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INTRODUCCION

El clima organizacional -es un tema de gran importancia huoy en dia para casi todas las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacién, para
asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano.

Muchas empresas e instituciones reconocen que uno de sus activos fundamemalcs es su geme. Para
estar seguros de la solidez de su recurso humano, las: organlzaclones rcquleren ‘contar’ con
mecanismos de medicién peridédica de su clima organizacional,’ necesitan’ saber’ si- filosofia :es
comprendida y compartida por su personal. que problemas’ de comumcacxén txcnen.fetc; Estas
evaluaciones deben ser efectuadas preferentemente por personas exlem ala‘'empresa‘a fin de’ evnarv
posibles presiones o filtraciones de la informacidn.

y recursos materiales y fisicos, dicho’ Cuestionario’ consta de 34" pregumas ‘y.se.aplicé’al’ personal
admlmstmuvo dela empresa cxlada zmtenormen -
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1. MARCO TEORICO
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1.1 ESTRUCTURALISMO

Para la realizacidn de esta investigacion se eligié la corriente estructuralista que a continuacion se
explica.

El estructuralismo es una corriente del pensamiento que nace a comienzos del siglo XX a panir de
los trabajos lingilisticos de F, de Sassure y que luego Levi Strauss aplica a la anropologia y Barthes a
1a critica literaria. Paralelamente Lacan lo hace a la lectura de Freud y Althusser a la de Marx. Esta
corriente esta presente en determinadas ciencias humanas que intenta destacar en el analisis de los
hechos humanos, por una parte la totalidad en relaciéon con el individuo particular, por la otra Ia
sincronia de los hechos mas que su historia y evolucidn.

El método estructural consiste en analizar cada problema, hecho o fenédmeno dentro de la estructura
en la que se encuentra integrado y luego en estructuras mas amplias, recorriendo todas las
mtcrdependenmas pOSlbles hasta llegar a la fuente dltima de todas las estructuras exlstenles. quc esla
estructura del inconsciente humano. -

El estructuralismo sirvié a la administracién y sus origenes fueron los siguiemes‘

. La necesidad de visualizar a la organizacién como una unidad socnal grandc y compleja donde'
interactian muchos grupos sociales que comparten algunos de los ob_]euvos ‘de:l rgamzacnon .
como la viabilidad econémica de 1a organizacién.

2. Lainfluencia del estructuralismo en las ciencias sociales y ln repercusx en'e esludlo de
las orgamzacnones. Las ideas de diversos autores acerca del’ estructuralismo’ trajeron nuevas
concepciones respecto al estudio de las organizaciones sociales:

- Levy Strauss .- Estructuralismo abstracto: la cstructura es’:una construccid ‘abstracla de
modelos para representar la realidad empirica. c

- Gurwitch ¥ Radcliff Brown .- Estructuralismo concrct'
relaciones sociales en un momento dado.

- Karl Marx .- Estructuralismo dialéctico: la estructura estd’constituida en’'pi
del desarrollo del todo se descubren, se diferencian-y:de una‘:forma
autonomia unas sobre las otras manteniendo la mtegracwn y la lotalldad si
entre si, sino por la reciprocidad instituida entre ellas; :’ i

la estructura’es ‘un on_|umo de
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3. Surge un nuevo concepto de estructura:
“La estructura es el comunto formal de dos o mas elementos y que subsiste maherado, o sea, la
estructura se mantiene ain con la a]leracxon de uno de sus elementos o relaciones.”

El concepto de estructura significa el andlisis intemo de una totalidad en sus elementos constitutivos,
su disposicién, sus interrelaciones, etc. permitiendo una comparacién, pues puede ser aplicado a
cosas deferentes cntre si.

Por lo tanto el estructuralismo es un método analitico y comparativo que estudia los elementos o
fenémenos en relacién con una totalidad, destacando su valor de posicién y se preocupa por el todo y
por la relacién de las partes en la constitucién del todo.

La totalidad, la interdependencia de las partes y el hecho de que el todo es mayor que la suma de
sus partes son las caracteristicas basicas del estructuralismo.

Otras caracteristicas son:

- Fue desarrollada por socidélogos que tratan de combinar la estructura formal con aspectos de
comportamiento humano.

- Analiza los conflictos que se generan por el disfuncionamiento de las estructuras.

- Analiza la dinamica social que se produce dentro de una unidad producllva con51derada como
organizacién.

- Estudia las relaciones, intercambios e mﬂucncms entre la orgamzacxon y cl medlo ambleme.

- Estudia las organizaciones de todo tipo : :

- Analiza los objetivos organizacionales.

Algunos socidlogos centraron su analisis de la comcme cstrucmrallsta dcn!ro de las organizaciones
cn estos puntos: . :

- Los objetivos de las organizaciones

- Tipologia de las organizaciones

- Relaciones sociales dentro de la organizacién

- Laorganizacién y su relacién con el medio ambxeme social
- Los conflictos en la organizacién.

! Idatberto Chiavenato Introduccidn a la teoria general de la administracion. Editorial Mc Graw Hill 2* Edicién pig.356.




1.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

“La cultura es el conjunto de valores, creencias, conocimientos y formas de pensar que sirven de
guia, que comparten los miembros de una organizacién y que se ensefa a los nuevos integrantes
como la correcta. Representa la parte no escrita de los sentimientos de la organizacién, todo mundo
participa en ella pero por lo general pasa inadvertida.”™?*

Por consiguiente la cultura es la forma en que la organizacién ha aprendido a manejar su ambiente.
Es una mezcla compleja de supuestos, conducitas, relatos, mnos' metdaforas e ideas que definen Io que
significa trabajar en una organizacién particular.

La cultura de una organizacién empieza con un lider que implanta‘ideas'y valores como una visién,
filosofia o estrategia de negocios, cuando dichas ideas:llevanial éxito de ’la organizacién sec
institucionalizan y surge un clima organlzacnona]. - .

La cultura tiene dos funciones principales: _

1. La integracién interna:

Es la integracién de los miembros para que sepan como relacionarse; significa que los miembros
desarrollan una identidad colectiva. y un:conocimiento del modo ‘en que pueden trabajar juntos
efectivamente. La cultura guia las relaciones diarias de trabajo y determina la forma en que la gente
se comunica dentro de la organizacion, los componamnemos que son aceptables y la forma en que se‘ :
asigna el poder y el estatus. : 5

2. La integracion externa:

Sc refiere a la forma en que la organizacién cumple sus metas ¥y trata con la geme de afucra. La
cultura ayuda a guiar las actividades diarias de los trabajadores . para que alcancen’ clenas melas
Puede ayudar a la organizacion a respondcr con rapldez a las nece51dades de los clxcmes. :

2 Richard L. Daft Tcoria y disedo or i ional. 6% Ed.. Th di Meéxico 1998 pig. 368
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Segtin Edgar Shein la cultura de una organizacion esta presente en tres niveles:

1. Artefactos:

Es lo que se ve, escucha y se siente. Incluye productos, servicios y conducta de los miembros de la
orgamzacxon. Son las cosas que se reunen para def'mr una cultura y revelan de lo que se trata y a
quienes se les presta atencion.

