 3: PirAmide de Maslow.

Auto-
rrealizacion

Reconocimiento

Amor o pertenencia

'g Seguridad

Fisiolagicas

Miinch, Lourdes, Administracion, Pearson Educacion, Primera Edicion, México, 2010, pag. 107

18 Miinch, Lourdes, Administracién, Pearson Educacién, Primera Edicién, México,2010, pag. 107
19Bateman, Thomas S., Snell, Scott A., Administracién. Liderazgo y colaboracién en un mundo
competitivo, Mcgraw-Hill/Interamericana Editores, S.A. de C.V., Octava edicidn, México, 2009, pags..470
20 Amaru Maximiano, Antonio Cesar, Administracién para emprendedores, Pearson Educacién, Primera
edicion, México, 2008, pag.160
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— Basicas
*» Fisiolégicas. Aquellas que surgen de la naturaleza fisica del ser
humano, como la necesidad de alimento, de vivienda. Estas necesidades
se satisfacen a través de sueldos y prestaciones.
» De seguridad. Como su nombre lo indica, se refiere a la necesidad de
no sentirse amenazado, es decir, a tener un empleo estable.
= De amor o pertenencia. Se refiere a la necesidad de ser amado y
pertenecer al grupo. Los deseos de relaciones afectivas con las demas
personas.
= De reconocimiento. La necesidad de confianza en si mismo, el deseo
de fuerza, logro, competencia y la necesidad de estimacion ajena, que se
manifiesta en forma de reputacién, prestigio, reconocimiento, atencion,
importancia, etcétera.
— Crecimiento
» Autorrealizacién: El deseo de todo ser humano de realizarse por medio
del desarrollo de su propia potencialidad.
Estas necesidades se satisfacen a partir de las basicas en el orden en que se
han enumerado. De esta manera, cuando las necesidades fisiol6gicas han sido
satisfechas, la de seguridad se activa, y asi sucesivamente.”!

Iii) Relaciones interpersonales

“Las relaciones interpersonales ocupan un lugar especial en la sociedad, debido
a gque se convive cotidianamente con diversas personas, mismas que
conservan puntos de vista, ideas, metas, percepciones o formacion diferentes,
debido a ello se requiere de una convivencia sana para hablar de calidad de

vida.”2

21 Miinch, Lourdes, Op,cit , pag107

22 Montes Padilla, Fatima Gabriela, (2013), Visién industrial, relaciones interpersonales en el
trabajo, recuperado de:
http://www.visionindustrial.com.mx/industria/capital-humano/relaciones-interpersonales-en-
el-trabajo, consultado el 12 de Febrero de 2019.


http://www.visionindustrial.com.mx/industria/capital-humano/relaciones-interpersonales-en-el-trabajo
http://www.visionindustrial.com.mx/industria/capital-humano/relaciones-interpersonales-en-el-trabajo
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“Se entiende por relaciones interpersonales en el trabajo a la capacidad que
tiene una o més personas de socializar entre ellos en diversas circunstancias y

situaciones.”?3

Las relaciones humanas en el lugar de trabajo son una parte importante de lo
gue hace que un negocio funcione. Los empleados a menudo tienen que
trabajar juntos en proyectos, comunicar ideas y proporcionar la motivacién para

hacer las cosas y con esto se pretenden alcanzar los objetivos de la empresa.

Las relaciones interpersonales, estan presentes en todos los &mbitos de la vida.
Son conductas concretas, de complejidad variable, que denotan la autoestima
al sentirse que se es competente en diferentes situaciones y escenarios asi
como obtener una gratificacion social. Hacer nuevos amigos y mantener
amistades a largo plazo, expresar a otros las necesidades, compartir las
experiencias y empatizar con las vivencias de los demas, defender los
intereses, entre otros, son s6lo ejemplos de la importancia de las relaciones

interpersonales.

e “Clasificacion del poder en las relaciones interpersonales

— Coercion. Es la capacidad de obligar por la fuerza fisica a otra persona a
gue haga lo que se manda.

