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INTRODUCCION

La realizacién de un trabajo de investigacion administrativa para
elaborar una tesis, ademas de ser requisito para la obtencion del titulo
profesional, es un trabajo que deja grandes satisfacciones y es muy
enriquecedor, ya que se vierten los conocimientos adquiridos en el

transcurso de la carrera profesional.

En el caso especifico del presente trabajo, el tema gira en torno a la
administracian, y que el hablar de ella, lo hace muy interesante ya que
segun el enfoque, la podemos emplear como un arte, ciencia o©

técnica.

Y como objeto de estudio se considero a la Direccion de Recursos

Humanos del Ayuntamiento de Acapulco de Juarez.

Para la realizacion del presente trabajo se elaboré una planeacion de
la investigacion, en la que se consideré para el levantamiento de
informacion de campo, el disefio y aplicacion de un cuestionario, el
cual tuvo como muestra a toda la plantila de trabajadores de la
Direccién de Recursos Humanos, dependencia de la Secretaria de

Finanzas y Administracion.

Se realizé una prueba piloto aplicandose en una unidad administrativa
de competencia piblica, de ambito estatal, con el fin de aplicar y
revisar una metodologia para el levantamiento de informacion, ta cual
se ajusto para el logro del objetivo propuesto.
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Como se aprecia, se establecieron actividades y a cada una de estas
se le asigno un periodo determinado de tiempo con la finalidad de
tener un panorama general de la duracion y etapas de elaboracién

del trabajo de investigacion.

El orden en que se desarrollo la investigacion y la estructura del
presente trabajo esta considerada de |a siguiente manera:

Primeramente, se habla de la administracion y todo el tema general

relevante que tenga que ver con ella.

Posteriormente, se menciona el clima organizacional, que es el
elemento de ia administracién que destaca, situacién que debemos
de poner en practica como profesionales de la administracion, debido
a que este elemento contempia dentro de sus propiedades variables
tales como: actitudes, valores, éstres, motivacién, conflicto,
estructura, politicas, evaluacion de recompensas, loma de decisiones
y comunicacion entre otras variables, que empleadas aisladamente
son de gran relevancia, y aplicandolas de una manera integral
proporcionan un diagnéstico general de como se encuentra el

ambiente labora! en {a institucion.

Asi mismo et objeto de estudio se engloba en la Administracion
Pdablica, que es un sector de gran relevancia para toda la comunidad
de cualquier pais, ya que es motor fundamental para su desarrollo,
no importando el nivel en gue se encuentre.
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Asi mismo se hace una resefia general de fa funcién del Estado y por
ende del Ayuntamiento.

A continuacidn, se hace un estudio estructural del Ayuntamiento y en
especifico de la Direccion de Recursos Humanos, lo que la hace muy
interesante debido a que es una dependencia de la administracion
publica, en este caso a nivel municipal, se considera muy importante
esta dependencia debido a que en ella se realizan las funciones de
contratacion seleccién y capacitacion del elemento humano del

Ayuntamiento, asi como la administracion del mismo.

Es sin duda de gran relevancia para el tituiar de esta Direccidn el
tener una apreciaciéon general del ambiente laboral de su unidad,
situacion que le provee el clima organizacional, ya que tendra en sus
manos un diagnostico integral de la organizacion que él liderea, lo
que serd de informacion adicional, aunada a la experiencia y el

conocimiento que posea de la misma.

Ante lo cual, se hace un analisis de la Direccién de Recursos
Humanos, en donde la técnica de la observacidn y la realizacion de
la entrevista mediante la aplicacidon de! cuestionaric fueron factor

clave para obtener los lineamientos del clima organizacional,

Por lo tanto la Hipotesis que se plantea es la siguiente:

“Demostrar que el clima organizacional es un elemento importante de

la ciencia administrativa que con el empleo adecuado de técnicas y
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herramientas administrativas determina una situacidn de la calidad
de la organizacion -Direccion de Recursos Humanos del
Ayuntamiento de Acapulco de Juarez-, que sirva al titular para
maodificar algunas propiedades del clima organizacional con la
finalidad de mejorar la satisfaccion de los empleados en el trabajo, lo
que traeria una mayor eficiencia en el cumplimientc de sus

funciones.”

Teniendo como definicién de variables los siguientes:

Variable dependiente.- “El clima organizacional como elemento

importante de la ciencia administrativa que se obtiene con el empleo
de técnicas y herramientas administrativas determina una situacion
de la calidad de la organizacién -Direcciéon de Recursos Humanos del

Ayuntamiento de Acapuico de Juarez- “.

Variable independiente.- "Mejorar la satisfaccion de tos empleados
en el trabajo, lo que traeria una mayor eficiencia en el cumplimiento
de sus funciones y por consecuencia mejorarian el servicio que

prestan”

El objetivo que se pretende cubrir con la presente investigacion es
demostrar altermino de la misma la importanciz que tiene el realizar
un analisis del clima organizacional del Ayuntamiento de Acapulco

de Juarez

Teniendo como objetivos especificos ios siguientes:
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» Mostrar en que consiste el diagnastico del clima organizacional

« Identificar el proceso de obtencion del clima organizacional

« Conocer la imporntancia que tiene el clima organizacional para el
Ayuntamiento

« Establecer un diagnéstico del clima organizacional de la Direccion

de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Acapulco.

Para el presente estudio Gnica y exclusivamente se considero la
Direccion de Recursos Humanos de |la Secretaria de Administracion y
Finanzas del Ayuntamiento de Acapulco de Juarez, ante esta
situacion no se puede identificar que los resultados que se muestren
puedan considerarse, ni para la Secretaria de Administracién y

Finanzas, como para todo el Ayuntamiento.

Para realizar todo esle estudio se aplico una metodologia de
investigacién quedando diseflada y estructurada de la siguiente

manera:

1. Determinacion del objetivo
1.1. Objetivo general
1.2. Objetivos especificos
2. Disefio del plan de investigacion
2.1. Delimitacién del alcance de la investigacién
2.2. Calendarizacion de las actividades
2.3. Seguimiento y control de las actividades
4. Determinacion de las fuentes de informacion
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3.1. Fuentes documentales
3.2. Fuentes de campo
3.3. Disefic de cuestionario

4. Levantamiento de informacién
4.1. Prueba piloto
4.2. Analisis y ajustes

4 3. Levantamiento de informacién de fa muestra

5. Registro y analisis de la informacion
5.1. Depuracién de la informacién
5.2. Organizacién de datos
5.3. Tabulacién de datos
5.4. Disefio de gréaficas
5.5. Andlisis de graficas

6. Elaboracién del primer borrador
6.1. Redaccion
6.2. Seleccidn de graficas

7. Revision y ajustes
7.1. Revision de gramatica y ortografia
7.2. Elaboracién de correcciones

8. Elaboracion de borrador final
8.1. Impresién

9. Revision final
9.1. Revision del investigador
g.2. Revision del director

10. Proceso de edicion

11. Presentacion final
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1. DEFINICION E IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION

1.1. Definici6n

El concepto de administracion es muy vasto y general ya que segin
el enfoque que se le quiera dar se puede percibir como ciencia,

técnica o herramienta, segun sea el caso.

Por lo cual para el estudio y andlisis de esta investigacion
primeramente se definira el concepto de Administracién ante lo cual
se cita a diversos autores representativos de esta disciplina:

‘La administracidn es una ciencia social que persigue la
satisfaccion de objetivos Institucionales - Social, Econdmico
y de Servicio - por medio de una estructura y a través detl
esfuerzo humano coordinado”.

José Antonio Femandez Arena’

“Es un proceso social que lleva consigo la responsabilidad de
planear y regular en forma eficiente las operaciones de una
empresa, para tograr un propésito dado”.

E.F. Brech’

“Es la técnica por medio de la cual se determinan, clasifican y
realizan los propdsitos y objetivas de un grupo humano en
particular”.

Peterson and Plowman®

! FERNANDEZ Arena, José Antonio. Infroduceidn a la administracién. p.p. 51
REYES Ponce, Agustin. Adminijstracién de Empresas tra. Pare, p.p.16

? Idem



“Es lograr que Se hagan las cosas a traves de otras personas.
Es el método por el cual un grupo en cooperacion dirige sus
acciones hacia metas comunes. Esio implica 1écnicas
mediante las cuales un grupo principal de personas,
administrador, coordina las actividades de otras”.

Joseph L. Massie*

“Es la direccion de un organismo social, y su efectividad en
alcanzar sus objetivos, fundada en la habilidad de conducir a
sus integrantes”.

Koontz and O’Donnell’

Ahora bien, después de mencionar estos conceptos se enlistan los

elementos que intervienen en el concepto de administracion

1) Se emplea en un organismo social

2) Su finalidad es cumplir con objetivos

3) Es realizado a través de un grupo de gente

4)Intervienen recursos  humanos, técnicos, financieros vy
materiales

5) Coordina e integra diversas actividades

Se destacan estos elementos que debe de tener el concepto de
Administracion para asi resultar completo y se defina de la siguiente

manera:

“Eg |a ciencia que emplea un proceso dinamico que se realiza
en un organismo social con la finalidad de cumplir con
objetivos previamente establecidos, mediante la realizacion
de actividades que otras personas ejecutan y que son

* MASSIE, Joseph L. Bases esenciales de la Administracién, p.p. 12 -13
§ REYES Ponce, Agustin. Administracion de Empresas 1ra. Pare. p.p.16

10



coordinadas por un administrador interactuando con recursos
materiales, técnicos y financieros.”

Pero, ta administracién no solo significa obtener resuitados por medio
del esfuerzo de los demas sino que también implica el desarrollo y
utilizacién de técnicas e instrumentos cuyo objetivo es incrementar la
eficiencia y la productividad del organismo que se esta

administrando.

La administracion es universal en el munde modemo vy
contemporaneo bajo el cual se desarrolla, cualquier organizacién de
distinta indole que requiera tomar decisiones, coordinar actividades,
manejar personal, ofrecer servicios adecuados a las necesidades de
los usuarios, asi como evaluar la ejecucién dirigida hacia objetivas de
grupo, necesita de ella.

Numerosas actividades de gerencia tienen su propia y particular
forma de abordar tipos especificos de prablemas y se discuten bajo
nombres tales como: administracion agricola, gerencia de hospitales,
gerencia escolar, administracion gubernamental, gerencia de venta,
direccion de produccidn y otros, todos ellos tiene elementos en
comin que engloban y que pertenecen al concepto de

administracion,

11



1.2. Caracteristicas de la Administracion

Como se observa el concepto de administracion posee algunas

caracteristicas, que el Maestro Agustin Reyes Ponce Ias define asi:

“Universalidad:- EI fendmeno administrativo se da donde
quiera que exista un organismo social, por que en él siempre
existe coordinacion sistematica de medios. La administracion
se da por lo mismo en el estado, ejército, escuela, empresa,
sociedades religiosas, etc. y los elementos esenciales
siempre seran los mismos salve las variantes accidentales".®
Esto indica que el ambito de la administracién se aplica a cualquier
dependencia no importando el sector al que se enfoque, giro,
objetivos o finalidad que persiga, estas instituciones siempre deberan
de realizar las actividades de planear, organizar, dirigir y controlar
que se marcan como las funciones a realizar por todo administrador o
encargado de la administracién y cuya finalidad es cumplir siempre
con un objetivo, y tener un ente social sano y eficiente para cumplir
con las expectativas de los demandantes del servicio de las
organizaciones en cuestion, ante lo cual, decimos que el proceso de
administrar es el mismo en las dos grandes divisiones que esta tiene
y que son la Administracién Privada vy Administracién Puablica, no
importando de cual se trate, ya que ambas poseen los elementos que
se definen en el concepto de administracion no habiendo una real y

significante diferencia entre ellas.

“Su_especificidad:- Aunque la administracion va acompaiiada
de otros fendmenos de indole distinto -Econdmicos,
Contables, Juridicos, Técnicos- el fenémeno administrativo es

® REYES Ponge, Aguslin, Administracion de empresas 1ta. parte. p.p. 27- 28

12



especifico y distinto a los que acompafia. Se puede ser un
magnifico lngenlero en produccion, como técnico en esa
especialidad, y un pésimo administrador”’

Se entiende que para poder realizar la actividad de administrar es
necesario ser especificamente un administrador y no un técnico en
alguna otra drea, ya que el administrar implica distintos aspeclos que
se involucran en dicha funcion y esto es conocer, entender y aplicar
las heframientas, teorias, técnicas y funciones en las cuales se basa
el campe de 1a administracion y que es muy vasto e importante,
teniendo como pilares estos conocimientos cientificos aunados a la
experiencia adquirida, y aplicindolos acertadamente y dependiendo
de la situacion, es asi y solo entonces cuando estaremos siendo
reaimente administradores, esto se vera reflejado en la eficiencia de

la propia administracidn.

“Su unidad temporal:- Aunque se distingan etapas, fases y
elementos del fenémeno administrativo, este es unico y por lo
mismo en todo momento de la vida de una empresa se esta
dando en mayor parte de los elementos administrativos. Al
hacer los planes no por eso se deja de mandar, controlar y
organizar, que serian  actividades propias de la
administracion”.