Dentro de los artefactos que se presentan en una crgamzac:on se puede mencionar la forma de vestir
de la gente o en ¢l caso de la empresa Autofnancnarmemo Total S A.'de C.V. ]a forma de tratar a los
clientes. . .

2. Valores adoptados:

Se refiere a la forma de explicar por;qué-se hacen las: cosas.: La mayor parte“de las culturas
organizacionales pueden encontrar el origen delos. valores que ‘adoptan’en :los fundadores de la
cultura. R e . i et

3. Supuestos basicos:

Ritos y ceremonias:

Son importantes artefactos pab . son acuv:dadcs elaboradas y plancadas que forman parte
de un acto especial y que se presentan’delante de un audnono, éstos pueden ser desde actividades de
desarrollo organizacional hastn n avidefia.:

Anécdotas:

Son narraciones basadas en hechos reales que se comparen entre los empleados dela organizacién y
se cuentan a las personas de nuevo ingreso para informarlos. Las anécdotas pueden ser de héroes de
la compafia que sirven como modelos para cumplir normas y valores culturales. Las anécdotas
mantienen vivos los valores primarios de la organizacién y aportan un conocimiento que comparten
los empleados.
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Simbolos:

Las ceremonias, las historias,:los refranes y los ritos simbolizan los valores mas profundos de una
orgamzacmn. Los simbolos: fisicos enfocan la atencién en un aspecto especifico como por ejemplo
que los mlegrantes de una rgamza ion lraxgnn un botdn rojo que simbolice que un proyecto esta
retrasado. : .

Lenguaje:

La cultura organizacional es un marco que guxa la con ucta a:toma de decisiones de'los’
empleados y perfila sus actos hacia la obtencién de metas de la’ orgamzacxdn. La cultura debe estar
alincada con otras actividades de la organizacién como 1a planificacién, la orgamzac:on, la direccién
y el control, si esto no sucede la organizacién tendra problemas.

En un estudio de cultura organizacional se identificaron dos niveles de ella uno visible y otro
invisible. En el visible estan las normas de conducta del grupo que son las formas comunes. o
generalizadas de actuar que se encuentran en un grupo y que persisten porque los miembros suelen
componarse de manera que ensciia estas practicas a los miembros nuevos recompensando a los que
encajan y sancionando a los que no lo hacen.

En el nivel invisible se encuentran los valores compartidos que son 1os intereses y metas compartidas
por la mayoria de las personas de un grupo, que suelen dar forma a la conducta del mismo y que con
frecuencia persisten con el tiempo incluso aunque cambien los miembros del grupo. Estos son mas
dificiles de cambiar.

Del mismo estudio se obtuvieron las siguientes conclusiones:

1. La cultura organizacional puede tener a largo plazo un 1mpaclo s:gmﬁcanvo en el desempefio
economico de la empresa. .

2. La cultura organizacional es un factor que dclermma cl exno o el fracaso de lns empresas.

3. Es dificil pero la cultura de una orgamzacxén se puedc cambxar
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La cultura organizacional es el integrador de todas las organizaciones y uno de los factores
determinantes en la eficacia del recurso humano, de la acepiacion de ella dependen los niveles de
productividad y el clima organizacional en el que se concretan los objetivos. Cada organizacién
posec su propia cultura, tradiciones, normas, lenguaje, estilos liderazgo, simbolos que generan
climas de trabajo propios, es por eso que dificilmente las organizaciones reflejaran culturas
idénticas.

El clima organizacional esta determinado por la percepcién que tengan los empleados de los
elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las
caracteristicas y calidad de la cultura organizacional.

Cultura y Clima son términos de relevada importancia de ellos dependera la eficacia y productividad
de las organizaciones. La cultura es un campo magnético que retine todo el ser de la organizacién y a
todos los que en ella trabajan, lo que las personas hacen en sus actividades organizacionales,
contiene la informacidn sobre los valores, principios, rituales, ceremonias y los mismos lideres de la
organizacién. Si las personas se comprometen y son responsables con sus actividades laborales, se
debe a que la cultura se los permite y por consiguiente los climas organizacionales son favorables.
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1.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

1.3.1 ANTECEDENTES

El concepto de clima organizacional es muy reciente, fue introducido por primera vez en psicologia
industrial/organizacional por Gellerman en 1960. Los origenes tedricos de este concepto no estin
siempre claros en las investigaciones.

Desde que este tema despertara interés de los estudiosos se le‘haillamado de diferentes maneras:
ambiente, atmdsfera, clima, etc. Sin embargo solo en las ulnmas decadas .se han hecho csfuerzos por
explicar su naturaleza e intentar medirlo. : : :

De todos los enfoques que se le han dado al concepto de climd‘orgamzacioﬁél el th ha demostrado
mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental;las crcepcxones que el trabajador tiene
de las estructuras y procesos que ocurren en el medio laboral. :

1.3.2 CONCEPTO

Muchos autores han dado una definicién de clima organizacional y todos comcnden en que es:

El ambiente donde una persona desempeiia su trabajo d:annmeme, el trato que un
jefe puede tener con sus colaboradores, 1a relacién entre el personal de la empresa
e incluso la relacion con los proveedores y clientes.

También puede ser la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que..perciben o
experimentan los miembros de una organizacic’m ¥ que inﬂuyen en su componamiemo. Para que una
persona pucda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que glra asu alrcdcdor.
asi como entender el ambiente donde se desenvuelve todo el personal. . .

Desde un cnfoque estructuralista los investigadores Forehand y = Gilmer  definen. el clima
organizacional como *‘el conjunto de caracteristicas que describen una orgamzacxé la distinguen de
otra e influye en el comportamicnto de las personas que la forman™ T e

* wwaw i 1i: recur /d fulld, rrhh/clio.htm
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A fin de comprender mejor el concepto clima organizacional es necesario resaltar los siguientes
elementos:

El clima se reficre a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempenan en ese medio ambiente.

El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El clima es una variable interviniente que medna entre los factores del sistema organizacional
vy el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la orgamzacxon son: relanvameme permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacién a otra y de una seccién a otra dentro de una misma empresa
El clima junto con las estructuras y caracteristicas orgamzacmnalcs y los individuos que la
componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

El concepto de clima organizacional tiene caracteristicas como:

Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las
expectativas de las personas y por las realidades sociolégicas y culturales de la organizacién.
Se pueden observar diferentes climas en los individuos que efectiian una misma tarea,

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento

Es un determinante del comportamiento porque actiia sobre las actitudes y expectatxvas

Se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizaciéon en que se desempeiian
los miembros de ésta, dichas caracteristicas pueden ser externas (orgamzacmnalcs) o internas
(personales).

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los’ mlcmbros que se
desempefan en esc medio ambiente, esto determina el clima organizacional ya que cada
miembro tiene una percepcidn distinta del medio en que se desenvuelve.
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1.3.3 IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Es importante analizar y diagnosticar ¢l clima de una organizacién por tres razones principales:

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de msansfaccxon que comnbuyen al desarrollo de
actitudes negativas frente a la orgamzacxon

e Inijciar y sostener un cambio que indique al admmlstrador los elementos espec:ﬁcos sobre los
cuales debe dirigir sus intervenciones. - | .

e Seguirel dcsarrollo de la orgamzacnon y prever los problcmas que puedan surglr.