— Conexion. Cuando el que ordena se apoya en algo que esta unido o
conectado con una fuente de poder.

— Recompensa. Una persona realiza por una retribucion algo que no haria
por una simple peticion.

— Legitimidad. Se le motiva a actuar, o no, a una persona en determinada
forma porque reconoce en alguien la fuerza de la ley, aun sin elementos

coercitivos.

23Tecoloco Guatemala,(2018),Trabajo y personal.com, Importancia de las relaciones interpersonales en
el trabajo, recuperado de:
https://trabajoypersonal.com/relaciones-interpersonales-en-el-trabajo/,consultado el 13 de Febrero de
2019


https://trabajoypersonal.com/relaciones-interpersonales-en-el-trabajo/
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— Informacion. Una persona dirige la conducta de otro por la informacion
gue posee y de la cual depende el segundo.

— Negociacion. Resulta de un conjunto de cualidades que hacen a una
persona ganarse la voluntad de los demas para que cooperen en el logro
de sus propositos.

— Experto. Capacidad de hacer que otro cumpla lo que se le indica porque
reconoce una competencia.

- Afecto. Una persona sigue los requerimientos de otra porque se siente

unida a ella por lazos de carifio que no le permiten contrariarla.”2

iv) Trabajo en equipo

“Los equipos de trabajo son grupos cuyos miembros trabajan intensamente en
un objetivo comun y especifico, y utilizan su sinergia positiva, responsabilidad
individual y mutua, junto con sus habilidades complementarias.”»

“El equipo de trabajo es un tipo de grupo que se caracteriza por poseer rasgos
muy definidos que lo distinguen de otros tipos de grupos.”

Es el que hacen varias personas con un solo objetivo comun, este trabajo en
equipo tiene organizaciéon y estructura que permite que un grupo de personas

hagan actividades en una sola direccién para lograr un mismo resultado.

e “Beneficios de trabajar en equipo dentro de las organizaciones:

Para las empresas: Incrementa la productividad y mejora la calidad.

Para los grupos: Reduce sus conflictos, aumenta el compromiso en las metas
e incrementa la aceptacion al cambio.

Para el trabajador: Mejora la autoestima, aumenta la colaboracion con la

direccion e incrementa la satisfaccion laboral.”2

24 Amaru Maximiano, Antonio Cesar, Op,cit, Pag. 158-159

25 Robbins, Stephen P. y Coulter, Mary, Administracién, Pearson Educacion, Décima edicién, México,
2010, pag.244

26 Madrigal Torres, Berta Ermila, Habilidades Directivas, Mcgraw-Hill/Interamericana Editores, S.A. de
C.V, Segunda edicién, México, 2009, Pag. 135

27 Madrigal Torres, Berta Ermila, Op,cit, pag. 135
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Los equipos de trabajo difieren de los grupos de trabajo y tienen sus propias

caracteristicas Unicas:

Figura N° 4: caracteristicas de los equipos y grupos de trabajo.

Equipos de trabajo Grupos de trabajo

= Elroldel liderazgo es compartido = Hayun lideracargo

= Responsabilidad porunomismoyporel | = Responsabilidadsolo por simismo
equipo = El propésito estan amplio como el

=  Elequipo crea un propésito especifico propdsitoorganizacional.

= Eltrabajosehacede maneracolectiva | = Eltrabajosehacede maneraindividual

= |asreunionessecaracterizan por = lasreunionesse caracterizan porla
debates abiertosy colaboraren la eficacia, no haydebates abiertos ni
solucién de problemas colaboracion

= Eldesempefiose midedirectamenteal | = El desempefiosemideindirectamente
evaluarde manera colectiva el trabajo de acuerdo con su influenciasobre
resultante otros.