“Su unidad jerarquica.- Todos cuantos tiene caracter de jefes
en un organismo, participan en distintos grados y
modalidades, de Ja misma administracion, Asi en una
empresa forman un solo cuerpo adminisjrativo, desde el
Gerente General hasta el daltimo mayordcamo".9

! ldem
? idem
® tdam
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Esta oOltima es una caracteristica muy relevante en el campo de la
administracion por que independientemente del rango de autoridad
que posean los individuos, el area bajo la cual se desempeiien y
esfera o ambito en el cual se encueniren no importan, ya que
estructuralmente se encuentran en la misma organizacién, asi
también no interesa la magnitud de la toma de decisiones que
realicen y el pesc o importancia que tengan dichas decisiones, se
integran todos los individuos como un elemento mas dentro de la

institucién y forman parte de un todo.

1.3. Importancia de la Administracion

Et campo de la administracion tiene una gran relevancia en cualquier
institucion u organismo ya que esta area sera la que marque la pauta
bajo la cual gira la organizacién, es por es0 que decimos que la
administracion es de gran importancia y para ejempios podemos citar

los siguientes:

1.- “La Administracion se da dondequiera que existe un
organismo social”,'®
Aungue légicamente la administracidn serd mas necesaria, cuando
mayor y mas complejo sea el organismo, y si ademas afadimos que
el organismo social en el que se realiza es de ambito puablico, la

importancia de la administracion es mas significativa ya que el

" REYES Ponce, Agustin. Administracion de empresas 1ra, parts. p.p. 28 - 29

14
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resultado no es solamente para un grupo reducido de personas, sino

para una comunidad.

2.~ “El éxito de un organismo social depende directa e
indirectamente, de su buena administracion”.
Solo a través de la administracidn, de los elementos materiales,
humanos y técnicos con los que el organismo cuente y la infegracién
o coordinacion que entre estos elementos se de o mejor dicho que la

administracién provoque, es como se vera reflejado el éxito”.

- “Para ias grandes empresas, la admlmstracnon iécnica o
cuentlflca es indiscutible y ohviamente esencial”.!
Ya que, por su magnitud y complejidad, simplemente no podran
actuar st no fuera a base de una administracién sumamente técnica.
En ellas es quiza, donde la funcién administrativa puede aisiarse
mejor de las demas,
4.- “Para las empresas pequeias y medianas, su unica
posibilidad de compeur con otras, es mejorando su
administracion”.'
Esto significa obtener una mejor coordinacién de sus elementos:
maquinaria, mercado, calificacion de mano de obra, eic. en los que,

indiscutiblemente, son superadas por sus grandes competidoras

5.- "La elevacidn de la produclividad y eficiencia son las
preocupaciones de mayor importancia actuaimente en el
campo econémico de las empresas”.™

"1dom
2 [dem
? ldem
" ydem
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Ya que si cada célula de esa vida economico social es eficiente y
productiva, la sociedad misma, formada por ellas, tendré que serlo y
el sector hacia el cual proporcionan el servicio quedaran satisfechas.

6.- “En especial para los paises que esian desarrollandose,
quiza uno de los requisitos sustanciales es mejorar la calidad
de su administracion®."
Porque, para crear la capitalizacién, desarrollar la calificacion de sus
empleados y trabajadores, mejorar el desarrollo de su comunidad
etc., bases esenciales de su desarrolio, es indispensable la mas
eficiente técnica en ta coordinacién de todos los elementos, lo que

viene a ser, por elio, como el punte de partida de ese desarrolio.

Una de esas importancias es precisamente emplear el manejo de las
teorias y mecanismos cientificos que se usan en la administracion,
que son de gran relevancia para el profesionai de la administracién,
estos mecanismos son técnicas que lo ayudan a recabar informacion
para la mejor toma de decisiones y por ende tener un mejor

desempefio organizacional.

La aplicacién de los conocimientos cientificos a ta consecucion de
sus diversos objetivos interesa a todos los profesionales, al Ingeniero
para determinar su equipo, al médico en ejercicio para diagnaosticar
las enfermedades de sus pacientes y recetarles los medios, al

abogado o al arquitecto para servir a sus clientes con atingencia.

" idem

16
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En el casc del Administrador aplica el saber cientifico para obtener
un diagndstico de su organizacion y contar con informacion real y
objetiva para tomar decisiones que conduzcan a un camino de
eficiencia y mejora para todos los que ahi laboran, y que se

beneficien de ella.

1.4. Evolucion de la Administracion

Con el transcurso del tiempo el pensamiento hacia las teorias
administrativas y a la concepcion gue se tenga respecto a la
organizacién ha trascendido, desde visualizar a cada uno de sus
componentes comao partes aisladas hasta la percepcion que ahora se
tiene de verla de una forma integral donde se observa ésta como un
todo.

Con esta aseveracion se madifica el planteamiento de administrar a
las organizaciones, se ha visto como las ideas han ido evolucionando

fo cual se refleja en los enfoques de diferentes teorias.

Enfogue cientifico.- En esta parte del saber (nicamente se

observa y se pone énfasis en la produccién, se toma esta parte como
la finalidad y no como el medic que tiene la organizacidn para
proporcicnar un servicio, toda la preocupacion y analisis de la misma
radica en aumentar la productividad de la empresa mediante el
aumento operacional -{area-, empleandose técnicas especializadas
tales como el estudio de tiempos y movimientos, planeacion y control
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de la produccion, y refiriéndose exclusivamente a la industria
dejando fuera de toda aplicacién a otros entes de distinta indole al de
produccion, esto muestra que se enfoca dnicamente a una parte de la
organizacién y se deja a un lado los demas aspectos de la institucion,

lo cual no permite obtener un diagndstico general de la organizacion.

Humanistico o del comportamiento.- Esta teoria visualiza que

la administracion se realiza a traveés de personas, asi que el estudio
de la administracién se centra en los trabajadores v sus relaciones
interpersonales, asi como al andlisis del trabajo, |a familiarizacion del
trabajador a [a organizacion lomando en cuenta variables
psicoldgicas y sociales, como motivacion, condiciones de trabajo,
dindmica de grupo, liderazgo, entre otras; es aqui cuando ya se toma
en cuenta un elemento importante, como la es el factor humanae, pero
al igual que en la anterior teorfa solo se investiga y analiza esta pane
dejande fuera a otros aspectos importantes relativos a la
administracion lo cual no permite tener un panorama de toda la

organizacion.

Proceso administrativo.- La administracién se ve como un

proceso universal y practicamente idéntico sin importar su esfera de
competencia -gubernamental, institucional o industrial-, se construye
alrededor del proceso involucrado en administrar el establecimiento
de la estructura conceptual y ia identificacion en los principios en los
cuales se basa, Esla teoria analiza dicho procedimiento, visualizando

las funciones de planificar, organizar, dirigir y controlar; aqui la
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administracién ya se hace exiensiva a cualquier institucion o ente

social.

Estructuralista.- Esta teoria empieza a estudiar y a poner
énfasis en algunos elementos administrativos, tales como la
estructura, |as personas ¢ individuos y el medio ambiente gque las
rodea, aunque se manejan de forma aislada y separada, todavia no
se visualiza la organizacién come un todo que se debe estudiar de

manera integral.

Cuantitativa.- Esta leoria utiliza equipos mixtos e
interdisciplinarios para la resolucion de un problema visto y resuelto
desde distintos enfoques. como podemos apreciar ya se emplean
técnicas y varios enfoques para la solucién de problemas.

Calidad.- Can la llegada del concepto de calidad total, que se
define como la plena satisfaccion de las expectativas de los usuarios
o beneficiarios con las actividades y funciones que la institucion
realiza. Para poder lograr este objetivo es necesario estar preparado

internamente como organismo.

Nuevas lendencias en la administracién;

Just in Time (Justo a Tiempo).- Esta técnica nos habla de

eliminar todo aquello que genera un costo adicional innecesario para
la organizacion, entiéndose como tal, tiempo, inventario, y recurso

humano.



Reingenieria.- Se entiende como la reestructuracion o
modificacion de los procesos que realiza el organismo asi como de
las estructuras, esto con la finalidad de aligerar y agilizar al
organismo para que pueda cumplir con los objetivos para los cuales

fue creado de una manera mas eficiente.

Benchmarking- Aqui se trata de compararse con el mejor del
ramo y adoptar estrategias, estructuras y procesos de las
instituciones exitosas no importando su giro 0 servicio que presten y

adoptarias a la organizacion.

1.5. Relacion entre la Administracion Piblica y la Administracidon

Privada.

Como se establecid en |la definicidn, caracteristicas, e importancia de
la Administracidn, esta no se preciso bajo que enfoque se realiza,
eslo es desde la perspectiva de la administracion piblica o privada,
debido a que no existe una real y verdadera significacién en los
conceptos, salvo la unica diferenciacion que hay es el sector hacia el
cual sirven y lo cual queda demostrado en la definicion del Maestro

Serra Rojas.

“La administracion es un proceso necesario para determinar
y atcanzar un objetive o meta, por medio de una estructura
que nos lleva a una accién efectiva o esfuerzo humano
coordinado y eficaz, con la aplicacion de adecuadas técnicas
y aptitudes humanas. Administrador es la persoha que tiene
a su cargo y bajo su custodia la gestion de determinados
bienes e intereses ajenos.
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Publica.- Apunta la idea de pertenecer a tedo el pueblo, Jo
que es 0 debe ser comiin del pueblo."16
Con esto se evidencia que tanto la definicidn de administracion
privada como publica poseen los mismos elementos que se han
mencionado anteriormente, salvo la dnica diferencia es respecto al

sector al cual sirven.

Respecto a las caracteristicas, esos elementos que posee la
administracion son compartidos y semejantes, tanto para el ambito
privado como publico de 1a administracién; de ahi la importancia del
significado de la administracion y sobretodo de ia aplicacidon de todas
las técnicas, muchas de ellas cientificas, que la administracion

posee.

La administracién, se realiza y aplica de la misma manera y
magnitud tante en el sector piblico coma en el privado, ya que esta
es una ciencia universal aplicable a cualgquier organismo, asi también
el encargado de realizar 1a administracion en ambos sectores debe
de ser un especialista en cuanto a ciencia administrativa se refiere,
por que la administracion contiene técnicas y su aplicacion es igual

en ambos casos para lograr un organismo eficiente y productivo.

Asi también, estos dos sectores cuentan con una unidad temporal y
una unidad jerarguica, se entiende que desde el mismo titular del
Poder Ejecutivo quien es asi mismo jefe de la Administracion
Publica, independientemente del ambito del que se trate, hasta el

'® SERRA Rojas, Andrés, Derecho Administrativo. p.p. 78 - 79
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gitimo empleado, forman un solo cuerpo administrativo, igualmente
un Gerenle o Director General, hasta el dltimo trabajador lo
conforman, ademas en ambos entes realizan el proceso
administrativo, aunque posean distinta estructura, jerarquia,

objetivos o propdsitos debido a sus necesidades.

En cuanto a su importancia es también la misma, y mas aun, en la
Administracion Publica ya que son organismos mas complejos, y
requieren de un mayor esfuerzo en cuanto a la eficacia en la
administracién, para poseer organismos eficientes y sanos, y aqui
hariamos hincapié en que la administracion privada busca la
acumulacion de rigueza para unos cuantos y la administracion
publica tiene un fin preponderantemente social y colectivo lo cual la
hace a un més interesante, ya que a mayor eficiencia en la
Administracién Pablica mayor grado de desarrollo.
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2. EL CLIMA ORGANIZACIONAL

2 1. Relacién entre el Clima Organizacional y otros conceptos
similares

La administracion posee diversos elementos que el profesional de la
administracién tiene a su alcance, y uno de elles es el estudio sobre
el clima organizacional, el cual se basa en la investigacion
conductual de! individuo dentro de la organizacién de una manera
integral que permite visualizar a la institucién como un todo.

Antes de entrar a |a definicion y explicacién del clima organizacional,
primeramente se analizaran los conceptos de, desarrollo
organizacional, cultura organizacional, comportamiento
organizacional y cambio organizacional, ya que pudiesen llegar a
confundirse con el concepto de clima organizacional y su aplicacién
de esta herramienta.

Desarrollo organizacional.- “Es la aplicacidn creativa de largo
alcance, de un sistema de valores, técnicas y procesos,
adminisirado desde la alta gerencia y basado en las ciencias
del comportamiento, para lograr una mayor efectividad y
salud de las organizaciones mediante un cambio planificado,
segln las exi,pencias del ambiente exterior y/o interior que las
condiciona”.’

" FERRER Perez, Luis. Guia Practica de Desarrolle Crganizacippal. p.p. 15
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Cultura organizacicnal.- “Es el conjunto de ideas importantes
{ a menudo no expresadas) que comparten los miembros de
una comunidad”.™®

Comporiamiento Organizacional.- “Es el estudio y aplicacién
de conocimientos relativos a la manera en que las personas

actaan dentro de las organizaciones”."