De tal forma que el admlnlstrador puede ejercer un comrol sobre la determmacuén del chma de tal
manera que pueda admmxstrar lo mas eﬁcazmeme su orgamzacné

Y para lograr una admmlstracwn ef'caz, tamblen es lmponante tomar, en cuema ‘el "caracter
especifico y general de! clima organizacional: ya que dentro de .una misma orgamzac:on algunos
emplcados pueden percibir el clima de su dcpartamemo como detestable mi ntras que otros dc la
misma empresa perciben el clima de manera mas positiva.

Dec tal forma que si se desea evaluar el clima de una organizacién’ no'es’ necesario reunir. 'las
percepciones de todos los empleados, el estudio de clima organizacional sera valido si se interroga a
una muestra representativa de empleados por cada departamento. El chma xotal cqulvale a la mcdla
de los climas reunidos en todos los departamentos. . -

Asimismo puede haber variaciones en la percepclon del clima en funcién del tlpo de. ‘profesién o
nivel jerarquico que se ocupe dentro de la organizacién.
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1.3.4 TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE RENSIS LIKERT

La teoria del clima organizacional o de los sistemas de organizacién fue creada por Rensis Likert .
permite visualizar las causas y efectos de los climas que se estudian y analizar el papel de las
variables que conformas el clima que se observa.

La teoria de Likert establece que el comportamiento asumido por los colaboradores depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto se afirma que la reaccién estara determinada por la percepcién.

Liket establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una orgamzacxon Y
que influyen en la percepcion individual del clima:

1. Variables Causales:
Definidas como variables independientes, las cuales estdan orientadas a indicar el séntidb en el que
una organizacién evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas vanables se cnan la estructura
organijzativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. : .
Estas variables se distinguen por dos rasgos esenciales:
- Pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de la orgamzacxon

- Son variables independientes, es decir, si estas se modifican, hacen que se modlfquen las otras
variables y si éstas permanecen sin cambios no sufren la influencia de las otras variables.

2. WVariables intermediarias:
Estas variables reflejan el estado interno y la salud de una empresa, por c_lcmplo. las mouvacxones,

las actitudes, los objetivos de rendimiento, la efcacm de la comumcaclon y Ia toma de decnsxones.
clc. ; : . B

3. Variables finales:

Son las variables dependientes que resullan del ef‘ecto conJumo de las’ dos precedemes. Estas =
variables reflejan los resultados obtenidos por.la orgamzac: n, por ejcmplo, la producnvldad los
gastos de la empresa, las ganancias y las erdld




La interaccién’ de estas variables trae como consecuencia la determinacién de dos grandes tipos

clima organizacionales, estos son:

1. Clima de tipo autoritario
Autoritario explotador

Autoritario paternalista .-

2. Climade tipb p'ar'xici'p‘ativo -

Consultivo™ - -
Participacién de grupo

Los cuales se explican en el siguiente cuadro:

17
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CLIMA DE TIPO AUTORITARIO

CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO

SISTEMAL
AUTORITARIO
EXPLOTADOR

SISTEMAI
AUTORITARIO
PATERNALISTA

SISTEMA 1
CONSULTIVO

SISTEMA IV
PARTICIPACION DE
GRUPO

Métodos de mando

Autocritico, sin ninguna
relacion de confianza
stperiores/subordinados

De naturaleza autoritaria
con poca relacion de
confianza entre jefes y
subordinados.

Consulta entre superiores
y subordinados con una
refacion de  confianza
clevada

Delegacion de
responsabilidades  con
una relacion de confianza
entre jefes/subordinados

Motivacion

Prevalece la desconfianza
No hay semtimicnto de
responsabilidad

Sc basan en las
necesidades  del dincro,
clego yel poder

Se usan las recompensas,
los castigos ocasionales.
Lus actitudes de  los
cmipleados son favorables

Los cmpleados  estin
motivados  por  la
patticipacion ~ y
implicacion.

Trabajo ¢n equipo

No cxiste trabajo ¢n
equipo ¥y hay poca
influencia mutua,

Existe poco trabajo cn
equipo

Existe una  cantidad
moderada d
interacciones  de  tipo
superior/subordinado

Se trabaja en cquipo con
la dircccion y se tiene
bastante influcncia

1D

Comunicacion

Hay poca comunicacion
ascendente o descendente
y s percibida con
desconfanza

Hay poca comunicacion
ascendente,  descendente
y lateral.

hace de  mancra
ascendente, descendente
y lateral.

Es de tipo descendente|Se
con frecucnte
comunicacion ascendente
y lateral

Toma de decisiones

Las decisiones se toman
en la cumbre. son poco
motivantes y las toma
una sola persona.

Las politicas se deciden
en la cumbre  pero
algunas se hacen cn los
niveles mas inferiores.

Esta o toda
organizacion, hien
integrado en todos los
niveles

Las y las decisiones sc
toman en fa cumbre pero
se permite  a  los
subordinados tomar otras

Proceso de control

Se efectia solo en la
cumbre, cxiste  una
organizacion informal

Se efectiia en la cumbre

Se delegan de  arriba
hacia  abaje  con
sentimicnto d

Hay  responsabilidades
implicadas a nivel de
control con implicacion

)

responsabilidad. de los niveles inferiores

NADINO 4d ¥T1
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Segtin Luc Bunet varios autores han dado a los diferentes tipos de climas los calificativos de abiertos
y cerrados. Un clima abierto corresponde a una organizacién que se percibe como dinamica, que es
capaz de alcanzar sus objetivos, procurando una cierta satisfaccién de las necesidades sociales de sus
miembros y en donde interactiian con la direccién en los procesos de toma de decisiones.

El clima cerrado caracteriza a una organizacién burocritica y rigida en la que los empleados
experimentan una insatisfaccién muy grande frente a su labor y frente a la empresa; en este tipo de
clima las relaciones interpersonales son de desconfianza y tensas.

En la teoria de Likert corresponden a un clima cerrado los sistemas I y II y a un clima abierto los
sistemas Il y IV.

1.3.5 COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Los componentes del clima organizacional se dividen en comportamientos individuales y grupales;
estructura y procesos organizacionales. La interaccién de estos ocasiona resultados, estos pueden ser
favorables o desfavorables dependiendo el tipo de clima que haya en la organizacién.

A continuacién se desarrollan los componentes y resultados del clima organizacional

Componentes:

Los componentes se dividen en comportamientos individual y grupal, motivacién, liderazgo.
estructura de la organizacidn y procesos organizacionales,

COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL ! ’ COMPORTAMIENTO GRUPAL
Actitudes . Estructura

Percepciones ) Procesos N
Personalidad - . Cohesion

Estrés ’ Normas y papeles

Valores

Aprendizaje

MOTIVACION LIDERAZGO

Motivos Poder

Necesidades Politicas

Esfuerzo Influencia

Refuerzo Estilo




ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION PROCESOS ORGANIZACIONALES
Macrodimensiones Ewvaluacién del rendimiento
Microdimensiones Sistema de remuneracién
Comunicacion
Toma de decisiones

Resultados:

El resultado es rendimientos que se divide en individual, grupal y de la organizacion.