= Eltrabajosedecideyserealizaen = Eltrabajolodecideel liderdel grupoy
conjunto lo delega a miembrosindividuales del

grupo.

Stephen P., Robbins, y Coulter, Mary, Administracion, Pearson Educacion, Décima edicién, México, 2010, pag.244

e Formacion de equipos de trabajo eficaces
“Objetivos claros.

Un equipo con alto desempefio tiene un entendimiento claro del objetivo por
lograr. Los miembros estan comprometidos con los objetivos del equipo, saben
lo que se espera que logren y comprenden como trabajaran juntos para
conseguirlo.

— Habilidades importantes.
Los equipos eficaces estan formados por individuos competentes que tienen las
habilidades técnicas e interpersonales necesarias para lograr los objetivos
deseados mientras trabajan juntos.

— Confianza mutua.
Los equipos eficaces se caracterizan por una gran confianza mutua entre sus
miembros. Es decir, los miembros creen en la capacidad, el caracter y la

integridad de los demas.
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— Compromiso unificado.
El compromiso unificado se caracteriza por la dedicacion a los objetivos del
equipo y por la disposicion a dedicar enormes cantidades de energia para
conseguirlos.

— Buena comunicacion.
No sorprende que los equipos eficaces se caractericen por una buena
comunicacion. Los miembros transmiten mensajes de manera verbal y no
verbal entre si de formas que son comprendidas rapida y claramente.

— Habilidades de negociacion.
Los equipos eficaces continuamente hacen ajustes de quién hace qué. Esta
flexibilidad requiere que los miembros del equipo posean habilidades de
negociacion. Como los problemas y las relaciones cambian con regularidad en
los equipos, los miembros deben ser capaces de confrontar y reconciliar sus
diferencias.

— Liderazgo adecuado.
Los lideres eficaces pueden motivar a un equipo para que los sigan a través de
las situaciones mas dificiles. ¢(Como? Mediante objetivos claros, la
demostracién de que el cambio es posible si se supera la inercia, al aumentar la
autoconfianza de los miembros del equipo y al ayudarlos a darse cuenta de
todo su potencial.

— Apoyo interno y externo.
La condicion final necesaria para un equipo eficaz es un clima de apoyo.
Internamente, el equipo debe contar con una infraestructura sélida, lo que
significa capacitacion adecuada, un sistema de medicién claro y razonable que
los miembros del equipo puedan utilizar para evaluar su desempefio global, un
programa de incentivos que reconozca y recompense las actividades del equipo

y un sistema de recursos humanos de apoyo.”2

28 Robbins, Stephen P. y Coulter,lbid, pag.247
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v) Prestaciones

“Una prestacion es aquel servicio que el Estado, las Instituciones publicas o las
empresas privadas estan obligados a ofrecerles a sus empleados y que les
garantizaran algunas cuestiones de primera necesidad y mejoras en la calidad

de vida, como ser la atencion de su salud y la de su familia”

“Una prestacion puede ser el servicio convenido en un acuerdo o exigido por
una autoridad. Lo habitual es que la prestacion esté estipulada mediante

un contrato que impone derechos y obligaciones.”s

En fin una prestacion tiene como objetivo complementar el salario del empleado
y sirven también como motivacién profesional para hacer que el trabajador se

esfuerce mas y eleve la calidad de su trabajo.

e “Algunas prestaciones que otorgan las empresas son:
— Seguros de gastos médicos
— Vales de despensa y gasolina
— Fondos de ahorro
— Bonos por productividad
— Dias de descanso adicionales
— [Estacionamiento
— Becas de estudio

— Préstamos personales”s

29 Ramirez, Karla, (2012), Definicién ABC, definicidn de prestaciones, recuperado de:
https://www.definicionabc.com/social/prestaciones.php, consultado el 11 de Febrero de 2019.

30 pérez Porto, Julidn y Merino, Maria (2010), Definicidn .De, Definicién de prestacidn, recuperado de:
https://definicion.de/prestacion/, consultado el 12 de Febrero de 2019.