Cambio organizacional.- “Es cualquier alteracién que ocurre
en el ambiente de trabajo, los cambios a veces originan
presiones y conflictos que acaban preduciendo una ruptura en
alguna parte de ella, el objetivo es restablecer el equilibrio de
grupo y el ajuste personal que han sido alterados por el”.”®

Ahora bien, conforme a las definiciones aqui mencionadas se
observa que todas estan basadas o tienen su fuente en las ciencias
del compcrtamiento, pero también precisan que el clima
organizacional, a diferencia del desarrollo organizacional, no esta
enfocado a impiantarse a largo pfazo y no tiene que ser realizado
necesariamente desde la alta gerencia, sino que, (nicamente
muestra el aspecto de como se encuentra la organizacidn de una
manera integral, y si busca la eficiencia basada en el cambio

planificado, aungque no propone las soluciones.,

Respecto a la cultura organizacional esta indica cuales son los
valores, habitos o costumbres que comparten los individuos, en
relacién a la organizacién en la cual laboran, mostrando un

diagndstico de la empresa hacia el exterior, y nunca indica el analisis

'® STONER, James A.F.Charles W. Administracian. p.p. 244
¥ DAVIS, Keith. Newstron, John N. Comportamients Humano en el Trabajo. p.p. 5
2 HAVIS, Keith. Newstran, John N. Comportamiento Humano en el Trabajo. p.p. 326



de lo que piensa o siente el individuo respecto de la empresa, esto es

internamente de los trabajadores hacia la organizacién.

En cuanto a el comportamiento organizacional, es un elemento de la
administracion enfocado hacia el aspecto psicol6gico del individuo al
igual que el clima organizacicnal, pero a diferencia de este el
comportamiento organizaciona!l estudia dnicamente la conducta de
las personas dentro del ente social

La diferencia entre el cambio organizacicnal y el clima organizacional
radica en que la primera establece las condiciones en |la organizacion
para que las modificaciones que se realicen dentro del organismo
sean vistas o se adopten de una manera equilibrada, mientras que el
clima organizacional en su diagnostico muestra Unicamente cuales
serdn los aspectos que deberan modificarse.

2.2. Definicién del Clima Organizacional

Para que no queden dudas sobre lo que es el clima organizacional se
mencionara las siguientes frases, que en muchas ocasiones se
escucha o se dice como “Esa empresa es una buena organizacion
para trabajar en ella”, “Son mucho mas exigentes en esa escuela
que en otras”, “En esta dependencia de Gobierno no te dejan aportar
algin cambio o mejora”, o bien, “Esta division de la compaiiia es
rmucho mas informal que donde trabajaba*; esto indica que las

organizaciones o sus divisiones tienen su propia imagen institucional
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o caracteristicas; esto es lo que se entiende como clima

organizacional.

Asi que el término clima organizacionat es empleado para describir la
estructura psicolégica, de cualquier ente social, es |a “sensacion’,
“imagen institucional” o “cardcter’ que impera en el ambiente de
trabajo, es decir la imagen o el patrén de conducta de la institucion

que influye en el comportamiento de las personas.

En resumen, las organismos tienen personalidad y el clima
organizacional es una medida de esa personalidad puesto que nos

dice 1a forma en ia cual se encuentra la organizacién como un todo.

E| clima organizacional es un conceplo sintético; puesto que refleja la
interaccion de distintas variables en los organismos sociales y
resume los efectos de esa interaccion, en esta medida el clima
organizacional agrupa distintas variables que imperan en todo el
ambiente y que se estudian y analizan de una manera integral para
arrojar como resultado un diagnostico o una medida de la situacion

que impera dentro de la instilucion.

Ei clima organizacional constituye el medio intemo de una
organizacion, la atmésfera psicoldgica, 12 caracieristica que exisle en
cada institucion. Asi el clima esta constituido por aquellas
caracteristicas que distinguen a la organizacion de otras € influyen en

el comportamiento de las personas dentro de las mismas.
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El clima es la percepcion que tienen ios empleadas respecto a las
variables tales como conducta, estructura y procesos, al interior de
una organizacién, dentro de este contexto el clima organizacicnal es
una descripcién taquigrdfica de la organizacion hecha por el
empleado desde su posicién, aunque aqui cabe destacar una
dificultad ya que la percepcién que pueda tener un empleado
respecto a determinada situacion puede ser positiva 0 negativa en
comparacian con la percepcion de otro empleado, es por esto que las
técnicas para realizar el diagndstico deben de estar acordes con el

objetivo que se perciben.

2.3. Caracteristicas de un buen Clima Organizacional.

Hasta la fecha, la mayoria de las evaluaciones realizadas a distintos
organismoes no han sido lo bastante descriptivas ni validas para
permitir el desarrotio de una sintesis definitiva de sus propiedades,
asi también es poco probable que se desarrolie un grupo exclusivo
de propiedades del clima organizacional que sirva para todo tipo de
arganizacion. De acuerdo con el tipo de vista de la contingencia, se
puede encontrar que diversos tipos de clima seran mas eficientes
basandose en el tipo de tarea, problemas y ambienle a que se
enfrenta |a organizacién o subunidad.

No se puede definir o enlistar, a diferencia de otros conceptos

algunos parametros para indicar que el ente, objeto de estudio tenga

un buen clima organizacional, ya que éste dependerd, como se
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indico, del sector que pertenezca, giro, funcién y ambiente en el que

se encuentre,

Esto establecera las pautas para definir los elementos o medelo a
seguir que el investigador considere el mas apropiado e idoneo para
el objeto de estudio, y esta serd la base que tendra como resultado
las propiedades del clima organizacional.

2.4. Propiedades del Clima Organizacional

Ahora bien, para definir las propiedades que incurren en la
presentacion del andlisis de clima organizacional existen diversas,
entre las cuales se engloba: conducta, estructura, y procesos; Yy
cada una cuenta con sus componentes a estudiar de cada propiedad
que varian de acuerdo al autor, pero para este andlisis e
investigacion se tomo un modelo previamente acoplado al estudio,
quedando las propiedades que mas adelante se desglosaran con sus
respectivos componentes, cabe aclarar que respecto a este punto
existen algunos desacuerdos entre tedricos e investigadores relativos

a algunos aspectos criticos, tales como:

1.- Si realmente existe el concepto de clima organizacional, es
decir, si hay tal cosa como clima organizacional, lo cual para efecto

de esta investigacién se considera que si existe por lo ya definido
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anteriormente asi como su importancia dentro de la toma de
decisiones.

2.- Lo que abarca el concepto, es decir, cuales son sus
componentes, quedando estos a criterio del investigador, ya que
dependerd del objetivo del estudio, del ente social a estudiar asi
como del area, giro o servicic que proporcione dicho ente,

3.- Si el clima organizacional y la satisfaccion con el puesto es
el mismo, no se considera esa afirmacion, dehido a que se toman
algunas otras variables, explicandose mas adelante con detalle que
van en relacién a conductas individuales ajenas al desempeiio del
puesto, asi también, se toman en cuenta variables propias de la

organizacion, tales como procesos.

4.- El medio adecuado para medir el clima organizacional; el
cual efectivamente no existe, no hay un instrumento que garantice
una certeza de que es lo correclo, pero si se piensa que el
instrumento idoneo serd la entrevista, la elaboracion de un
cuestionaric acompanado y complementado con la observacion y la
informacion documental, que son técnicas y herramientas que nos

provee la administracion.

Hecha esta aclaracion, se procederd a mencionar las propiedades y

sus componentes para el siguiente estudio:



* Liderazgo

Conducta Estructura Procesos
¢ Actitudes « Estructura organizacional s Evaluacion del desempefio
+ Estres +« Politicas +« Sistema de recompensas
» Valores ¢+ Normas » Cormunicaciones
+  Motivacion s Resdlucién de canflictos + Toma de decisiones

Asi también para hacer mas completa dicha investigacién se

analizaran los siguientes factores:

Infraestructura Recurso Humano
+« Tecnologla s« Escolaridad
«  \Ventilacién + Sexo
s |luminacién « Estado civil
« Colores + Edad
+ Espacio + Satisfaccion con el trabajo
+« Muebles
+ Plantas

Todo este diagnostico quedara representado esquematicamente en el

siguiente modelo administrativo propuesto para la elaboracion del

presente estudio.,



Modelo administrativo

Conducta Estructura Pracesos
Actitudes Estructura organizacional Evaluacién del desempefio
Esltrés Politicas Sistema de recompensas
Valores Normas Comunicaciones
IMotivacin Resolucién de conflictos Toma de decisiones
Liderazgo

N

Recurso Humano

- Clima
Escotaridad — Organizacionat

Sexu

Estado civil
Edad
Satisfacion
con el trabajo

Infraestructura

Ubicacién flsica
Tecnologla
Ventilacién
lluminacién
Colores
Espacio
Muebles
Plantas

Toma de decisiones

]

Desempefic

Individual ~ Grupal  Organizacional
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Ahora bien, después de conocer la definicién de clima organizacional
y sus propiedades se procede a definir cada una de esas propiedades
antes mencionadas.

2.4.1. Conducta

El desempeiio individual es el fundamento del rendimiento de la
organizacion, por consiguiente, los administradores tienen que
conocer {as determinantes del mismo. Las psicologia del trabajo y la
psicologia social apeortan muchisimos conocimientos respecto a la
relacidn entre actitudes, percepciones, personaiidad, valores y
desempeiio personal. Los administradores deben comprender esas
relaciones cuando planifican vy dirigen el comportamiento
organizativo y personal. La capacidad personal de aprender y de
enfrentarse al éstres se ha vuelto dia con dia mas importante durante

los ultimos afios.

Los administradores no pueden pasar por alto {a necesidad de
adquirir conocimientos y de actuar de acuerdo con ellos, en lo
concerniente a las caracteristicas personales propias y a las de sus
subalternos.

Actitudes.- “Las actitudes son tendencias o disposiciones
adquiridas que predisponen a percibir de un modo
determinado un objeto, persona o suceso o situacion y actuar
consistentemente frente a ello”.’

' CONALEP. Desarrollo Humano v Calidad. p.p. 56
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En la conducla intervienen componentes relacionados con el
caracter, el cenocimiento y los sentimientos del individuo. Las
actitudes implican juicios evaluativos. Asi mientras mas enraizado
este el valor que se refleja, mas censisiente sera la actitud; como se
observa, las actitudes son el reflejo a las manifestaciones que siente
el empleado ante algun hecho en particular, es la disposicion que
éste tenga para un evento en concreto y pueden ser negativas o

pasilivas.

Estres.- “Es una condicién dinamica donde el individuo se
enfrenta a una oporlunidad, una limitacion o una demanda
relacionada con sus deseos y cuyo resultado percibe como
algo incierto e importante a ta vez".?

El éstres nos acompaiia desde tiempo inmemorial, como parte de
nuestras reacciones ante los cambios y estimulos, ha demostrado ser
una fuerza positiva, ayudando al ser humano a sobrevivir con un
dindmismo que diferencia la vida activa de la existencia pasiva. El
ésilres bien canalizado plasma nuestra manera de vivir, marca las
pautas y el ritmo de nuestra vida. Tratar el tema del éstres es de vital
importancia ya que vivimos en una €poca caraclerizada por cambios
cada vez mas rapidos y profundos, y eslamos sujetos a una serie de

presiones mayores.

Valores.- En términos generales definimos como valores la
importancia o significacion que tiene para una persona algan
hecho o situaciéon en particular asi también se entenderia
segun Sprenger precursor en su ramo, que los valores se
definen “como la constelacién de aficciones, antipatias,

2 ROBBINS, Steph P. Comporamisnts Organizacional, p.p. 653
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puntos de vista, inclinaciones interiores, juicic racionales e
irracionales, prejuicios y nommas de asociacion que
determinan la manera en que una persona percibe la
mundo"®.

Luego entonces, se han clasificado segun la orientacion de los

valores de cada individuo en los siguientes sistemas de valores:

a) El hombre tedrico.- Se interesa primordialmente en el

descubrimiento de la verdad y en el conocimiento. Al perseguir ese
objetivo, es tipico que asuma un enfoque cognoscitivo que busca la

verdad por medio de una posicion critica y racional.

b) E! hombre econdmico.- Esta orientado principalmente hacia

lo afil y practico del mundo de los negocios, por el empleo de
recursos econémicos y por fa acumulacion de riqueza tangible.

¢) El hambre estético.- Encuentra su primordial interés en los

aspectos fisicos de la vida aunque, no por eso tiene que ser un artista
creativo. Valora la forma y la armonia, considera la experiencia en

términos de gracia, simetria y armonia.

d} El hombre social - Su valor esencial es el amor a la gente,
el aspecto altruista o filantropico del amor. El hombre social valora a
las personas como finalidades, y liende a ser amable, compasivo,
desinteresado. Considera que el amor es el componente més
importante de las relaciones humanas. En su origen mas puro, la

arientacion social es desinteresada.

2 GIBSON. vancevich, Donely. Organizackin Conducta Estructura Proceso. p.p. 46
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e} Ei hombre politico.- Esta orientado caracteristicamente

hacia el poder, no forzosamente politico sino en cuaiquiera que sea
su materia. La mayoria de los lideres tienen una alta orientacion
hacia el poder. La competencia desemperia una gran funcion en toda
la vida y algunos autores consideraron que el poder era el motivo
mas universal. Para algunos hombres este motivo es lo maximo, y 1o
incita a codiciar y perseguir el poder, la influencia y el reconocimiento

personal.

fy El hombre religioso.- Es aquel cuya estructura mental esta

permanentemente dirigida hacia la creacién de la mas alla y
absolutamente satisfactoria experiencia de valores. El| valor

predominantemente es, i{a unidad.