INDIVIDUAL

Alcance de objetivos
Satisfaccidn en el trabajo
Satisfaccion en la carrera

Calidad del trabajo TESIS CON
' FALLA DE ORIGEN

GRUPAL

Alcance de los objetivos
Moral

Resultados

Cohesion

ORGANIZACION
Producto

Eficacia
Satisfaccion
Adaptacion
Desarrollo
Supervivencia
Tasa de rotacidn
Ausentismo
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1.3.6 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El instrumento que mas frecuentemente se utiliza para medir el clima organizacional es el
cuestionario, en algunos de ellos se evalta ¢l clima en la situacién actual y la situacion ideal.

En el cuestionario se deben cvaluar varias dimensiones para obtener una estimacién mas exacta del
clima en una organizacién. Dicha organizacion funciona como una microsociedad o un sistema
social caracterizada por dimensiones que pueden afectar el comportamiento de los individuos.

Por lo tanto las dimensiones forman las categorias que se van a evaluar a ﬁn de conocer la
percepcidén que tienen los empleados del ambiente laboral. . . .

Los investigadores no se han puesto de acuerdo en cuanto a las dlmensxones que debcn ser
evaluadas para una medicién mas exacta del clima, algunos de los mas reconomdos son:;

Likert:

Los métodos de mando: La forma en que se utili'za'el;lidciﬁzgo para influir en'los empleado

Las caracteristicas de las fucrzas mouvacnonale
motivar a los empleados y responder a'sus necesidade:

Las caracteristicas de los procesos d:
fijacién de objetivos o de directrices. '~

Las caracteristicas de los procesos’de;
instancias organizacionales. :

Los objetivos de rendxm:emo Y. de perfecclonnmxemo La plamf'cac 6n’ asi r-omo la_ formaclon
deseada. PO :
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Estructura: Percepcxon de las obhgacxones. de las reglas y de las politicas que se encuentran en una
organizacion. o

Litwin y Stringer:

Rcsponsablhdad md:vxdual Senumxcntos dc aulonomia. sentirse su propio patrén.

Remunerac:on. Percepc:on de equldad en'la remunemc:on cuando el trabajo estad bien hecho.

Riesgos 'y toma de’ decxslones‘ Percepcxon del nivel de reto y de riesgo tal y como se presentan en
una snuac:on de trabnjo 3 . e

Apoyo: Los senti 'que expe meman los empleados en el trabajo.

Tolerancia y conﬂlclo. Es la conf'anza que.un emp eado pone en ‘ hma de su organuacnon o cémo

puede asimilar sin nesgo las dlvergcncxas de oplmones

Pichardrd y Karasick:

Autonomia: Se trata del grado de libertad que el mdlv:duo puedc !ener cn la toma de demsnones yen
la forma de solucionar los problemas. . i

Conflicto y cooperacién. Esta dimensién se refiere al nivel de colaboracién que se observa entre los
empleados en el gjercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que eslos reciben de
su organizacién.

Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmésfera social 'y de amistad que se observa dentro de la
organizacion. . . .

Estructura: Esta dimensién cubre las directrices, las consignas y las politicas que puede emitir una
organizacién y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea. .

Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a; Ios traba)adores (salanos,
beneficios sociales, etc) . . .

Rendimiento: Aqui se trata de la contingencia rendimiemo/remuncracién de la'relacién que existe
entre la remuneracién y el trabajo bien hecho y conforma a las habilidades del ejecutante. :
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Motivacion: Esta dimensién se apoya en los nspeclos motivacionales que desarrolla la organizacion
en sus empleados.

Estatus:. Este aspecto se refiere a lns dlfcrenmas Jerarqulcas ¥ a la importancia que la organizacidn le
da a estas dlferenclas.

Flexxbxhdad e innovacidn: Esta dxmens:on analiza d qu manera delega la empresa el proceso de
toma de declsnones entre los mveles_]erarquxcos

Apoyo: Esle aspecto se basa enel upo dc apoyo que da 1a alta dlreccxén alos empleados frente a los
problemas relacionados o no con el traba)o : - . : .

Estos autores proponen medir deferentes dlmcnsxones pero cualqulera que sea el cuestlonano que se
utilice las que no pueden faltar son las ref‘erenles a: T . .

e Nivel de autonomia mdlvndual quc viven los actores dentro del sistema

e El grado de estructura y de obhgacnones impuestas a los miembros de una orgamzacxon por
su puesto. .

e Eltipo de recompensa o de remuneracién que la empresa otorga a sus emplcados.

e Laconsideracién, el agradecimiento y el apoyo que un empleado recibe de sus superiores.
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Las dimensiones utilizadas en el cuestionario aplicado a la empresa Autofinanciamiento Total S.A,
de C.V. - Sucursal La Viga fueron las siguientes:

" Politicas: -

ichard.y Karasick, estos autores manejan las politicas que es la forma
mpleados denlro de.la organizacién en la dimensién que denominan
X Ia perccpcmn de las obligaciones, de las reglas y de ]as politicas que

Esta dlmensxon la maneja

estructura la y la'definen co
se encuentran en una i

Comunicacién: -
Esta dimension- es sugerida’ por :Likert refiriéndose 'a las caracteristicas  de :los' procesos. de
comunicacién, analizando la naluraleza de los tipos que existen de la misma asi como. la manera de
ejercerlos. . : .

Liderazgo:

Likert lo llama métodos de mando y cs la form3 en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados. i i o P

Sueldo:

Esta dimensién la incluyen Litwin 'y Stringer como, remuneracién refiriéndose:a la percepcion de
equxdad en la remuneracién cuando . el trabajo esla ‘bien hecho. - También Pichard 'y Karasick’
mencionan que este aspeclo se apoya ‘en a forma en’ que se remun ra a 10§ traba_ladores.

Capacitaciéon:

**Accion destinada a desarrollar ]as apntudcs del” trabajndor. con el pro_Posuo de prepararlo para
desempeiar efi c1entemcmc una umdad dL trabajo‘especx ﬁca e lmpcrsonal' :

4 Mendoza Niifiez Alejandro Manual para determinar idades de capacitacién y desarrolio 4°. Edicién México 1998
Ed. Trillas pig. 25
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Motivacién:

Likert 1o llama. fucrzas-motivacionales; refiriéndose a los procedimientos que se utilizan para
motivar a:los'empleados y responder a sus necesidades. Pichard y Karasick mencionan que esta
dimensién’se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la organizacién en sus empleados.

Recnrsoé fhale mlés v .fi icOS'

Plchard y Karasxck mcluycn este aspecto en la dimensién que ellos llaman conf‘hcto y cooperncxon.
se refierc "al nivel de colaboracion que se observa entre los cmpleados en el c;ercncxo de su trabajo y
en los apoyos materiales y humanos que estos reciben de su organizacion. . G

N
"0
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1.3.7 EFECTOS DEL CLIMA EN UNA ORGANIZACION

Un buen o mal clima organizacional, tendra consecuencias para la organizacién ya sean positivas o
negativas. Entre las positivas se encuentran las siguientes: logro de objetivos, afiliacién, poder,
productividad, baja rotacidn, satisfaccidon, adaptacién, innovacién, etc. y entre las negativas esta la
inadaptacidn, alta rotacién, ausentismo, poca innovacién, baja productividad, etec.