31 Heredia, Fernando, (2011), Pymempresario, prestaciones laborales: un tema recurrente entre
trabajadores, recuperado de : https://pymempresario.com, consultado el 12 de febrero de 2019.


https://definicion.de/servicio/
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vi) Organizacion
“Una organizacion es la actividad de un grupo coordinado por procedimientos

explicitos, para conseguir objetivos especificos.”s
“Una organizacion es un sistema de actividades conscientemente coordinadas
de dos 0 méas personas.”?
e Una organizacion existe sélo cuando:

— Hay personas capaces de comunicarse, que

— Estan dispuestas a contribuir en una accion conjunta,

— Afin de alcanzar un objetivo comun.
La disposicion a contribuir con la organizacién significa, principalmente, la
capacidad de sacrificar el control sobre la propia conducta en beneficio de la
coordinacion. Esta disposicion a participar y contribuir con la organizacion varia

de individuo a individuo, aun en un mismo individuo, con el paso del tiempo.

Figura N° 5: Lo que constituye a las organizaciones.
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Fuente: Chiavenato, Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, Mcgraw-Hill/Interamericana Editores, S.A. de C.V., Octava
edicién, México, 2007, pag. 11

32 Maristany, Jaime, Administracion de Recursos Humanos, Pearson Educacion, 2da. Edicion, México,
2007, pag. 11
33 Chiavenato, Idalberto, Op,cit, pag 6
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e “Formas de organizacion
Las estrategias definidas por una empresa se concretan en la forma de
organizacion que adoptara para poder cumplir con sus objetivos.
Hay cuatro modelos de organizacién, que se describen a continuacion.

— Organizacion funcional
Este es el modelo de organizacion con que comenzaron las empresas.
Naturalmente, cada grupo se hace cargo de algunas tareas, aquellas que estan
relacionadas con la funcion que se esperaba de ellos.
Es util para empresas sin dificultades de producto o territorio.
Su caracteristica es que existe un director o gerente general al que reportan los
puestos que cumplen las funciones de la empresa, tales como Produccion,
Finanzas, etcétera.

— Organizacion divisional
Este modelo es util para empresas con territorios muy extendidos o con
productos diversos que requieren tecnologia diferente.
Cada uno de los grupos de productos tiene su propia organizacidbn como
empresa independiente 0 como operacion independiente, manteniéndose en
comun las funciones generales, tales como Finanzas, Recursos Humanos,
Relaciones Institucionales.

— Organizacion matricial
La matriz es una organizacion con un lider. Esta compuesta por personas de
diferentes especialidades y niveles que se constituyen para la concreciéon de un
proyecto; una vez que éste ha finalizado, la organizacién se disuelve.
Este modelo comenzo a usarse en la década de 1950 y dio un gran impulso a
las tareas de proyecto en particular y, en general, a la interaccion entre los

sectores de las empresas habitualmente poco comunicados entre si.
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— Organizacioén en red
La organizacion en red tiene una estructura jerarquica que puede ser mas o
menos importante, segun la magnitud de la operacion. Sus miembros estan, en
gran medida, en otras organizaciones. Se conectan con la empresa en forma

independiente y trabajan sobre la base de proyectos.”

vii)lgualdad

“La igualdad de oportunidades promueve la igualdad en el lugar de trabajo. La
igualdad se refiere a la proteccion de los derechos civiles de los trabajadores.
También proporciona a todos los empleados un acceso equitativo a los
beneficios empresariales como el seguro, acceso a discapacitados,

compensacion, ascensos Yy responsabilidades laborales.”s

“Cualidad que tienen las personas o0 cosas que comparten su naturaleza,

calidad, cantidad, valor, forma y caracteristicas.”s

La igualdad es un factor muy importante hoy en dia porque en las empresas no
se debe discriminar a ningin empleado ya sea por su sexo, raza, religion o por

cualquier caracteristica, las oportunidades deben ser iguales para todos.
viii) Comunicacion
“La comunicacién es el proceso que une a las personas para que compartan

sentimientos y conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas.”’