Motivacion.- “Es la voluntad de hacer un gran esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacién, condicionado por la
capacidad del esfuerzo mismo para satisfacer alguna
necesidad personal. Si bien la motivacion general se refiere
al esfuerzo por alcanzar cualquier meta, nuestro enfoque se
limitara a las metas de {a organizacion, a efecto de proyectar
nuestro interés particular por la conducta laboral; los tres
elementos clave de la definicidon son esfuerzo, meltas de fa
organizacion y necesidades” **

La motivacién para trabajar y [a capacidad de realizario, interactuan
para determinar el desempefo. Sin embargo, la teoria de la

motivacion intenta explicar y predecir como surge, inicia, sosliene y

detiene la conducta de los individuos, no todos los administradores e

* ROBBINS, Stephen P, Comporiamiento Organizacional, p.p. 207
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investigadores estdn de acuerdo sobre la mejor teoria de la
motivacion, el terma es tan complejo que resulta imposible tener una
teoria (nica simple y que lo abarque todo. Los administradores deben

interesarse por la motivacién porque se interesan por el desempefio.

Liderazgo.- En todas las organizaciones existen lideres.
Pueden encontrarse en grupos formales e informales, pueden ser
administraderes o no. Liderazgo es la capacidad para influir en un
grupo con objeto de que alcance metas. Es tan grande la importancia
del liderazgo eficaz para obtener un desempefio en la organizacion
colectiva y personal, que ha incitado a realizar muchos esfuerzos
para determinar sus causas. Algunos investigadores vy
administradores piensan que un estilo de liderazgo es eficaz en todas
las situaciones; otros creen que todas exigen un estilo especifico. Los
conocimientos acerca del liderazgo se encuentran ain en una fase
demasiado incierta para permitir sacar conclusiones firmes respecto
a ta validez de cualquiera de sus teorias. Ei enfoque contemporaneo
refleja una perspectiva de contingencia, Ia cual sugiere que vanables,
como la autoridad delegada por el administrador, 1a rutina del trabajo
del subalterno, las necesidades de éste y el grado de confianza entre
el administrador y los subalternos, determinan la eficacia relativa de

un estilo particutar del liderazgo.
2.4.2. Estructura organizacional

Esta se entiende como la distribucién de las personas en diferentes

lineas, y entre las posiciones sociales que influencian el papel de
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ellas en sus relaciones, dentro de esta definicion entra también [a
division del trabajo ya que a cada persona se le asigna diferentes
tareas u oficios a realizar y las politicas que imperan, ademas de
que las organizaciones contienen rangos, 0 una jerarquia: !as
posiciones que detentan las personas tienen reglas y normas que
especifican, en grados diferentes, como deben comportarse esas

personas.

Estructura.- Una determinante del desempefio eficaz en todos
los grados es el disefio macro-organizacional 0 de la estructura. El
disefio de una organizacién implica fa aplicacién de principios de
decision de mano de obra, bases departamentales, alcance def
control y delegacion de autoridad. El resultado, cuando se aplican
esos principios, es una estructura de las relaciones de tareas y
autoridad que intentan canalizar 1a conducta de individuos y grupos
hacia aitos niveles de desemperio. La estructura de la organizacién
puede asumir formas distintas y caracterizarse como simple o
compleja, centralizada o no. Los enfoques contemporaneos de la
macro-organizacion destacan la importancia de un punto de vista
contingente mas que universalisia. La perspectiva de la contingencia
sugiere que los administradores deben considerar la naturaleza de
las exigencias tecnoldgicas y ambientales cuando disefian la

estructura.

Politicas.- “Se entienden como enunciados o pautas para la
toma de decisiones, la politica guia a administradores y
empleados a su obtencidn en situaciones que exigen
discrecion y sensatez”.?®

** HAMPTON, David R. Administracién. p.p. 202-203.
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“Las politicas definen una area dentro de la cual debe

tomarse una decisidn y asegurarse de que la decisién s%g

congruente con un objetivo y contribuya a su cumplimiento”.
Gracias a esta se tiene mas probabilidades de que los individuos de
la organizacién tomen decisiones semejantes cuando se enfrentan

individualmente a situaciones de la misma indole.

Normas.- Son las  expectativas generales de caracter
obligatorio, para todos los que desempefian algln papel o puesto en
un sistema o subsistemas dentro de la organizacién. Una norma es el
enunciado que establece que todos los miembros de una
organizacion deben seguir al pie de las letras las instrucciones de sus
superiores; de lo contrario se les castigara por insubordinacién. Esta
norma sirve para todo el sistema y viene a reforzar los

requerimientos hechos hacia e puesto.

Resolucidn de conflictos.- A nivel de una organizacion existen

conflictos, que interactuan diferentes niveles jerarquicos, grupos
sociales o sencillamente personas con intereses muy particulares,
Este se define como un proceso que se inicia cuando una parte
percibe gue la otra 1a ha afectado de manera negativa en alguno de
sus inlereses. Asi también existen conflictos funcicnales, esto es,
que benefician a la organizacidn, la solucidn a estos conflictos no
puede ser a través de 1a violencia, de esta forma, se debe dar paso a

[a negociacion, a los acuerdos, de tal forma que las partes que

8 KOONTZ, Harold. Weihrich, Heinz, Administracién. p.p. 73
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intervengan queden satisfechas y sientan que la decision tomada es
la méas justa. Lograr esto no es sencillo, ya que la existencia del
conflicto es de percepcion, pues muchas veces este no se ve, hay
que hallarlo, lo cual es complicado, de esto depende el empleo de las
técnicas que el administrador aplique a los trabajadores para poder

detectarlo.

2.4.3. Procesaos organizacionales

Este apartado se entiende como la secuencia de pasos o serie de
funciones que se tiene que realizar para alcanzar un objetivo, y en Ia
medida en que esten correclamente estructuradas y sean conccidas
y aplicadas en la parte que le corresponde a cada quien, asi se
eficientara la organizacion.

El proceso de la evaluacion del desempefio.- Los

administradores deben evaluar el desempeiio de individuos y grupos
dentro de las organizaciones. El sistema que instale ta administracion
para evaluar el desempefo sirve de muchas finalidades, para
conocer la conducta y el rendimiento de los empleados dentro de ia
empresa, identificar sus principales cualidades asi como sus
deficiencias, necesidades, logros, insatisfacciones y posibilidades de
desarrollo en relacién con sus metas.

Un sistema eficaz es aquel que incluye criterios de evaluacién que

estén relacionados con los propdsitos del sistema, y una informacidn

que mida los criterios estabilecidos.
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El proceso del sistema de recompensas.- Uno de los mas

poderosos procesos que influyen en el desempefo individual es el
sistema de recompensas de la arganizacion. La administracion puede
utilizar las recompensas no sélo para incrementar el desempefic de
sus empleados actuales sino también para atraer a empieados

habiles hacia la organizacion.

Las retribuciones en dinero son un aspecto importante del sistema de
recompensas, pero no el (nico. El desempefio mismo del trabajo
puede proporcionar a los empleados una satisfaccién intrinseca,
especialmente cuando el desempeno del trabajo conduce a una
sensacion de responsabilidad, autonomia e importancia personales.
En la medida en que los administradores sean capaces de disefiar
irabajo que comprenda esas potencialidades, el sistema de
recompensas sera considerablemente mas potente que aquel que
s6lo cuente con recompensas extrinsecas. La paga, el ascenso, las
prestaciones marginales, los premios y las comisiones son fuentes
importantes de recompensas extrinsecas; cuando estan ligadas al
desempefo, pueden influir podercsamente en un resuitado eficaz,

individual y colectivo.

£l proceso de comunicacion.- La supervivencia organizacional
se relaciona con la capacidad de la administracion para recibir,
transmitir comunicacion e influir en ella, por lo tanto 1a comunicacién
debe incluir transmision como comprensién del significada,

“La comunicacién controla, motiva, expresa emociones e
informa, los procesos de la comunicacion vinculan a la
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organizacion a su medio técnico asi como a las partes que la
constituyen. Los problemas dTe comunicacion se dan cuando
el flujo se desvia o bloguea".?

La informacién fluye a través de los limites de la organizacion,
procedente del medio; fluye dentro de la organizacién de un
individuo a otro, y de un grupo a otro; de esta manera, la informacién
sirve para integrar las actividades de la organizacion a las demandas
del medio técnico, pero también integra las actividades internas de la

organizacion,

El proceso de toma de decisiones.- La calidad de la toma de

decisiocnes depende de que se hayan seleccionado objetivos mas
adecuados y que se identifiguen los medios apropiados para
alcanzarias.

Mediante una integracién dptima de facteres conductuales vy
estructurales, la administracién puede incrementar la probabilidad de
que se tomen decisiones de alta calidad. Se crean procedimientos
organizacionales para evitar los errores mas comunes en los juicios
formulados por individuos, y se deben tomar en cuenta la situacién

colectiva de la organizacion,

Es por eso, que las organizaciones confian en la calidad de las
decisiones colectivas asi como de las personales. Los comités
ejecutivos, los de iniciativas, y las comisiones especiales son sélo
unas cuantas clases de grupos que los administradores componen

¥ ROBBINS, Stephen P. Compariamienio Organizacional. p.p. 340
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para tomar decisiones. Una administracion no puede ser eficaz sin
los conocimientos respecto al procesc de la toma colectiva de

decisiones.

2.4.4. Recurso Humano

Este elemento es un factor adicional que se incorpora al presente
estudio ya que proporciona el perfil del recurso humano que opera
dentro de la organizacién, dado que al conocer datos estadisticos
tales como: edad, sexo, escolaridad, estado civil, satisfaccion con el
trabajo, asi como habitos y costumbres nos da un indicador mas que
se interrelaciona, pero scbretodo, situa al recurso humano en el

medio ambiente en el cual se desenvuelve |a institucién.

Esto nos da una pauta mas para entender y comprender el contexto
bajo el cual se relacionan las variables de conducta, estructura y

proceso que se investigaran.

2.4.5. Infraestructura

La infraestructura consiste en todos los elementos tangibles que
estan en constante interaccidn con las personas y la organizacion, el
conocimiento de estos eQentos por parte del administrador, aunado a
la apreciacion de los empleados sbbre e} mismao, 1a distribucidn fisica

del area de trabajo gue comprende factores ambientales como
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ventilacién, iluminacién, colores, espacio, muebles y plantas, da una
infermacién méas del clima organizacional que se vive dentro de la
institucién y se tocan aspectos tales como la tecnologia que
constituye o refleja el entorno bajo el cual opera cualquier ente social.
Todos estos dates recabados proporcionan informacion relevante del

medio ambiente fisico en el cual se desenvuelve la organizacion.

2 5_Influencias de la sociedad sobre el Clima Organizacional

En el pasado con el uso de métodos bien establecidos en los
sistemas de recompensas y de disefic de puestos, muchos gerentes
podian crear climas que daban por resultados niveles adecuados de
desempefio y creatividad, pero ya no suele ocurrir en la actualidad, ni
es probable que ocurra en el futuro. es casi seguro que las
tendencias que conferman nuestra sociedad en el presente influiran
en los climas de las organizaciones futuras. Esto también subraya la
necesidad de que los futuros gerentes y administradores entiendan el

concepto de clima organizacional.

Algunas de estas importantes tendencias sociales y sus
repercusiones son 1as siguientes:

Globalizacién de |a economia- Puesto que cada vez nos

encontramos en un mundo mas globalizado y en constante
interaccion donde las decisiones de un pais afectan a otro
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definitivamente que estas repercusiones influyen notablemente en la
conducta del individuo.

Cambios constantes.- Estc no es mas que el resumen de lo que

hemos evolucionado constante y aceleradamente en los dltimos anos
y que se ve reflejado en el cambio de condiciones ambientales,
partidos politicos, tecnologia, medios de comunicacién, educacidn,
técnicas administrativas, en sintesis gente mas conocedora y por

ende analitica y critica,

Niveles educacionales.- Como resultado de [a educaciéon moderna,

es razonable suponer que los empleados, ahora tienden a ser mas
conscientes del mundo que los rodea. Buscaran puestos donde se

utilicen con plenitud sus habilidades y capacidades.

Diversidad de la fuerza de trabajo.- En las dos ultimas décadas se ha

visto un crecimientc asombroso en el numero de trabajadores del
sexo femenino y de grupos minoritarios. Con esa diversidad, se
volverd mas dificil la creacién de un ambiente de trabajo que sea

mas motivador y creativo.

Adelantos_tecnolégicos.- Demasiadas organizaciones ahora operan

con equipe completamente diferente al que usaban hace 20 afios o

menos. Muchas prevén cambios todavia mas grandes para el futuro.

Automatizacion de! ftrabajo.- Conforme transcurre el tiempo van

apareciendo en todas las organizaciones el uso de una poderosa



herramienta que es el empleo de medios electrénicos para realizar
funciones administrativas y que desplazan de alguna manera al

factor humanao.

Contratos laborales.- Los contratos con los sindicatos influyen en

forma directa en lo que pueden hacer las organizaciones en dos
areas importantes del clima organizacional: sistemas de disefio de

puesto y sistemas de recompensas.

Reglamentos Gubernamentales.- Aunque muchos de los numerosos

reglamentos gubernamentales no tienen influencia directa sobre las
areas relacionadas con el clima organizacional, todos ellos tienden a
disminuir las opciones de |la organizacién. Serd cada vez mas dificil
para las organizaciones funcionar de una forma individualizada, fuera
de lo estandar, que satisfaga las necesidades de una fuerza de

trabajo diverso.