Las investigaciones hechas durante las dos tltimas décadas revelan dos importantes aspectos:

En primer lugar, para lograr mejoras a largo plazo en la productividad es indispensable mejorar la
calidad del entomo laboral. Un clima de tipo autoritario no puede mantener progresos significativos
en los niveles de productividad porque cl deterioro en el entorno laboral lleva a mayores niveles de
ausentismo, tasas de rotacidon y renuncias, también a la lentitud, desgano e indiferencia; el personal
se retira psicolégicamente de sus labores y predomina la actitud de cumplir con lo minimo.

El segundo es que la mayor parte de las personas considera que disfruta de un entorno laboral de
alto nivel cuando contribuye con el éxito de la organizacién de una manera significativa y se crea en
la organizacion un clima en el que se trata a las personas como expertos responsables en sus
puestos. .

Algunas variables como el tamaito y dimensién de una empresa, asi como los reglamentos y las
politicas que ésta adopta pueden influir sobre la percepcién del clima, éste actiia:sobre ‘el
comportamiento de los miembros de una organizacic’m ya que es como un marco de anilisis a pantir_ .
del cual los empleados interpretan las exigencias de su empresa y los componamxentos que deben
adoptar.

Los actos delictivos como robos, vandalismo y sabotaje estin relacionados..con: el clima
organizacional. Un empleado que percibe su clima de trabajo como abierto y participativo tendra
una mayor tendencia a implicarse en la vida de su institucién y a resp:tar la: propledad
organizacional que considerarid como suya. .
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La percepcion del clima tiene también un efecto sobre la calidad de las relaciones de trabajo.
Cuando los participantes se sienten molestos y frustrados dentro de un sistcma buscan hacerse
representar por un organismo socialmente reconocido y con credibilidad esto es la sindicalizacién;
los empleados sindicalizados que perciben negativamente su clima de trabajo pueden utilizar al
maximo los mecanismos sindicales como quejas o huelgas para hacerse escuchar o expresar sus
descontentos.

Las empresas dondc el clima es autoritario son altas las tasas de accidentes de trabajo, de
ausentismo y rotacion; en cambio los niveles de satisfaccién y rendimiento se relacionan con climas

abiertos o participativos.

1.3.8 CAMBIO DE CLIMA EN UNA ORGANIZACION

Las intervenciones que intentan cambiar el clima de trabajo en una organizacién, se. hacen
gencralmente por la via del desarrollo organizacional. Segtin Benis el desarrollo orgamzacmnal

una eslraxegla educativa que utiliza por todos los medios posibles el comportamiento basado ‘en. la
experiencia, para mejorar y ofrecer una mejor gama de elecciones orgamzaclonales en.un mundo en
efervescencia.”™ ;

Por medio del empleo de una o varias técnicas de desarrollo organizacional se:pucde’ tratar:-de -
modificar el clima de una organizacién, pero debe tenerse cuidado ya que el cambio provocado en
un componente puede ser ' no’vilido por el estado inmutable de otro. También hay que tener en
cuenta el efecto desencadenador de un ¢componente modificado sobre las otras dlmensmncs.

Las estrategias mas comunes para el desarrollo organizacional se basan en la mlervcncxon. ya sea al
nivel de la direccién o al de los empleados. La eficacia del cambio es mayor:si-se implican
conjuntamente todos los componentes humanos: direccién y empleados y los componentes fisicos
sin que importe el tipo de programas de desarrollo organizacional que se utilice.

No es facil cambiar el clima de una organizacién, se requiere de tiempo y de la participacién de
todos los individuos a los que concierne, implica también que la direccién no tenga miedo de poner
¢n tela de juicio la base del funcionamiento de su organizacién. Antes de intervenir para el cambio
del clima hay que tener una identificacidn precisa del problema y el programa que se decida utilizar
debera estar de acuerdo con la voluntad de las personas del lugar, con el estado de los componentes
del clima de la organizacion y con los objetivos que se quieran alcanzar.

* Luc Bunet E} Clima de Trabajo en las Or i il D icién, di stico y ias Ed. Trillas Méxi.
1987 pag. 105




1.4 LA EMPRESA DE AUTOFINANCIAMIENTO TOTAL S.A. DEC.V.

FILOSOFIA DE LA EMPRESA

Ser una empresa altamente eficiente, razonablemente rentable, pecro profundamente humana,
propiciando un sentido de pertenencia en su personal, de manera que la gente esté contenta, para
servir con toda plenitud de facultades y recursos a nuestros clientes.

MISION

Darle poder de compra a la gente que no lo tiene, fomentando el habito del AHORRO, para que
adquiera los satisfactores que necesite,

VISION

No hay una redaccién de la vision de la empresa

CARACTERISTICAS DISTINTIVAS

l - Confiabilidad: entendiendo que “LA HONRADEZ PAGA DIVIDENDOS“
- Somos los expertos en autofinanciamiento -
3 Siempre hemos cumplido nuestros compromisos

VENTAJAS COMPETITIVAS

e Unica empresa que hace sorteos mensuales, ablenos~ de cara al publlco. obhgados, en cada
grupo.

® Todas las marcas de autos, usted escoge

e Unica empresa que celebra- subastas ablcrlas’ de cara - al publlco (CASA AUTO Y
CAMION)

e Los grupos son cerrados, de manera que los parucupames pueden llevar el “conitrol de los
adjudicados. Esto ofrece certidumbre. .




1.5 ;QUE ES EL. AUTOFINANCIAMIENTO?

El autofinanciamiento es un sistema que proporciona PODER DE COMPRA a través de grupos de
consumidores que aportan periédicamente sumas de dinero constituyendo un fondo comiin, el cual

se destina a la adquisiciéon de bienes y/o servicios.  Dicho fondo es administrado a’través de un
tercero (un fideicomiso) que garantice la transparencm y segundad de dlchos recursos.

El autofinanciamiento existe en nuestro pais desde hace 25"aﬁos' y durante este’ tiempo se ha
desarrollado hasta lograr un nivel de confiabilidad y aceptacién entre el publico consumidor que lo
convierte en el principal medio existente para alcanzar la propledad de un blen. tanto mueble como
inmueble. .

Hoy en dia el autofinanciamiento cs la manera mas accesible e inteligente para obtener una casa, un
automovil o un camidn y todo aquello que el piblico consumidor no pueda pagar de contado, la
empresa piensa: “mientras exista gente esperando el camién en la esquina, ofreceremos automéviles
y mientras exista gente pagando renta, le brindaremos la opcion de tener una casa™, sin pagar
enganche ni intereses.

Las empresas de autofinanciamiento que se pudieron encontrar dentro del Distrito Federal y no
reguladas por la SHCP son:

AFASA: Autofinanciamiento automotriz.
AUTOFINANCIAMIENTO MEXICO Autofinanciamiento automotriz.

TU CASA EXPRESS Aulof’nancnamxcmo de bienes mucbles, inmuebles y servicios.




1.6 ANTECEDENTES

La empresa fue fundada el 23 de junio de 1978 por los seitores Lic. Luis Vejar Cortes y el Lic. Juan
‘Antonio Hernindez en la Ciudad de México D.F.