“La comunicacion puede ser definida como el proceso a través del cual se

transmite y recibe informacion.”s

34 Maristany, Jaime, Op,cit, pags.15-18

35 Scott Sherrie, (2010), La voz, ¢Qué es la igualdad de oportunidades laborales?, recuperado de:
https://pyme,lavoztx.com, consultado el 11 de febrero de 2019.

36 Porporatto, Ménica, (2016), Que significado, Igualdad, recuperado de : https://quesignificado.com,
consultado el 14 de febrero de 2019

37 Chiavenato, Idalberto, Op,cit, pag.59

38 Miinch, Lourdes, Op,cit, pag. 109


https://quesignificado.com/
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“Comunicar es un término que proviene del indoeuropeo mei, que significa
mover, cambiar, y de ahi al latin muto, cambiar, y communicare, poner en
comun, compartir.”°

El acto de comunicar es un proceso por el cual dos 0 mas personas se relacion

a través del intercambio de mensajes que tratan de comprender y a la vez

brindar una respuesta adecuada.

“Existen tres conceptos preliminares que son importantes para la perfecta

comprension de la comunicacion:

— Dato: es un registro respecto a un determinado evento o acontecimiento.

— Informacién: es un conjunto de datos con determinado significado, que
reduce la incertidumbre sobre algo o permite el conocimiento sobre algo.

— Comunicacién: es cuando una informacién se transmite a alguien, quien,
por lo tanto, la comparte. Para que haya informacién es necesario que el
destinatario de la comunicacioén la reciba y la comprenda.

La comunicacion constituye un procedimiento compuesto por cinco elementos

que son:

= Emisor o fuente: es la persona, cosa o proceso que emite un mensaje para
alguien, es decir para el destino. Es la fuente de la comunicacién.

= Transmisor o codificador: es el equipo que une la fuente al canal, es decir,
gue codifica el mensaje emitido por la fuente para que se vuelva adecuado y
disponible para el canal.

= Canal: es la parte del sistema que enlaza la fuente con el destino, los cuales
pueden fisicamente estar cerca o lejos.

= Receptor o decodificador: es el equipo situado entre el canal y el destino,
es decir, el que decodifica el mensaje para hacerlo comprensible al destino.

» Destino: es la persona, cosa o procedimiento al que se le envia el mensaje.

Es el destinatario de la comunicacion.”#

39 Maristany, Jaime, Op,cit, pag. 81
40 Chiavenato, Idalberto, Op,cit, pag.60
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Figura N° 6: El proceso de comunicacion
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Fuente: R. Jones, Garet, M.George Jennifer, Administracién contemporanea, Mcgraw Hill/Interamericana
Editores, S.A. de C.V, México, 2010, pag. 569.

“Existen diversos tipos de comunicacién que deben considerarse al
dirigir una empresa:

Formal. Se origina en la estructura formal de la organizacion y fluye a través
de los canales organizacionales. Por ejemplo: correspondencia, instructivos,
manuales, ordenes, etcétera.

Informal. Surge de los grupos informales de la organizacion y no sigue los
canales formales, aunque se puede referir a la organizacién. Por ejemplo:
chismes, comentarios, opiniones, etc. Este tipo de comunicacién es de gran
importancia, ya que por su caracter no formal puede llegar a influir mas que
la comunicacion formal e, incluso, ir en contra de ésta. Es conveniente lograr
gue los canales de comunicacién formal se apoyen en las redes informales.
Vertical. Sucede cuando la comunicacion fluye de un nivel administrativo
superior a uno inferior, 0 viceversa: quejas, reportes, sugerencias, ordenes,
instrucciones, etcétera.