Crecimiento Organizacional.- Las grandes organizaciocnes doeminan

en forma creciente el ambiente de trabajo de nuestra sociedad. es
dificil crear ambientes de trabajo motivadores, creativos, en las
grandes organizaciones donde los empleados no ven con facilidad
una conexion clara entre su propia conducta y el desempefio total de

ia organizacion.

Atractivo del descanso.- Desde que la industria de la recreacion en

tiempo libre ha tenido un gran crecimiento en nuestra sociedad, cada
dia es mas atractivo dejar de trabajar. Se trata de que con el
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creciente numero de oportunidades disponible para recreo y
educacion, el trabajo tendrd que ofrecer al empleado algo que no

puede obtener fuera.

Estas tendencias sociales significan que las organizaciones lucrativas
trataran con una clase diferente de clientes, y el gobiernc con una
clase diferente de ciudadanos. Lo mas importante para nuestros
propésitos son las repercusiones para los administradores que
intentan promover climas organizacionales que den por resultado
grados mas altos de motivacion y creatividad. Esto serd cada vez
mas dificif porque tralaran con una clase diferente de subordinados.
Al mismo tiempo, serd cada vez mas importante que se mantengan

los niveles adecuados de desempefio organizacional.

2.6. Consideraciones especificas sobre el Clima Organizactonal
Estas son solo algunas consideraciones de aspectos determinantes
que influyen en gran medida en la percepcion dei clima

arganizacional.

Condiciones econdmicas.- Las condiciones de la economia pueden

influir en muchas de las propiedades propuestas. Las percepciones
de riesgo, recompensas y conflictos podrian variar de acuerdo a la
forma en que los altibajos de la economia influyen en la

organizacion.
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Estilo de liderazgo.- El estilo de liderazgo que se difunde desde el

mas alto nivel de la organizacién es posible que tenga un fuerte
impacto en el clima organizacional. Es posible que influya en los
estilos adoptados por los gerentes en todos los niveles de la

organizacion.

Politicas _organizacionales.- Las politicas especificas, por ejemplo:

"ascenso a los de adentro”, puede influir en el clima organizacional,
ya que estas influyen en el ambiente para la competencia y ios
conflictes asi como el comportamiento de los empleados dentro de la

organizacion.

Valores gerenciales.- Estos valores que la alta gerencia posee influye

determinantemente en el clima organizacional, ya que fos miembros
de la organizacidn los perciben en su mismo comportamiento hacia
ellos y que pueden considerar paternalista, impersonales, formales,

informales, agresivos, pasivos, dignos o indignos de confianza.

Estructura organizacional - Una organizacién estruclurada de acuerdo

con los principios burocraticos tradicionales, es muy probable que

tenga un clima diferente al de una que tenga el disefio de sistemas.

Caracleristicas de los miembres.- La edad, el medo de vestir, y la

conducta de los miembros de la organizacion, o incluse el nimero de
gerentes de sexo masculino y femenino, pueden tener cierto impacto

en algunas propiedades def clima organizacional.
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Cultura de la regién.- La cultura que impere dentro de la region donde

se ubique la organizacion es un factor muy determinante para el
clima organizacional; por ejemplo; no se puede comparar ies habitos,
costumbres, idiosincrasia de 10s habitantes de la zona norte con 10S
del centro o sur del pais ya que es muy distinta y variada la cultura
que impera en esas regiones.

Tipo de actividad.- La actividad a que se dedica una organizacion

influird en su clima. Es muy probable que una aerolinea, una firma
de tecnologia espacial, una entidad gubernamental, un banco o una
boutique exclusiva difieran en su clima organizacional, este puede
influir en el tipo de personas atraidas como posibles empleados y en

la forma en gue se comportaran después de contratarlos.

2.7. Importancia del Clima Organizacional

E! clima organizacional tiene una real importancia, tanto para la
organizacion, empleados, dirigentes y sobre todo para el sector de la
sociedad a la cual sirven; el conocer las propiedades conductuales
que existen en una organizacion © bien la personalidad o la
sensacién de lo que piensa el factor humano que ahi labora da a los
dirigentes un parametro de como se encuentra la organizacién de la
cual el es lider o cabeza de grupo, ésto le sirve para la toma de
decisiones y la modificaciéon de algunas variables, si asi se
requirieran, ya que al modificar la estructura de una variable iraeria
como consecuencia una modificacién del clima organizacional y por

ende el mejor desempeiio o productividad de la institucion.
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El entendimiento y apreciacién del concepto y aplicacién del clima
organizacional deben ayudar al administrador a comprender el
modo en que las practicas, politicas vy procedimientos
organizacionales se reflejen en ta conducta humana y por ende en la
conducta de la organizacion.

Asi también la multiplicidad de variables, complejas, mutuables y
explosivas conducen a una situacién real y concreta, solo los
esfuerzos realizados por las organizaciones de manera aislada, lenta
y gradual para tapar algunos huecos o deficiencias de la organizacién
no son suficientes para llevar a |a instituciéon por un camino estable,
sostenido y eficiente, ademas, en una economia globalizada y en
constante cambio es necesario saber el clima que posee la
organizacién; esto con el fin de adecuar la organizacion a las
exigencias pronosticables y no pronosticables de los afos futuros.

2.8. Proceso de obtencion del Clima Organizacional.
El procesc que se lieva a cabe para la obtencion del clima
organizacional de cualquier organismo o institucion se enlisla de la

manera siguiente:

a) FEstablecer el ente objeto del estudio.- Definir que

organismo, area, unidad o departamento sera en el cual se requiere

conocer el clima organizacional



b) Definir_sus caracteristicas.- Definir las caracteristicas del

ente a investigar tales como, giro, funciones y tareas que este
realice, para establecer un marco de actuacion, ya que esta sera {a

base para posteriormente enlistar las propiedades.

¢) Determinar la problematica.- Establecer de manera general
la problematica o percepcién que se tenga del objeto de estudio.

d) Establecer los objetivos a cumplir.- Identificar cuales son los
objetivos que se pretenden abarcar al realizar y conocer un

diagnostico del clima organizacional

e) Enlistar y definir las propiedades a analizar..- Definir por

parte del encargado de realizar la investigacion cuales seran las
propiedades a investigar, esto con base a los puntos anteriormente
descritos, y 105 que aunados a su juicio crea conveniente analizar. Se
tiene que definir cada una de esas propiedades de manera detallada

denotando el enfoque que se le pretenda dar a cada una de ellas.

fy Establecer ios factores y_el instrumente de medicién .-

Identificar cuales son los mejores y mas representativos factores que
serviran como parametros para medir las propiedades, asi tambien el
instrumento de medicidn que este acorde con la naturaleza de la

investigacion.

g) Analizar los resuftados.- Realizar el andlisis de |a

informacion, esto con la finalidad de ordenar, separar y agrupar los
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datos de acuerdo al criterio que el investigador considere el mas

adecuado.

h) Presentar el diagndstico.- Una vez que se tenga la

informacion estructurada se procedera a realizar un vaciado de la
informacion en forma de enunciados, considerando a todos los
elementos e indicando cuales con las propiedades que presenta la

organizacion en particular

i) Presentar propuestas o soluciones.- Ya conocido el

diagnéstico que presenta la organizacion se tendran que presentar
propuestas yfo soluciones, si el caso lo requiere, con la finalidad de
que se modifiquen ias propiedades de la organizacion y el personal
se sienta a gusto en la organizacion y desempefie mejor sus
funciones y que se vea reflejado en un mejor Servicio que

proporcione la organizacion.
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3. CONSIDERACIONES PREVIAS SOBRE EL AYUNTAMIENTO

3.1. Funcién y composicion del Estado

Las funciones del Estado para con la sociedad son: seguridad,
justicia, bienestar en el orden econémico y cultural pero la sociedad
sin el Estado no podria garantizar esas funciones; en consecuencia el
Estado no tiene funciones distintas de aquellas que son del interes
de la sociedad, sino que, son ias de la sociedad misma, los fines del
Estado scn los fines de la sociedad y los de ésta son los fines
comunes de las personas que la conforman, por lo tanto un Estado
bien estructurado podra dar cumplimiento cabalmente a la
ciudadania que es su razon de ser.

Ahora bien, el Estado para poder ejecutar eficientermente estas
funciones y exigencias que la sociedad le demanda, es necesario que
sus funciones se dividan y homogenizen para poder ser mas
eficientes en tres grandes apartados o poderes, que conforman la
competencia, atribuciones o cometidos que constituyen la forma del

egjercicio de las funciones del Estado y que son las siguientes:

Poder Legistativo.- Reafiza la funcién legislativa que tiene
como acto basico la Ley.

Poder Ejecutivo.- Encargado de la funcién administrativa que

compete al acto administrativo.
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Poder Judicial. - Responsable de la funcién jurisdiccional que

conforma la sentencia

Las entidades federativas también tienen esta distribucion y por io

mismo la esfera municipal iambién lc contempla.

Es el Poder Ejecutive el que tiene bajo su cargo la funci6n
Administrativa, cuyo objeto esta encaminado a reguiar la actividad
concreta y tutelar del Estado bajo el orden juridico. En sentido
moderno, el Estado es el promotor del desarrollo econdmico y social
de un pais, comprendiendo el criterio formal y material decimos que
la funcién administrativa es la actividad que normalmente
corresponde al Poder Ejecutive y que se realiza bajo el orden juridico
que limita sus efectos a los actos juridicos concretos o particulares y
a los actos materiales que tienen por finalidad la prestacidén de un
servicio publico o la realizacion de las demas aclividades que le
corresponden en sus relaciones con otros entes pubiicos o con los
particulares, regulados por el inlerés general y bajo un régimen de

policia o controt.

Ante lo cual, podemos mencionar que la actividad del Estado se
origina en el conjunto de operaciones, aclividades, tareas y
facultades para actuar -Juridicas, Materiales y Técnicas-, que le
corresponden como persona juridica de derecho publico y que realiza
por medio de los érganos que integran la Administracion Publica,

tanto federal, como local y municipat.
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3.2. Definicion de Administracion Puablica

*administracién plblica significa, en el usc corriente, las
actividades de las ramas ejecutivas de los gobiernos
nacionales, estatales y locales; las juntas y comisiones
independientes creadas por el congreso y las legislaturas de
los Estados; ias corporaciones del gobierno; y ciertas otras
enlidades de caricter especializado. Se excluye
especificamente los organismos legislativos y Jud|c:|ales del
gobierno y la administracion que no es gubernamental"

El Poder Ejecutivo es el titular y responsable de la Administracion
Piblica y ésta se entiende como la parte de fos Organos
administrativos que dependen del Poder Ejecutivo y tiene a su cargo
toda la aclividad Estatal que no desarroilan los otros poderes,
Legislativo y Judicial, su accién es continua y permanente, siempre
persigue el interés publico, adopta una forma de organizacion
jerarquizada y cuenta con una estructura juridica, elementos
patrimoniales, elementos personales y procedimientos técnicos para
poder lograr su fin y su clasificacién, segtin su ambito se realiza de ia

siguiente manera: Federal, Estatal y Municipal.

3.3. Organizacién del Estado

Para su funcionamiento ef Gobierno en sus tres distintos Ambitos se

organiza, esto significa ordenar y acomodar sistematicamente desde

un punto de vista técnico, un conjunto de elementos para llevar a

2 MUNGZ, Amalto Pedro. Intreduccion a la Administracién Piblica, p.p. 20, 21




cabo una actividad, para lograr un fin u obtener un objetive, ante lo
cual la administracion publica, como todo elemento del Estado,
necesita ordenarse adecuada y técnicamente. Para eflo se buscan
formas de organizacidn que respondan lo mejor posible a tas
necesidades del pais en un memento determinado, tradicionalmente
se han considerado cinco formas de organizacién administrativas que
son |as siguientes:

1.- Centralizacidn

2.- Desconcentracion

3.- Descentralizacitn

4 - Sociedades Mercantiles y Empresas del Estado

5.- Fideicomisos Puablicos

Para el caso especifico de este estudio se analizara la centralizacion
administrativa que histéricamente se ha considerado como la forma
de organizacion con un sistema de unidades politico-administrativas
del sector pablico que realiza una parle de {a actividad del Estado, se
ordena y acomoda articuldndose bajo un orden jerarquico a partir del
titular del Poder Ejecutivo con el objeto de unificar decisiones, el

mando, la accién y ejecucién.

Asi mismo el nivel de estudio de esta investigacion es realizada en
una esfera exclusivamente municipal esto es, que sera aplicado en
una dependencia que forme parte de la administracion publica

municipal.
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3.4. Definicién de Municipio

“Es la aorganizacion politico-administrativa que sirve de base a
la divisién territorial y organizacian politica de los Estados,
miembros de la Federacion”.?

Integran la organizacién tripartita del Estado Mexicano: Municipios,
Estados y Federacidn.

Asi entonces responde el Municipio a la idea de una organizacion
comunitaria, con gobierno auténomo que hace por mandato de la
Constitucién Politica de ios Estados Unidos Mexicanos.

La denominacién de Municipio Libre es debido a una caracteristica
muy importante, ésta es: su autonomia, fanto respecto de la
administracion federal, como de la administraciéon local -Entidad
Federativa-, no deben existir organos intermedios entre e! Municipic
y la administracion central, federal, ni con el Gobierno del Estado -
Entidad Federativa-.

La autonomia del Mupicipio se refiere exclusivamente a la region
urbana o rural que comprenda su superficie territorial, y debe estar
garantizada por ingresos propios que le permitan cumplir las
facultades, atribuciones y cometidos que le otorga la Constitucion y

las Leyes locales.