La razdén social original fue el Autofinanciamiento de Automéviles S.A. de C. V.’

A fines de 1978 se abno la sucursal de Guadalajara y en 1980 la sucursal de Monten’ey Para 1981
se habijan abierto mas de 5 sucursales en todo el pais. Desde su inicio la empresa tuvo una exitosa
aceptacion en el mercado, ¥a que el hecho de ofrecer vehiculos de todas las marcas permlllo que el
ptiblico tuviera acceso a la adquisicion de todo tipo de vehiculos.

Para entonces ya se tenia el liderazgo del autofinanciamiento - en el mercado Y. commuaba su
crecimientos. Por este tiempo las reglas del autofinanciamiento las establecia la empresa en cuamo a
duracién de los grupos, los factores de gastos administrativos y caractensncas S .

Pero debido a que habian aparccldo empresas cuyo funcnonamlemo gcneraba qucjas de . los
consumidores en 1982 aparecié el Anticulo 29 Bis dc la Ley Fedeml de Proteccién al Consumldor
que regulaba el autofinanciamiento. .

La empresa inmediatamente se apega al nuevo rcglamcmo y as

En 1987 se constituyé una tercera compafia de
S.A. de C.V. de lacual es propietario el Lic.’

Finalmente en 1995 debido a que:clientes del norte de.la chubhca sentian que habia una
incongruencia en la razén social pues-firmaban contratos:de casas con Autofinanciamiento de
Automéviles Guadalajara, se decidié crear Autof'nanCIamlento Total . S.A. de C.V., siendo esta
razén social la que tiene vigencia en la actuahdad

Durante estos aiios de existencia la compaiia ha debido hacer frente a innumerables devaluaciones,
e hiperinflaciones como la de 1986 (160% anual), cambios en las regulaciones establecidas por las
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autoridades y a problemas econémicos en el pais. Pero en todas ellas "se han dado cumplimiento
cabal a las obllgamones contraidas con Ios chenles

A partir de Ié".viger‘lci»
inicia la venta de autofi

1 Reglamemo del Aniculo 63 de PROFECO y.a la NOM 037 SCFI-94 se

En la actuahdad se,ofrece auloﬁnancxamnem para:automéviles, casas y camiones, con sistemas
probados’y adaptados a la legislacién vigente y mas importante aln a las necesidades y posnbxhdades
de los chemes, cuidando en todo momento la segundad que es mdlspensable para negocms a largo
plazo. .

Se ha procurado que los sistemas de  autofinanciamiento: que se.tiene en’ operacién. “SEAN
PAGABLES"™ hasta llegar a un final feliz para el consumidor y para la empresa todo esto de
acuerdo a las circunstancias y expectativas econémlcas de nuestro pais. ;
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1.7 APORTACIONES DE TRABAJO SOCIAL A LAS EMPRESAS
PRIVADAS

El trabajo Social en las empresas es un campo nuevo cn ¢l que poco a poco se han ido abriendo
espacios. “*Dentro de ella se puedc investigar, diagnosticar y contextualizar problemas y necesidades
de la empresa, de la organizacidon y de los trabajadores desde una perspectiva integral que engloba
aspectos sociales ( familia, educacién., comunidad habitos, etc.), econémicos (relaciones
productivas) y psicolégicos (relaciones humanas)™® Esto se realiza para lograr el aumento de la
productividad y generar un ambiente cordial y agradable.

El objetivo de la intervenciéon del Trabajador Social es: “Generar procesos de desarrollo que
impacten en una mayor productividad; por medio del conocimiento de los factores socio-culturales
de la organizacion y de sus trabajadores, asi como la puesta en practica de programas de atencion
social™

Con las funciones y actividades que a continuacion sc explican es posible observar que el

Trabajador Social contribuye al logro de un buen clima organizacional dentro de una organizacién
ya que se ocupa de la parte social o de la relacién entre los trabajadores y con la empresa. .

Niveles de intervencidn:
Empresario
e Diagnéstico laboral enfocado a redes de relaciones humanas.
e Diagndsticos socio-culturales de necesidades y potencialidades del trabajador.
® Atencion a grupos, con desarrollo de programas complementarios y posible exlensmn a sus
familias.

Supervisor

e Decsarrollo administrativo ¥y manejo de personal, capacitacién, oportunidades  de ascenso,
liderazgo y orientacion basada en un estudio de grupo.

Trabajador

e Estudio social de caso por algin problema ya_sea ausentismo, retardos, enfermedad,
alcoholismo, etc.

Grupos:

citacion, disenar programas, coordinar la aplicacién de

L] Diagnéstico der -ndes de:cap
los mismos y hacer. la evaluacxon. ;
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Dentro de los servicios especificos que Trabajo Social puede ofrecer a las empresas estan:

Perfil Sokcio'-lnbé;a’lul

Con el perfil socio Iaboml se'vaa poder conocer:el contexto del lrabajador. asi como obtener una
descripcidén de las caracteristicas sociales'y labomles que‘inciden en el desempeiio de los mismos,
esto nos va a permitir identificar areas de f'onaleza y debﬂldad de la empresa para elaborar y ejecutar
programas de desarrollo. RUCANNE

Relaciones Humanas

Las relaciones humanas son la interrelacién de los individuos sobre la base de la comprensién mutua
por lo tanto dentro de la empresa se pretende que estas sean satisfactorias ya que las repercusiones
que gencren los conflictos entre los seres humanos pueden perjudicar la produccién en calidad o en
cantidad.

El Trabajador Social se da a la tarea de identificar los obstiaculos de este tipo que se presentan en la
empresa, COmo pucden ser:

Comunicacién nula o deficiente
Canalizacién equivoca de problemas
Desinterés por metas comunes
Ausencia de liderazgo

Resistencia al cambio

Para solucionar estos problemas se consideran ciertas acciones que nos van a llevar a crear una
relacién de confianza entre el personal, un ambiente agradable y por consiguiente un aumento de la
productividad.

2
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Motivacién

La motivacién del trabajador constituye una. estrategia fundamental dentro de la empresa va que
permite satisfacer las necesidades del empleado y aumentar la productividad.

Al motivar al trabajador ~“éste tendra un cambio de actitud, pues observara que sus necesidades se
satisfacen dentro de la'empresa'y valorara su trabaJo lo que Ilevaré a realizar sus labores con mayor
empeiio y eficacia.

El Trabajador Social contempla el aspecto socio-cultural e implementa alternativas de accién que
motiven al trabajador con la finalidad de lograr un desarrollo de sus potencialidades y asi evitar
carencias en su trabajo. Para esto va a requerir de un conocimiento y analisis de las necesidades del
personal de forma individual y grupal con el objeto de emprender acciones en beneficio econémico,
social, psicolégico y cultural del trabajador, logrando por este medio alcanzar los objetivos fijados
por la organizacion.

Salud ¥ Seguridad

Un aspecto importante en las empresas lo constituye la salud en el trabajo ya que representa un
factor por medio del cual se propician las condiciones que influyen en el desempeiio laboral del
individuo.