Horizontal. Es la que prevalece en niveles jerarquicos semejantes:
memoranda, circulares, juntas, etcétera.

Verbal. Se transmite oralmente.
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= Escrita. Se transmite mediante material escrito o gréfico.

= No verbal. Se refiere a las actitudes, gestos y comportamientos que no se

expresan directamente durante la comunicacion hablada o escrita.”s

— “Requisitos de la comunicacion efectiva

La comunicacion efectiva implica la existencia de los siguientes requisitos:

= Oportunidad. Debe transmitirse en tiempo y forma.

» Sencillez y claridad. El lenguaje en que se exprese y la manera de

transmitirla deben ser accesibles para el receptor.

Integridad. La comunicacion debe servir como lazo integrador entre los
miembros de la empresa para lograr la cooperacion necesaria para la
realizacion de los objetivos.

Aprovechamiento de la organizacion informal. La comunicacion es
mas efectiva cuando la administracién utiliza la organizacion informal
para suplir canales de informacion de la organizacion formal.

Concisién. La comunicacion debe ser la estrictamente necesaria y lo
mAas concisa posible, ya que el exceso de informacién puede ocasionar
burocracia e ineficiencia.

Difusion. De preferencia, toda la comunicacién formal de la empresa
debe ser por escrito y difundirse a través de los canales estrictamente
necesarios, evitando papeleo excesivo.

Credibilidad. Debe ser veraz y confiable para garantizar la

credibilidad.”#?

“Barreras en la comunicacién

Existen tres tipos de barreras para la comunicacibn humana: las barreras

personales, las barreras fisicas y las barreras semanticas.

Barreras personales: son interferencias que provienen de las

limitaciones, emociones y valores humanos de cada persona. Las

41 Miinch, Lourdes, Op,cit , pag.109
42 Miinch, Lourdes, Op,cit, pag.110
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barreras mas comunes en el trabajo son los malos habitos al escuchar,
las emociones, las motivaciones, los sentimientos personales. Las
barreras personales pueden limitar o distorsionar la comunicacion con las
otras personas.

= Barreras fisicas: son las interferencias que ocurren en el ambiente en el
que se efectla el proceso de comunicacion. Un trabajo que pueda
distraer, una puerta que se abre en el transcurso de una clase, la
distancia fisica entre las personas, un canal saturado, paredes que se
interponen entre la fuente y el destino, ruidos estaticos en la
comunicacién por teléfono, etcétera.

» Barreras semanticas: son las limitaciones o distorsiones que se deben

a los simbolos a través de los cuales se efectda la comunicacion.”3

iX) Liderazgo

“El liderazgo es la capacidad que posee una persona para influir y guiar a sus
seguidores hacia la consecucion de una vision”,

“Arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicion y
entusiasmo hacia el logro de las metas del grupo.”s

“Es el proceso por el cual una persona ejerce influencia sobre los demas,
inspira, motiva y dirige sus actividades para ayudarlos a alcanzar los objetivos
del grupo o de la organizacion.”s

Es un proceso en el que una persona influye en otras con el objetivo de lograr
metas ya sean colectivas o individuales, en las diferentes formas de

organizacion social aparecen personas que dirigen las organizaciones y su

43 Chiavenato, Idalberto, Op,cit, pag.63

44 Miinch, Lourdes, Op,cit , pag.110.

45 Koontz, Harold, Weihrich, Heinz y Cannice, Mark, Administraciéon, Mcgraw-Hill/Interamericana
Editores, S.A. de C.V, Decimocuarta edicion, México, 2012, pag. 413

46 R. Jones, Garet, M.George Jennifer, Administracion contemporanea, Mcgraw-Hill/Interamericana
Editores, S.A. de C.V, México, 2010, pag. 497.
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seleccion es resultado de habilidades y competencias desarrolladas por las

cuales las influyen, motivan y guian para alcanzar objetivos.