™ |nvestigaciones Juridicas Institute. Diccionario Juridice Mexicano. p.p. 2166
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3.5. Definicién de Ayuntamiento

El érgano ejecutivo del Municipio es el Ayuntamiento, que es un
cuerpo colegiado de eleccién popular directa, como lo dispone el
Articulo 115 Constitucional. Ei Ayuntamiento es el encargado de

realizar las atribuciones que le corresponden at Municipio.

El Ayuntamiento como cuerpo colegiado esta formado por regidores
sindicos y municipes o ediles nombrados de todas estas formas, asi
también como del Presidente Municipal llamado también Alcalde.

En la dominacién Espaficla que es de donde datan, eran también
llamados cabildos y fungian como un elemental y singular gobierno
de los pueblos.

En el Derecho Constitucional moderno la doctrina emplea como
sinonimos Municipio y Ayuniamiento; sin embargo existe entre
ambos una distincién muy clara y precisa. Ef Municipio es |la forma de
organizacign politico-administrativa que se establece en una
circunscripcion territorial para gobernary e Ayuntarmiento, no es sino
el érgano colegiado que se erige como autoridad politica y representa

al Municipio frente a los gobernados.

La Fraccion | del Articulo 115 de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos dice: “Considera af Ayuntamiento como
una autoridad dentro del municipio designado por sufragio electoral
directo”.
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No se puede apreciar en detalle esta competencia, por que fa
legislacion focal municipal es muy diversa

36. Estructura del Ayuntamiento

La estructura del Municipio es muy variada y heterogénea esto
basado en que cada Municipio y por ende cada Ayuntamiento se
estructuran de acuerdo a la importancia que tenga, asi como de lo
extenso de su territorio y poblacién, ahora bien sea cual fuere su
composicién orgénica los elementos fundamentates con que puede
contar seran los siguientes:

Presidente Municipal.- Es e! funcionario encargado de cumplir

y ejecutar las resoluciones de cabildo, asi como llevar a cabo la
administracion del Municipio. Estara al frente del Municipio y tendra
funciones como las de dirigir y supervisar el buen funcionamiento de
las dependencias de la Presidencia Municipal, dictar las normas
generales de la Presidencia Municipal que no seé opongan a los

reglamentos aprobados por el Ayuntamiento.

Sindico.- Tendra atribuida la supervision de la Tesoreria.

Regidores.- Tendran funciones especificas cada uno
dependiendo de las necesidades de cada Ayuntamiento.
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Secretario del Ayuntamiento.- Debe redactar y suscribir las

actas de las sesiones del Ayuntamiento, formar un protocolo
encuadernado y seltado por su respectivo indice numeérico, de los
actos decisorios del Ayuntamiento y certificar copia de estos
documentos de acuerdo a la Ley, procurar a los demas
departamentos municipales toda la informacién que requieren para el

mejor cumplimiento de sus funciones

Tesorero Municipal.- Tendra a su cargo el departamento de

compras y caja de la tesoreria.

3.7. Funcidn social del Ayuntamiento

La funcion principal del Ayuntamiento es la de ser el primer nivel de
Gobierno. Debe ser el promotor del desarrollo de su comunidad, debe
encaminar a su participacién ciudadana, es también prestador de

servicios publicos.
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4. H. AYUNTAMIENTO DE ACAPULCO DE JUAREZ

4 1. Antecedentes histéricos

La palabra Acapulce proviene de los vocablos nahuas sacaf] carrizo,
poloa, destruir 0 arrasar y cg, lugar, o que en conjurto quiere decir
“lugar donde fueron destruides o arrasados los cammizos” , el agregado

“Juarez” se le dio en honor a Benito Juarez.

Ciudad, puerto y cabecera del Municipio de! mismo nombre, en el
estado de Guerrero, situado al sur de la capital del estado,
Chilpancingo, a 133 kildbmetros de distancia.

Se ubica entre los paralelos 16° 41"y 17° 13" de latitud norte y los
89° 32"y 99° 58" de longitud oeste. Limita al norte con el Municipio
de Juan R. Escudero -Tierra Coiorada-, al sur con el Océanc
Pacifico, al este con el Municipio de San Marcos y al oeste con el
Municipic de Coyuca de Benitez. Cuenta con una extension territorial
de 1,882.60 kildbmetros cuadrados lo que representan el 2.95% de la
superficie estatal. El municipio cuenta con 255 localidades.

La actividad econdmica preponderante en Acapulco es el turismo

actividad que a venido desarrollando y que tuve inicic con el
comercio a partir de 1800 con la llegada de la Nao de China.
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En 1930 queda terminada la carretera de la capital del pais al puerto
de Acapulco principiandc con una era de desarrollo y esplendor.

En el periodo de 1940-1970 Acapulco fue considerado como el tugar
por excelencia del Jet-Set mundial e inclusive se le denominaba la
Perla del Pacifico por todas las bellezas naturales con la que cuenta

y los grandes hoteles de primer nivel construidos.

Actualmente el puerto de Acapulco, aungue perdio parte de su magia
y esplendor que lo caracterizo en tiempos pasados sigue siendo un
polo turistico por excelencia. Hecho que se vislumbra ya que esta
considerado dentro de los 10 Municipios mas imporiantes en cuanto

a captacion de ingresos se refiere.

Es uno de los lugares de recreo mas hermosos del mundo y aiio con
afo aumenta el namero de turistas nacionates y extranjeros que lo
visitan en busca de descanso y diversién, o simplemente atraidos por
el clima y paisaje.

4.2. Estructura organica del Ayuntamiento

La estructura orgéanica del Ayuntamiento de Acapuico de Juarez esla

compuesta de la siguiente manera

I. Ayuntamiento

1. Presidencia
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A Secretaria Particular
B Secretaria Privada
C Comisidn Técnica
D Contraloria Municipal
1.1. Secrelaria General de] Ayuntamiento
1.2. Secretaria de Administracién y Finanzas
1.3. Secretaria de Desarrollo Econémico
1.4. Secretaria de Desarrollo Urbano, Ecologia y Obras
Pdiblicas
1.5. Secretaria de Proteccion y Vialidad
1.6. Direccién Municipal de Turismo
1.7. Direcciéndel D. 1. F. Municipal
1.8. Direccion de Salud Municipal
1.9. Coordinacién de Servicios Publicos
Municipales '
2. Sindicos Procuradores
3. Regidores

E! cual cuenta con un nimero de empleados de 4,035 en total por

todo el Ayuntamiento
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4 4. Clasificacion del personal

El personal se encuentra clasificado de la siguiente manera:

a) Ediles.- Se asignan por eieccion directa de la ciudadania,
esto es a través del voto, y son: Presidente Municipal, Sindicos
Procuradores y Regidores.

b) Funcionarios.- Es el personal de niveles directivos que no
estan sindicalizados y se catalogan dentro del personal de confianza,
no tienen una base o planta dentro de la dependencia, y los puestos
son: Secretario, Subsecretario, Director, Subdirector, Jefe de
departamento A y Jefe de departamento B, se asignan por
nombramiento.,

¢) Supernumerarios.- Es el personal de niveles medios que no
estan sindicalizados y se catalogan dentro del personal de confianza,
no tienen una base dentro de la dependencia, los puestos son: Jefe

de departamento C, Jefe de oficina y Auxiliares administrativos.

d} Sindicalizados.- Es el personal adscrito al sindicato, se le
denomina de base, son por lo regular de nivel obrero, aungue
también los hay con profesion. Tienen su propia clasificacion y

jerarquia dependiendo de su preparacion académica.
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e) De contrato.-Son el personal que |abora por un determinado
periodo, no cuentan con una base y no pertenecen al sindicato,

aunque tampoco se consideran de confianza.

f) Pre-jubilados.- Es todo aquet personal que se encuentra en
un pericdo determinado proéximo a jubilarse.

4.5 La Secrelaria de Administracion y Finanzas.

Esta Secretaria es la encargada de llevar el control de los ingresos
que percibe el Municipio, asi como aplicar y cubyir las erogaciones
que genere el mismo en el transcurso de su operacion, realiza la
administracion de los recursos humanos, asi también se encarga de
proporcionar los recursos materiales a cualquier unidad que se lo

solicite.

4.5 1. Estructura organica.

La estructura organica de la Secretaria de Administracién y Finanzas

es la siguiente:

1. Titular de la Secretaria
1.1. Direccién de Ingresos
1.2. Direccion de Egresos
1.3. Direccién de Catastro
1.4. Direccién de Contabilidad
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1.5. Direccidén de Administracion
1.6. Direccién de Recursos Humanos
1.7. Direccion de Informatica

1.8. Coordinacion de Programas Especiales
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4 6 La Direccion de Recursos Humanos

4.6.1. Estructura organica

1. Director de Administracién
1.1. Subdireccidn de Recursos Humanos
1.1.1 Jefatura de Contral y Asistencia
1.2. Subdireccién de Ndminas
1.3. Jefatura de Seleccién y Contratacion
1.4. Jefatura de Capacitacion y Desarrollo
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4 6.3. Funciones

Las funciones que realiza la Direccion de Recurscs Humanos son as

siguientes:

Reclutar y seleccicnar el personal a ingresar para laborar en el
Ayuntamiento

Tramitar las altas y bajas del personal del Ayuntamiento

Registrar Jas incidencias a la némina

Supervisar que el personal del Ayuntamiento registre su llegada y
salida al trabajo dentro del horaric estahlecido

Proporcionar la capacitacion y el adiestramientc a los empleados
del Ayuntamiento

Realizar valuacion de puestos para nivelacion de salarios
Elaborar la némina de pago quincenal, asi como las prestaciones
adicionales

Reportar a contabilidad los pagos y descuentos correspondientes
al periodo

Llevar el control del archivo de los empleados del Ayuntamiento
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5. ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCION
DE RECURSOS HUMANOS DEL AYUNTAMIENTO DE ACAPULCO
DE JUAREZ

5.1. Planeacidn del estudio

La investigacion se llevo a cabo en la Direccibn de Recursos
Humanos dei Ayuntamiento de Acapulco de Judrez cita en calle |a
Independencia y Quebrada S/N primer piso, y para realizarse se
recurri6 a entrevistas y cuestionarios a todo el personal que labora en
esta direccién, asi como un proceso de gbhservacion.

Ante esta situacion se realizo una entrevista preliminar con el titular
def area en la cual se dieron a conocer ios molivos para tal
investigacion y el objetivo a sequir, asi como los beneficios que
obtendria con la aplicacién y diagnéstico del presente estudio.

Se realizo una entrevista preliminar con el titutar del 4rea, se
hicieron anotaciones de los aspectos més relevantes como
antecedentes del diagnéstico y datos generales. Las entrevistas
posteriores se realizaron a los empleados del drea basandose en
cuestionarios con preguntas de mayor enfoque que se discutieron
conjuntamente con las personas entrevistadas, seguidamente de esto
para cotejar la informacién se procedio a realizar otra entrevista con
el titular de !a Direccién acerca de los mismos factores que ya habjan

sido recabados por los empleados.
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(Grafica de eventos para el leventamiento de informacion

Septiembre

Octubre

Actividad

2

3

2 3

1. Determminar objetivo

1.1. Elaboracién del plan

1.2. Disefio de tas estrategias

1.3. Seleccién de estrategias

2. Primera entrevista

3. Aplicacién del cuesticnario

4. Captura de datos

5. Andlisis de respuestas

6. Elaboracion de graficas

7. Interpretacion de resultados

8. Elaboracion de conclusion
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5.2. Universo

En ia definicion del universo se considera toda la poblacién de la que
esta compuesta el ente objelo de estudio, y en la presente
investigacion ésta se conformo por la totalidad de los trabajadores
de Ja Direcciéon de Recursos Humanos del Ayuntamiento de
Acapulco de Juarez los cuales hacen un total de 38 frabajadores, con
diferentes niveles y categorias.

5.2.1. Detemminacion de 1a muestra.

La muestra representaliva para esta investigacién no existi¢ debido
a que se realizaron encuestas a todo el personal de la Direccion,

siendo ésta una invesligacion poblacional.

5.3. Instrumento de medicion

El instrumento de medicion que se considero para la recopilacién de
datos es la entrevista realizada a los empleados de la Direccién de
Recursos Humanos, basandose en la elaboracion y aplicacién de un
cuestionario que consistié en 17 preguntas que median tos factores
gue se querian conocer, las preguntas se estructuraron de tal manera
gue una sola tuviera como resultado la medicion de dos o mas

factores.
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£| cuestionario se baso en preguntas cerradas elaboradas bajo el
enfoque de la escala de Likert, que consiste en establecer
parametros de mayor a menor aceptacion a cada uno de los
enunciados que estan refacionados con el factor a evaluar, quedando
estos en una escala de cinco parametros y cuya intencion es quedar
en impar, esto para otorgar a los encuestados la opcion de una
respuesta en la cual se puedan escudar si no quieren contestar

estableciendo una tendencia hacia un extremo, ya sea bueno 0 malo.
5.3.1. Objetivos del instrumento de medicidn
La funcion del instrumento de medicion es conocer la percepcion que

tienen los trabajadores respecto a los factores que en cuestion se

quieren medir teniendo como objetivos {os siguientes:

Saber cual es la actilud del personal con respecto a su trabajo.