Las actividades del Trabajador Social seran:

Diagnosticar la rclacidn entre factores socioculturales y la responsabilidad en la salud y
seguridad que el empleado tiene en su ambito laboral.

Identificar factores sociales de riesgo.

Sensibilizar sobre los indicadores de salud individual y del grupo.

Fomentar acciones de educacion social para el cuidado y vigilancia de la salud

Organizar brigadas de primeros auxilios y prevencién de siniestros, considerando las
caracteristicas sociales del grupo trabajador.

Propiciar una cultura de cuidado. proteccién y colaboraciéon entre compaiieros.

e Integrar las medidas de seguridad e higiene a la vida del trabajador.




Capacitacién

El Trabajador Social en esta drea tendra las siguientes funciones:

1.

pW N

o

Familia

Dirigir a la organizacién en el proceso de capacitacion mlervnmendo en el desarrollo de
todas las fases.

Realizar la deteccién de necesidades de capacitacidn para establecer .una evaluaclon
diagnéstica de la situacién de la empresa. :
Programar las actividades tendientes a satisfacer las nccemdades obrero-patronalcs. i
Disefar y organizar en coordinaciéon con las unidades opcratlvas corrcspondxemes
(organizaciones guhemamenlales. empresariales y/o mstnucloncs de capacnacmn)
programas de capacitacidn y adiestramiento. - s
Coordinar todos los eventos que en materia de capacitacién se establezcan
Promover la participacion de los trabajadores en los programas.’ :

Es importante analizar los factores familiares que repercuten en el desempeiio laboral y proponer
alternativas que beneficien al trabajador, a su familia y a la organizacién.
Los aspectos que se toman en cuenta son:

Tipo de familia: nuclear o extensa

Dinamica familiar: rol de los integrantes de la familia, relaciones intrafamiliares

Nivel de vida: economia, vivienda, salud, alimentacién.

Contexto comunitario en que se desarrollan el trabajador Yy .su famlha. tradiciones,

costumbres y habitos en la comunidad, organizacién comunitaria, problemas sociales.

Algunas de las actividades que el Trabajador Social implementa con la familia de los trabajadores

son:

Instrumentar programas que se lleven cabo en periodos vacacionales
Dirigir programas recreativos y de capacitacién a la familia del trabajador

Llevar a cabo promocidn de los programas.
Organizar visitar, para que la familia del trabajador, conozca las funciones que se

desempeiflan en la empresa.
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2.1 JUSTIFICACION

Dentro del diplomado de Planeacién y Administracion de Recursos Humanos se abordan varios
ternas, uno de ellos es el de clima organizacional el cual resulté de gran interés para los integrantes
del equipo y de ahi surgié la primera inquictud en desarrollar este tema dentro de la empresa
Autofinanciamiento Total S.A. de C.V. sucursal La Viga. :

En dicha empresa se hizo el primer contacto con el Gerente de Capacitacién Lic. Victor Manuel
Hernidndez quien estuvo de acuerdo con la participacién del equipo, en un primer momento el tiene
el propdsito de hacer una deteccion de necesidades de capacitacidén con el personal administrativo;
sin embargo se desencadenaron ciertos problemas, como la falta de participaciéon e interés de los
empleados pues el cuestionario les resultaba confuso y extenso, ademas de que no dejaban de hacer
su trabajo mientras respondian las preguntas y en ocasiones el tiempo para entrevistar a una persona
era de una hora y media. Todo esto nos llevd a la propuesta de realizar un Clima Organizacional a
través del cual se detectarian un mayor niimero de aspectos que influyen en el desempefo laboral
del personal, los factores a considerar son: capacitacién, sueldos, liderazgo, motivacidn,
comunicacién, etc. La propuesta fue aceptada y dicha investigacidon se realizé tnicamente con el
area administrativa de la Sacursal La Viga integrada por 26 personas debido a que el personal de
ventas estda muy disperso y seria muy dificil trabajar con ellos, asi lo informo el gerente de
capacitacion.

Se considera que una de las razones por las que es importante medir el clima organizacional de una
empresa es que a través de esto se puede lograr un doble beneficio; por un lado para los empleados
ya que se podran detectar los problemas existentes ya sea en forma horizontal o vertical y buscarles
soluciones logrando asi un mejor ambiente de trabajo y por otro lado se beneficia a los jefes ya que
conoceran la opinién de los empleados respecto al ambiente laboral prevaleciente en su empresa y
asi sabran en que area se deben resolver problemas de este tipo teniendo como consecuencia una
mayor eficiencia y productividad en el trabajo de los empleados.

Una de las dreas de intervencién del Trabajador Social es la empresarial y dentro de los temas que se
pueden desarrollar se encuentra el diagnéstico del clima organizacional, por lo que se decidié
abordar este tema ya que dentro del -estudio de éste se incluye la elaboracién, aplicacion y
evaluacion de un instrumento (cuestionario) el cual arrojard informacién para elaborar un
diagndstico y a partir de ahi poder plantear alternativas para solucionar problemas detectados en el
ambiente laboral.
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2.2 OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Conocer el clima organizacional del area administrativa de la empresa Autofinanciamiento Total
S.A. de C.V. Sucursal La Viga.

OBJETIVO ESPEClFiCO' :

~ Evaluar las dlferemes dxmensxones del-clima organizacional (politicas, comunicacién, hderazgo.
sueldo, capacnaclon. mouvacnén Yy recursos materiales y fisicos)

2.3 TIPO DE ESTUDIO

Este tipo de estudio se puede definir como exploratorio, ya que la intencién es conocer el tipo de
clima organizacional que tiene la empresa y porque no hay antecedentes de una investigacion sobre
este tema dentro de la misma. L
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2.4 HIPOTESIS

Hipoétesis de investigacion:

Hipdétesis alternativas:

El Clima organlzamonal de la empresa Autofinanciamiento Total Sucursal La nga S.A. de
C.V. depende de la motivacion que tengan los empleados por pane de sus ches. :

El Clima Organizacional de la empresa Autofinanciamiento Total Sucursa] La Vlga S A de
C.V. depende del tipo de liderazgo que se ejerza dentro dc la empre a.”

El Clima Orgamzaclonal de la Empresa Autofnancxa.mmn o Total SIAL de C.V. Sucursal La
Viga depende del tipo de comumcacxén existente emre ‘los empleados y de’ cllos con sus
Jjefes. . S BRSSO

El Clima Organizacional de la empresa utofnancnamxc to Total S A.de C.V. Sucursal La
Viga depende de las politicas cstablcc:das enla’ emprcs :

El Clima Organizacional de 1a Empres o Total S.A. de C.V. Sucursal La
Viga depende de la capacnacxén quc los’ T
E! Clima Organizacional de la’ Emprcsa Autofinanciamiento Total S A. de C.V. Sucursal La
Viga depende de los recursos malcnalcs y f'sncos con los quc cuenta.

Hipétesis nulas:

El Clima Organizacional de la Empresa Autofinanciamiento Total S.A. de C.V. Sucursal La
Viga no depende de las politicas establecidas en la empresa.

El Clima Organizacional de la Empresa Autofinanciamiento Total S.A. de C.V. Sucursal La
Viga no depende de 1a capacitacién que los empleados reciban.