“Todas las personas que no se distingan por ser lideres natos y tengan la
responsabilidad de dirigir un negocio deberan aprender a desarrollar ciertas
cualidades y conocimientos que conforman el perfil del lider:

— Conocimientos tecnolégicos. Es indispensable un amplio conocimiento
del area, de las funciones, el producto y/o el servicio de la empresa a dirigir,
ya que dificilmente se podra delegar autoridad o conseguir el respeto y
motivacion del personal si no se domina el ambito de trabajo en el que se
desarrolla la funcion directiva. Por otra parte, es imprescindible mantenerse
actualizado para mejorar la calidad del producto o servicio.

— Conocimientos administrativos. La aplicacion del proceso administrativo
es primordial para afrontar la globalizacion. Ishikawa, padre de la calidad
total, opina que “la calidad empieza con educacion y termina con
educacion”. Obviamente la preparacion administrativa incluye también
conocimientos de tipo humanistico para establecer el clima organizacional
mas adecuado, trabajar en equipo y relacionarse con el personal.

— Competencias personales. A partir de los resultados de diversas
investigaciones al respecto, se ha concluido que las cualidades mas
sobresalientes del lider son:

» Visiéon. Los grandes lideres estan apasionados y comprometidos con
una vision que confiere sentido y direccion a sus seguidores. Guiar,
impulsar y alcanzar son acciones caracteristicas de un lider con vision, si
no existe una visidon no existira un enfoque claro y consistente hacia
donde dirigirse. La vision con trascendencia es una de las mayores
responsabilidades de los lideres.

= Autocontrol. Consiste en el control de los impulsos, en mantener la
serenidad, en actuar con objetividad para inspirar confianza a los

subordinados.
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El dominio de uno mismo implica una gran disciplina para no ser esclavo
de los impulsos y tener la capacidad moral para ejercer la autoridad.
Seguridad en si mismo. La confianza en si mismo nace de la certeza
del dominio propio y del conocimiento del area y de las situaciones que
se van a dirigir. Obtener la confianza de los demas requiere de la
confianza en uno mismo.

Creatividad e iniciativa. Una caracteristica primordial en el lider es la
iniciativa.

Tomar decisiones acertadas, resolver conflictos, establecer un clima de
trabajo que motive a la gente y todas las labores del empresario se
fundamentan en la facultad de tener iniciativas que proporcionen y
faciliten el logro de los objetivos de la organizacion.

Sentido comun. Si algo necesita un ejecutivo es sentido comun para
delegar y ejecutar correctamente, para adaptarse al cambio, para tratar a
su gente como le gustaria que le tratasen a él, para entender a los
clientes para establecer estructuras sencillas y realiza todas las
funciones del dirigente.

Actitud positiva. El optimismo va de la mano con una actitud positiva, lo
gue se traduce en alegria, gentileza y amabilidad para con los demés. Un
jefe déspota y pesimista raramente conseguira el apoyo de su gente.
Uno de los factores motivadores mas sencillos y absolutamente gratuitos
es la sonrisa, que constituye el mejor ingrediente para realizar bien el
trabajo y establecer un ambiente de cordialidad y confianza.

Sinceridad, justicia y lealtad. Si la lealtad, la confianza y la sinceridad
de los empleados son valores indispensables para el éxito de la
empresa, es obvio que dichos valores deben ser ejercidos por el lider en

su actitud y comportamiento hacia la organizacion, los proveedores y los
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clientes internos y externos. Una conducta sincera y justa engendra en el
personal compromiso y lealtad hacia la empresa.”™”
— “Caracteristicas del lider
— EI enfoque en las caracteristicas es la mas antigua perspectiva de
liderazgo; se concentra en lideres individuales y busca determinar las
caracteristicas personales (rasgos) que comparten los grandes lideres.

= Empuje. El empuje se refiere a una serie de caracteristicas que reflejan
un alto nivel de esfuerzo. Incluye una alta necesidad de alcanzar logros,
un esfuerzo constante por mejorar, ambicién, energia, tenacidad
(persistencia frente a los obstaculos) e iniciativa.