« |dentificar el nivel de éstres que existe en la dependencia.

« Conocer cual es el sistema de vatores que tienen los trabajadores.

e Saber si existe motivacion por parte de 1a organizacion y jefes
hacia los trabajadores.

« Identificar el tipe de liderazgo en la organizacion.

« Conocer si la estructura esta de acuerdo a la dependencia.

« Identificar la percepcian del personal con respecto a las politicas
de la dependencia.

« Saber cual es la percepcion del persanal con respecto a las

normas.

« Conocer el nivel de conflicto que exisle en la dependencia.
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STA TESIS NO DEBE
SAE.IH DE LA BIBLIBTEGR

» Saber si se evalia eficazmente el desempedo.

« Conocer la percepcién del personal hacia las recompensas par su
trabajo.

« Identificar el nivel o grado de comunicacién que existe en la
organizacioén.

» Saber si la toma de decisiones se realiza adecuadamente.

« I|dentificar en que medida el personal esta satisfecho con su
trabajo.

« Conocer e! grado de tecnologia empleado en la organizacion.

« Saber la percepcién del personal con respecto a su area de
trabajo.

5.3.2. Modelo de cuestionario

Falio :
Fecha:

EL PRESENTE CUESTIONARIO ES CON LA UNICA FINALIDAD DE
RECABAR INFORMACION PARA UN ESTUDIO DE INVESTIGACION DE
TESIS UNIVERSITARIA EXCLUSIVAMENTE, SU AYUDA SERA MUY
VALIOSA Y SIGNIFICATIVA.

Nombre :

Puesto:

Antigiredad: Sindicalizado: St No

Puestos desempenados:

INSTRUCCIONES: Favor de leer cuidadosamente las preguntas vy
contestarlas con la mayor sinceridad, las respuestas seran confidenciales y
recuerde, es un trabajo de investigacién Universitaria.



1.- ¢ Cree usted que la Direccién de recursos humanos a dado a conocer la

estructura organizacicnal (Organigrama, descripcién de puestos, relacién

con otras areas, etc.) de manera?

a) Pésima b) Mala c) Regular d) Buena ) Excefente g}No se conoce
1 2 3 4 5 8

2.- iComo considera usted las normas de trabajo establecidas en la

Direccidén de recursos humanos?

a)No se conocen  b)Excelentes  ¢)Buenas d)Regulares  e)Malas  f}Pésimas
5] 5 4 3 2 1

3.- ;Como considera usted las politicas establecidas por la Direccidn de
recursos humanos?
a)Pésimas b)Malas c}Regulares d)Buenas e)}Excelentes  f)No se conocen

1 2 3 4 5 &

4.- ;Como considera las recompensas ¢ premios que le proporciona la
Direccion de recursos humanos y su jefe?
a) Excelentes b} Buenos c) Regulares d) Malos  e) Pésimos

5 4 3 2 1

5.- jUsted cree gue su jefe toma decisiones acertadas para la Direccidén de

recursos humanos?

a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Frecuentemente e) Siempre
1 2 3 4 5

6.- ¢ Considera usted que |la dependencia otorga posibilidades de ascenso a
sus empleados?
a) Siempre b) Frecuentemente c) A veces d} Casl hunca e) Nunca

5 4 3 2 1

7.- ¢La toma de decisiones en conjunto { jefe y subalternos ) la realizan?
a) Nunca b) Casi nunca c) A veces d) Frecuentemente €) Siernpre
2 3 4

8.- ;La existencia de problemas o conflictos en la Direccién de recursos
humanos sucede?
a} Siempre b) Frecuentemente c) A veces djCasi nunca e)Nunca

4 3 2 1
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9.- El equipo de trabajo con el que usted cuenta le parece que es el
adecuado para las funcicnes que realiza?

a)Nunca b} Casinunca c) A veces d} Frecuentemente e) Siempre
1 3 4 5

10.- ,Cuando su jefe le solicita algdn esfuerze adicional, ya sea llegar mas
temprano, trabajar mas, retirarse mas tarde, etc. usted lo realiza?
a) Siempre b)Frecuentemente c}A veces d)Casi nunca e} Nunca

4 3 2 1

11.- ¢Para la evaluacién de su desempefic, a usted le preguntan su opinién

al respecto?

a} Nunca b)Casi nunca c) A veces d) Frecuentemente e) Siempre
1 2 3 4 5

12.- 4El trabajo que desempefia representa para usted una satisfaccidn
laboral?
a) Excelente b) Buena ¢) Regular d) Mala e) Pésima

5 4 3 2 1

13.- ¢ Se siente usted estresado o fatigado por la carga de trabajo?
a) Nunca b} Casi nunca c) A veces d) Frecuentemente e) Siempre
2 3 4

14.- ;Los cumpleafios de algin compafiero de trabajo dentro de esta
Direccién lo celebran de manera informal?
a} Siempre b) Frecuentemente c} A veces d) Casi hunca e) Nunca

4 3 2 1

15.- ;Que aspectos le gustaria se mejoraran en su trabajo.? Péngalo en
orden de importancia. Considerando 1 menor y 6 mayor

Incentivos Trato
Instalacién Pollticas
Normas Comunicacién

16.- De los siguientes factores sefiale los que usted considere que deben
modificarse

a)Ventilacion o b) livminacion o
¢} Mabiliario _ d} Equipo de trabajo

¢) Pintura {Color) __ fy Plantas -
g) Otro
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17.- De las siguientes frases enumérelas segin la importancia que usted
considere, en una escala de menor a mayor, esto es de 1 a 6, en donde 1 es
infertor y 6 superior.

Aprendizaje Riqueza
Amor Poder
Unidad Apariencia
Muchas gracias... Su participacidén me sera de gran utilidad

Obijetivos de cada pregunta

Pregunta No. 1
ldentificar si la comunicacion se genera hacia toda la
organizacion y conocer si el empleado tiene identificada la estructura

de la empresa.

Prequnta No. 2

ldentificar fa percepcion del trabajador con respecto a las
normas y saber si la dependencia tiene comunicacién hacia sus
trabajadores.
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Pregunta No. 3
Saber cual es la percepcién del trabajador con respecto a las

politicas y conocer si la dependencia tiene comunicacion hacia sus

trabajadores.

Pregunta No. 4
Saber si los estimulos satisfacen las expectativas de

motivacion del trabajador y conocer si el sistema de recompensas

implantados es el adecuado.

Pregunta No. 5
Analizar si los empleados ven a su jefe como un lider y

conocer si el perscnal piensa que se toman {as decisiones correctas.

Pregunta No. 6
Saber si se ofrece la motivacién al personal para escalar una

mejor posicion e identificar si las politicas de la organizacién

permiten posibilidades de ascenso para el personal que ahi labora.

Pregunta No. 7
Saber que tipo de liderazgo existe en la empresa, conocer si la

comunicacion se da de manera descendente y ascendente asi como
saber si la toma de decisiones se realiza en conjunto para obtener
mejores resultados.

Pregunta No. 8
Saber en que medida existe conflicto en su area de trabajo.
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Pregunta No. 9
Medir el grado de avance tecnoldgico que existe en la
dependencia

Prequnta No. 10

Conocer la actitud de disposicion del empleado hacia Ia
organizacion, saber el nivel de esfuerzo que el trabajador esta
dispuesto a realizar, conocer si la comunicacion entre jefe y
subordinado es efectiva y saber el grado de influencia que ejerce el

jefe hacia el empleado.

Pregunta No. 11

Conacer si la evaluacién del desempefio es completa e
identificar el grado de liderazgo que existe en la empresa.

Pregunta No. 12

Identificar el grado de satisfaccion que tiene el personal en su

trabajo en esa dependencia.

Pregunta No. 13
Identificar el nivel de étres que tiene el empleado en el trabajo.

Pregunta No. 14

Conocer si la comunicacién horizontal entre empleados es
buena y saber la actitud del personal respecto a convivir con sus

compaferos.
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Pregunta No. 15

Identificar la percepcién con respecto a: motivacion, liderazgo,
politicas, normas, sistema de recompensas, comunicaciones,

satisfaccién con el trabajo y ambiente fisico.

Prequnta No. 16

Identificar la satisfaccion de! empleado en su area de trabajo y

conocer la percepcién de su ambiente de trabajo,

Prequnta No. 17

Conocer el sistema de valores de los empleados.

5.4. Reporie de entrevista

Se realizaron dos entrevistas al titular de la Direccién, la primera con
el objetivo de sensibilizarlo para la realizacion del estudio y de la cual
se recabo informacién general de como fuciona y opera la unidad

{aboral a su cargo.

La segunda entrevista fue con ia finalidad de conocer la percepcion
del titular con respecto al ambiente de trabajo que impera en su area

de trabajo obteniendo la informacién siguiente:

E} tormo posicién de ia titularidad de la Direccidon el primero de
Diciembre fecha en la cual inicic el periodo del presente
Ayuntamiento cumpliendo éste hasta la fecha 10 meses, en los



cuales él no dio a conocer la estructura organizacional ya que
algunos de los trabajadores ya llevan tiempo trabajando ahi y la
conocen, establecid cambios en las politicas y normas de trabajo

haciendolas mas rigidas con el fin de aumentar la eficiencia.

Las recompensas y estimulos proporcionados, asi como las
posibilidades de ascensos son unicamente los que marca {a ley, si
hay comunicacion entre jefe y suballernos, y cuando es necesario se

tornan decisiones en conjunto.

Existe un nivel elevado por parie de! Director de eliminar problemas
y darle solucién a los problemas medianie la comunicacion y el
entendimiento, |la disposicion de {os empleados es elevada ya que
estan dispuestos a realizar cualquier esfuerzo adicional si se le

requiere.

La evaluacion del desempeiio que se aplica al empieado es unilateral
ya que Onicamente participa el jefe, se busca propiciar la convivencia
entre todos los empleados con |a finalidad de crear un buen ambiente

laboral y el trabajar en equipo.

Considera que su funcidn es dificil, compleja y conflictiva ya que
estan en constante interaccién con los problemas del factor humano,
pero las funciones que realiza le producen upa gran satisfaccién

laboral.
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Cree que el nivel de la tecnologia pudiera ser aumentada, pero para
las funciones propias de la direccién esta acorde, lo (nico
madificable del ambiente de trabajo seria la ventilacién.

Et sistema de valores que ei considera y se identifica esta enfocado

hacia la unidad y amar.
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9.5.1 Informacion general

Estado civil




Licenciatura

-

It
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Edad {afos)

35% 33%
30%

30% T

25% -+
20%
20% + 17%

15% 1
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0% : + t 4
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El analisis se realizo de manera general identificandose con los
elementos a los cuales involucra quedando de |a siguiente manera:

El recurso humano esta conformado en su mayoria por hombres que
son el 65%, en cuanto a estado civil, un alto porcentaje son casados
representados por el 55% de la poblacién

£1 personal que cuenta con una carrera profesional es solamente
def 43% de toda la plantilla.

Se observa que el 26% de los empleados cuenta con menos de un
afio de laborar ahi, el 38% tiene entre 1 y 5 afios de antigiiedad y el
resto que son el 35% se encuentra distribuido entre mas de 5 afios de
semvicio en el Ayuntamiento.

Referente a la edad esta se encuentra muy vatiada y heterogénea
comprendida entre los 20 y 52 afios, resaltando entre estas el
ubicado entre 36 a 43 afios con un 33%, asi también el 30% con
28 a 35 afios.
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5.5.2. Informacion del cuestionario

1.- Considera usted que la Dir. de Recursos Humanos
a dado a conocer {a estructura organizacional
(Organigrama, Descripcion de puesto, relacién con
otras areas, etc) de manera?

Excelente 6%

Buena

-+

Regular [

8%

0%
Mala

o I

Pésima

T

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

El 37 % del personal considera que es buena la conceptualizacion que
se tiene de la estructura orgénica, aunado al 6% que ia considera
excelente, en contra parte el 19% opina que es pésima lo cual se
puede considerar que es debido al desconocimiento de 1a misma,
habra que retroalimentar esta conceptualizacién comunicandosela

a todos los empleados a través de una gaceta o nota informativa.
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2.- ; Como considera usted las normas de trabajo
establecidas en la Direccion de recursos humanos?

Regulares

Buenas

Excelentes

T 1

T L) T ¥ T
0% 10% 20% 3Q0% 40% 50% 60% 70%

Ei 63% de los empleados conacen y opinan gue las normas son
buenas y un 19% las considera excelentes, esto sighifica que las
normas son aceptadas en su mayoria por los trabajadores, en lo cual
se ve la disposicion de acatar los lineamientos ya establecidos, contra
solo un 3% que las considera pésimas, esto da a pensar que se debe
a otras situaciones que el empleado no refleja en aceptar las normas.
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3.- ;Como considera usted las politicas establecidas
por la Direcci6n de recursos humanos?

Excelentes

Buenas

Regulares

0,
Malas 3%

Pésimas

T T T T T T T 1
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

El 50% del personal conoce, percibe y acepta las politicas que esta
conformado con un16% que las cree excelentes, un 34% buenas,
contra un 13% que las percibe malas y 9% pésimas, habra que
establecer mecanismos para que estas politicas puedan adaptarse al
contexto y medio ambiente del empleado.
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4 - ;Como considera las recompensas 0 premios que
le proporciona la Direccién de Recursos Humanos y
su jefe?

13%

Pésimos

Regulares

27%

Buenos

A ~ oy
Excelentes 1e%

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

Respecto a esa pregunta un 31% de los empleados que es un
porcentaje significativo contesto que las recompensas o premios que
le proporcionan son regulares, un 27% considera buenos los
incentivos complementando con un 16% que los cree excelentes,

en contraparte un 13% los considera pésimos y otro 13% igual, piensa
que son malos, estas respuestas tan heterogéneas dan a pensar

que los premios y estimulos que proporciona la dependencia son en
general para toda fa organizacion, habra que propiciarlos de acuerdo
al nivel, caracteristicas y expectativas de cada empleado.
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5.- ¢ Usted cree que su jefe toma decisiones
acertadas para la Direccion de recursos
humanos?

Siempre

42%
Frecuentemente

A veces

Casi nuna

Nunca

T T T T T T T T T 3
0% 9% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Los empleados aceptan a su jefe y lo visualizan como a un lider ya
que el 24% opina que siempre toma las decisiones correctas aunado
al 42% que opina que frecuentemente sus decisiones son acertadas,
en contraparte solo el 4% piensa que nunca toma las decisiones
correctas, este hecho hace suponer, que son situaciones muy
especificas que se han presentado con ciertos empleados,
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6.- ;Considera usted que la dependencia otorga
posibilidades de ascensos a sus empleados?

W

Frecuentemente

Siempre

T

5 1 T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Por la misma naturaleza de |a pregunta la mayoria de los empleados,
69% se escudo en la respuesta a veces para no manifestar realmente
su aceptacién o desagrado en cuanto a las posibilidades de ascender,
una minoria del 8% considera que siempre y un 13% opina gque
frecuentemente se pueden realizar estos ascensos contra un 6%
gue dice que casi nunca sucede, aunado a un 6% que opina que
nunca suceden este tipo de posibilidades.
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7.- ¢La toma de decisiones en conjunto (jefes y
subalternos) la reafizan?

16%

Siempre

38%

Frecuentemente

El 43% de los trabajadores no quiso ser sincero respecto a esta
pregunta escudandose en la contestacion de a veces, la mayoria del
personal que es el 54% opina que si se da la toma de decisiones

en conjunto, considerando un 16% que opina que siempre y un 38%
que frecuentemente, contra un 3% que piensa que casi nunca

se realiza este proceso , ante estas cifras se puede afirmar que este
minimo porcentaje se debe a situaciones de distinta indole.
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8.- ;La existencia de problemas o conflictos en la
Direccion de Recursos Humanos sucede?

ey

Nunca

Casi hunca

Frecuentemente 5%

Siempre 16%

1

T T T T T T T T
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0%

La mitad del personal, el 50% no quiso ser muy explicito respecto a los
conflictos que se suscitan, contestando el punto medio de a veces,
una minoria de 18% afirma que no hay conflicto conformada por un
6% que afirma que nunca y un 12% que manifiesta casi nunca, en
contraparte e! 16% del personal opina que el conflicto sucede
frecuentemente, acompaiiado también a otro 16% que afirma que
siempre existe conflicto en su area de trabajo lo que hace suponer
que el nivel de conflicto en esta direccion es importante y retevante.
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9.- ¢El eq. de trabajo con el que usted cuenta le
parece que es el adecuado para las funciones que

Siempre

Frecuenternente

Casi nunca

Nunca

realiza?

19%

T 7 T T T T ¥ T
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0

€1 35% de los empleados aceptan que sus herramientas de trabajo
estan acorde con sus funciones conformada por el 16% que dice
siempre y el 19% que frecuentemente, la mayoria el 47%

piensa que a veces, amparandose en esta respuesta para no
sincerarse, por el contrario un 9% opina que casi nunca cuenta
con el equipo de trabajo acorde a sus funciones y otro 8% dice
que nunca, lo que hace suponer que este 16% del personal es
quien realiza las labores operativas donde se necesita un nivel
mayor de empleo de equipo de trabajo especializado.
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10.- ; Cuando su jefe la sclicita algun esfuerzo !
! adicional, ya sea llegar mas temprano, trabajar mas,
I retirarse mas tarde, etc. usted lo realiza?

Casi nunca

A veces

Frecuentemente

72%

Siempre

T gl

T T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% ;

El 72% del personal esta dispuesto a realizar un esfuerzo adicional
siempre que le sea requerido por su jefe seguido de un 9% que
manifiesta que frecuentemente fo haria , lo cual demuestra la
actitud positiva de los trabajadores hacia su trabajo .
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11.- ¢ Para la evaluacién de su desempeiio a usted de
preguntan su opinion al respecto?

Siempre

Frecuentemente

Casi nunca

Nunca 15%

T ¥

T T T T T ¥ T )
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Un 47% dsl personal opina que a veces lo consideran para !a
evaluacidn del desempefio, respuesta que se vislumbra como una
excusa que no indica realmente un agrado o desagrado, ya que

la evaluacién del desempefio es un tema muy delicado para los
trabajadores, solo el 25% del personal considera que si es tomado en
cuenta para la evaluacidn, por el contrario un 9% afirma que

casi nunca lo toman en cuenta asi como un 18% que manifiesta

gue nunca le preguntan su opinidn al respecto, habra que establecer
un proceso adecuado y sistematizado para ia obtencion eficiente

del mismo.
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12.- ¢ El trabajo que desempefia representa para
usted una satisfaccion laboral ?

T 13 T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

E! 88% del personal esta satisfecho con las labores que realiza
conformado con un 19% gue opina que la satisfaccion laboral es
excelente y un 69% comenta que es buena, contrastando con una
nulidad en cuanto a desagrado o insatisfaccién con su trabajo, 1o que
denota un personal contento con la dependencia donde labora .
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13.- ;Se siente usted estresado o fatigado por la
carga de trabajo?

Siempre

Frecuentemente

A veces

3%

Casi nunca

Nunca

T T T 1

T T T
0% 5% 10% 15%  20% 25% 30% 35%

Aqui un 25% de los empleados se quiso mantener al margen en este
aspecto contestando con a veces, un 31% manifiesta que casi

nunca se cansa o estresa junto con un 3% que opina que nunca se
siente fatigado o estresado, contrastando con solo un 6% que opina
que frecuentemente y un 3% que afirma siempre, lo cual indica que
los empleados quieren visualizarse con un nulo cansancio para
desempefar sus labores, ademas de presentar un nivel bajo de
éstres debido a que en la realizacién de su trabajo no se generan
cambios o mejoras, ya que todo esta establecido.
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14 .- ;Los cumpleafios de algun compafiero de trabajo
dentro de esta Direccion lo celebran de manera
informal?

|

Siempre

Frecuentemente

66%

A veces

Casi nunca

Nunca 3%

M T ¥ T T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

LLa mayoria, el 66% de los empleados considera que a veces se dan
estas sittaciones y quienes no quieren mostrarse tendenciosos debido
a la naturaleza de la pregunta mostrando su agrado o desagrado a
este tipo de convivios, lo cual queda demostrade que si se propicia,
con un 13% de los empleados que opinan que siempre y un 19%
manifiesta que frecuentemente ocurren estos convivios contra
Onicamente un 3% que afirma gue nunca se dan, situacién que es
aisiada y propia de este porcentaje de empleados que es minima.
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15.- Aspectos a mejorar

BO% T
73%
70% -+
60% + 56%
50% 3% 52%
40% +
39%
30%
26%
20% -+
10% +
0% t |
£ g 2
= E
[+]
&

Aqui se visualiza que los aspectos a poner una mavyor importancia por
parte de! fitular de la direccion es la comunicacién que se estabiece
en |la dependencia, asi como la mejora tanto en normas y politicas

se refiere, ya que estos aspectos son considerados por mas del

50% del personal como susceptibles de cambio.
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16.- De los siguientes factores sefiale los que usted
considere que deben modificarse?
90% 1 86 '
BO% - B2%
70% T
60% +
50%
50% A
a40% +
32% 32%
0% T 32%
20%
10% +
0%
5 & 2 % g 2
G S 8 8 2 €
] @ = [ c o
?E A= e = o o |
g E 2 g
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En opinion de los empleados se deben establecer cambios en el
mabiliario, equipo de trabajo y ventilacion, ya que el B6%, 82% y 50%
respectivamente de |a totalidad de los empleados afirma que ¢!
hacerlos traeria mejoras en su ambiente de trabajo y por ende en

su satisfaccion laboral.
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17.- Sistema de vaiores

60% - 60%

50% +

4% 42%
40% |

30% -+ 30%

20% & 21%
17%

10% +

0%
Aprendizaje Rigueza Amor Poder Unidad Apariencia i

e

El sistema de valores que perciben los {rabajadores esta enfocado
hacia el aprendizaje y amor, lo cual esta acorde con la funcién de

la dependencia donde laboran, ya que estos son los porcentajes mas
elevados y con los que se identifican los empleados en conjunto

con un 60% vy 43% respectivarmente.
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5.6. Evaluacion cualitativa

Empleada !a técnica de observacion en el 4rea de trabajo de la

Direccién de Recursos Humanos se aprecio lo siguiente:

El clima organizacional que impera en la organizacion en términos
generales es aceptable y sano, se tiene un nivel alto de conocimiento
de la estructura, debido a que la mayoria de los empleados ya tienen

tiempo laborando ahi.

Existe un nivel minimo de éstres, ya que en la dependencia todo esta
establecido y el trabajo es rutinario y mondtono lo cual, la hace ser
una dependencia pasiva, no existe la suficiente tension o necesidad
de realizar alguna modificacidn en las actividades laborales para

cumplir con el trabajo por la naturaleza del mismo.

ta motivacion que proporciona la dependencia es minima y no
satisface las expectativas del empleado gue tiene una actitud de

disposicién para con el trabajo.

E| estilo de liderazgo es padicipativo ya que se toma en cuenta al
personal para la toma de decisiones, se liene buena comunicacion 1o
que propicia un espiritu de equipo ademas de que se tiene pleno

conocimiento del trabajo gue se desempefia.

El proceso de evaluacion del desempefio se realiza de manera

unilateral, no se toma en cuenta al empleado.
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La comunicacién que se da en ta dependencia hacia los empleados
es buena, asi como entre empleado y jefe, y entre los mismos

empleados.
El proceso de |la toma de decisiones por parte de los dirigentes es
aceptada por los empleados, ya que son involucrades en ella, lo cual

hace que tenga un proceso con mayor efectividad.

Los aspectos fisicas-ambientales se consideran poco aceptables .
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CONCLUSIONES

Como se aprecia, el clima organizacional nos muestra cuales son las
propiedades de éste y como se encuentran en determinado ente
organizacional, es decir, indica cual es la percepcion del empleado
hacia el organismo donde labara

Esto otorga al titular de la dependencia a posibilidad de visualizar de
manera general fas propiedades que puedan ser susceptibles de
cambio, para mejorar la salisfaccién del trabajador dentro de su

ambiente laboral y con ellc aumentar la eficiencia del mismo.

Habra que prever un diagnéstico sobre el clima organizacional para
determinar si una unidad de trabajo esta cumpliendo y alcanzando
sus propdsitos, esto es, tener presente la aplicacién de un estudio de

esta naturaleza.
El estudio sobre el clima organizacional es todo un proceso y un
elemento de la administracion que debe planearse correctamente

para su ejecucion.

El analisis sobre el clima organizacional debe considerar como

principios basicos los de la organizacién, fundamentando:

a) Debe existir un centro de autoridad del cual emane ia
comunicacion,
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b) Debe existir una unidad de mandc que en forma directa de las

instrucciones a los subordinados.

c) Deben de definirse las responsabilidades y la descripcion de las
labores para evitar la fuga de responsabilidades.

d) Debera plantearse la posibilidad de medir conflictos con otras
unidades de la responsabilidad dentro de la organizacion, en la cual
debe haber armonia y coordinacion.

e) Cada orden y cada cambio en las normas deben tener continuidad

y ajustarse a las condiciones del medio ambiente.

Elemento indispensable para evaluar el clima organizacional lo
constituye 1a toma de decisiones de las autoridades, las politicas de

motivacién y la supervision en el trabajo.

Un factor decisivo para el clima organizacional es el estilo de
liderazgo y valores propios que posea el titular del drea de trabajo y

Ja manera en que los aplique y trasmita a sus subordinados.
El clima organizacional sera eficiente si los elementos de la unidad

de trabajo estan integrados y se da mantenimiento a un buen proceso

de comunicacion.
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El ¢lima organizacional es optimo siempre y cuando se han definido
estandares de medicion para el desempefic y existe una
retroalimentacién de los resultados.

Ef empleo y uso de técnicas y herramientas administrativas para
obtener el diagnéstico del clima organizacional son de gran utilidad,
tanto en el sector privado como en el puablico por lo tanto es relevante

el conocimiento de las mismas, asi como su aplicacion.

Por lo anteriormente descrito la hipotesis queda demostrada ya que
el clima organizacional es un elemento importante de la ciencia
administrativa que con el empleo adecuado de técnicas y
herramientas administrativas determina una situacion de la calidad
de Ila organizacion -Direccion de Recursos Humanocs del
Ayuntamiento de Acapulco de Juarez- que sirva al titular para
modificar algunas propiedades de! clima organizacional con la
finalidad de mejorar la satisfaccion de los empleados en el trabajo lo
que traeria una mayor eficiencia en el cumplimiento de sus

funciones.
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