= Motivaciéon de liderazgo. Los grandes lideres no s6lo tienen un gran
empuje; quieren dirigir. En este sentido, ayuda ser extrovertido: la
extroversion se vincula consistentemente tanto al surgimiento del
liderazgo como a su efectividad

» Integridad. La integridad es la correspondencia entre las acciones y las
palabras. La honestidad y la credibilidad, ademas de ser caracteristicas
deseables por derecho propio, son especialmente importantes para los
lideres, puesto que estos rasgos inspiran confianza en otros.

» Confianza en si mismo. La confianza en si mismo es muy importante
por diversas razones. El papel de liderazgo es desafiante y los
retrocesos son inevitables. La confianza en si mismo permite al lider
superar los obstaculos, tomar decisiones pese a la incertidumbre e
inspirar confianza en otros.

= Conocimiento del negocio. Los lideres efectivos tienen un alto nivel de
conocimiento sobre sus industrias, compafias y problemas técnicos. Los
lideres deben tener la inteligencia para interpretar amplias cantidades de

informacion.”

47 Minch, Lourdes, Op,cit , pags. 110-111
48 Bateman, Thomas S., Snell, Scott A Op,cit, pags.441-442.
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“Comportamientos de lider

— Enfoque conductual

Una perspectiva de liderazgo que pretende identificar lo que los buenos lideres

hacen, es decir, que comportamientos muestran.

Tres categorias generales de conducta del lider han recibido particular atencion:

comportamientos relacionados con el desempefio de tareas, el mantenimiento

del grupo y la participacion de los empleados en la toma de decisiones.

— Comportamientos de desempefio de tareas

Acciones para garantizar que el trabajo de grupo o la organizacién alcancen sus

objetivos.

— Comportamientos de mantenimiento de grupo

Acciones para garantizar la satisfaccion de los miembros del grupo, desarrollar

y mantener relaciones de trabajo armoniosas y conservar la estabilidad social

del grupo.

— Participacion en latoma de decisiones

Comportamientos de lider que consiste en involucrar a los empleados en la

toma de decisiones.”®

— “Los efectos del estilo de lider EI comportamiento del lider influye en la
actitud y en el desempefio de la gente. Los estudios sobre estos efectos se
centran en comparar los estilos de decision autocratico y democratico, o los
comportamientos orientados al desempeiio y el mantenimiento.

— Lider autocratico

Una forma de liderazgo en la cual el lider toma las decisiones por su propia

cuenta y entonces las anuncia al grupo.

— Lider democratico

Una forma de liderazgo en la cual el lider solicita la aportacion de sus

subordinados.

49 Bateman, Thomas S., Snell, Scott A, Ibid, Pag.443
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— laissez-faire
Filosofia de liderazgo que se caracteriza por una ausencia de toma de
decisiones por parte de los administradores.”°

“Funciones del lider
— Comunicar:
El lider debe saber comunicarse con sus seguidores y detenerse para
cerciorarse de que se entendio su mensaje.
— Organizar:
El lider es el que delimita y define como se organiza. Determina el alcance y
nivel de cada puesto.
— Integrar:
Integrar los recursos humanos, técnicos y materiales de la empresa. Un lider
pone mas atencion en el elemento humano.
— Dirigir:
Es el arte de tomar las decisiones de acuerdo con las actividades propuestas y
organizadas.
— Controlar:
El lider no es sélo el que inicia el movimiento, sino quien lo dirige vy, si es el
caso, lo detiene. Implica, por lo tanto, la capacidad de controlar las actividades
hacia los objetivos propuestos.
— Motivar:
Todo lider es motivador. El lider hace que los otros hagan. Debe entender por
gué actla la gente y saber manejar con destreza esos resortes, es decir, las
motivaciones que llevan a una persona a actuar de una f