El Clima Organizacional de la Empresa Autofinanciamiento Total S.A. de C.V. Sucursal La
Viga no depende de los recursos materiales y fisicos con los que cuenta.
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FFFA2.4.1 VARIABLES
Variable Independiente:

Area administrativa de la empresa

Variable Dependiente:

Clima organizacional de la empresa

2.4.2 DEFINICION CONCEPTUAL:

Area administrativa:

El area administrativa de la empresa Autofinanciamiento Total S.A. de C.V. Sucursal La Viga es
todo el personal que ocupe los siguientes puestos: asistente, archivista, auxiliar de sistemas, gerente,
atencion a concesionarios, mensajero, secretaria, analista, contador general, jefe de departamento,
responsable del departamento de investigacion, auxiliar de investigacion de crédito, recepcionista,
asistente contable, atencidn a cliente y vigilancia.

Clima organizacional:

Es el ambiente donde una persona desempeia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener
con sus colaboradores, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacién con los
proveedores y clientes.

Di i utilizadas en el instrumento:

Comunicacion:

“Relacion entre individuos encaminada a la transmisién de significados mediante el empleo del
lenguaje. la mimica. los ademanes, las actitudes. etc. En esta interaccion ambas partes acttian como
cmisores y receptores de los mensajes.

Se trata del proceso mediante el cual transmitimos y recibimos datos, ideas, opiniones y actitudes
para lograr comprensién y accién, la comunicacién es indispensable para lograr comprensién y
accion, la comunicacion es indispensable para lograr la necesaria coordinacién de esfuerzos a fin de
alcanzar los objetivos perseguidos por una organizacion.”

® Ezquiel Ander-Egg Diccionario de Trabajo Social Ed. Lumen Argentina 1995 pag. 65 TESIS CON
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Liderazgo:

“Dcs:gna la- Jefa!ura de’la persona que dirige a un grupo o-alos mxembros de una organizacidn.
Funciones de dlreccxén, de ‘mando y de responsabilidad ‘asumidas por.-uno o mas individuos que
ejercen influencia para’el lo%'o de: dctemlnados ob_]etlvos, Exnslen dlferemes formas de hderazgo
segun las funciones o tareas.” . .

Sueldo: ]
“La costumbre_ha establecido el uso de éste 1é ) c r a’retri én_que recibe el
empleado de confianza'y su distincién con el salano con nde: inicam ¥ 'périddicidad del

! pago ‘del salario

pago que es generalmente quincenal o docenal.
de qumce

sea mayor de una semana en el caso. de perso
dias para los demas trabajadores.”!?

Capacitacioén:

“‘Accion destinada a desarrollar.las ‘aptit'ques dcl.trabajador; con el pro

sito d‘c‘p}épamx‘lo para
desempeiiar eficientemente una unidad de trabajo especifica e impersonal’ LS

Motivacion:

“Conjunto de elementos o factores que: estin activamente presentes, en un momento dado, en la
conciencia del ser humano y que configuran la fuerza psiquica y los mecanismos de estimulo que
conducen a la accién. Las motivaciones orientan las actividades en sentido dado, establecen la
intensidad de las mismas y determinan la seleccién de alternativas en la elaboracién de una
intencién.”

Recursos:
*Se trata de los medios disponibles, humanos, técnicos, materiales y financieros, de que dispone

una organizacion para el logro de determinados objetivos, para alcanzar ciertos resultados o para
llevar a cabo algunas actividades.”'?

°E iel Ander-Egg Dicci io de Trabajo Social Ed. Lumen Argentina 1995 pag. 65
19 Arias Galicia Fermando Administracion de Recursos Humanos 4% Edu:xon Mexlco 1989 Ed. Trillas pag. 195.
' Mend Niifiez Alcjandro Manual para determinar idades de cap 6n y desarrollo 4% Edicién México

I998 Ed. Trillas pag. 25
12 Ander Egs Ezaqm:l op. cit.192
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2.4.3 DEFINICION OPERACIONAL

Area administrativa:

Asistente, archivista, auxiliar de sistemas, gerente, atencién a concesionarios, mensajero, secretaria,
analista, contador general, jefe de departamento, responsable del departamento de investigacion,
auxiliar de investigacién de crédito, recepcionista, asistente contable, atencién a cliente, vigilancia.

Clima Organizacional:
POLITICAS:

Conocimiento de las politicas

Metas y objetivos

Conocimiento del reglamento interno de la empresa -
Valores ’

COMUNICACION:

Confianza hacia los jefes
Comunicacién entre compaferos
Trato de los jefes

Comunicacién dentro de la empresa

LIDERAZGO:
Conocimiento del funcionamiento del departamento pbr-pane de los jefes
Estilo de liderazgo

Lo importante para desarrollar con los colaboradores
Estimulacidn de la critica constructiva

SUELDOS:

Percepcidn del sueldo

Aymcmo de sueldos TESIS CON

Dias de pago

Competitividad de los sueldos FALLA DE UR}_C EI\I




CAPACITACION:

Curso de induccidén .
Conocimiento de funciones .
Evaluacion del desempefio del trabajo
Preparacién y habilidades

Horarios de capacitacién

MOTIVACION:

Oportunidades de ascenso-
Percepcion del trabajo
Reconocimiento de los jefes
Conocimientos de los empleados

RECURSOS MATERIALES Y FISICOS:

Materiales otorgados para desempenar el trabajo
Rccomendaciones para mejorar el aspecto del lugar de trabajo
Condiciones de iluminacion

Condiciones de ventilacion

Condiciones de espacio

APARTADO ESPECIAL:

Organizacién

Responsables para cada trabajo
Comunicacion entre compaiieros
Comunicacion entre jefes
Favoritismo

Acoso sexual

Apoyo de jefes

Capacitacién

Cambio constante de compaiteros,
Continuidad en la capacitacion,

TESIS CON
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2.STIPO DE DISENO

Es no experimental porque no se pueden manipular las variables o no se les pueden hacer variar
intencionalmente, el clima organizacional estd ahi y asi lo vamos a estudiar. Tampoco hay
condiciones o estimulos a los cuales se expongan los sujetos de estudio, en este caso el personal
administrativo de la empresa, sino que son observados en su ambiente natural.

Y es transeccional porque se recolectan los datos en un solo momento.

2.6 DETEMINACION DE LA MUESTRA

Para la realizacién de esta investigacion se trabajé con el total de la poblacién del area
administrativa ya que estd compuesta tan sélo por 26 personas.

Criterios de inclusién:

e Que sea personal administrativo de la empresa Autofinanciamiento total Sucursal La Viga no
importa el puesto o departamento al que pertenezca. N

® No importa la edad, sexo o escolaridad de'la’persona encuestada.

e Que tengan trabajando en la empresa como minimo un me!

Criterios de exclusién: :
® Que no pertenezca a los sxgmemes pueslos. asnstcme. archwnsta, auxlha.r de sistemas,
gerente, atencidén a concesionarios, mensajero, secretaria, analista, contador general, jefe de
departamento, responsable-del departamento de investigacion, auxiliar de investigaciéon de
crédito, recepcionista, asistente contable, atencidn a cliente, vigilancia.

2.7 CARACTERISTICAS DEL INSTRUMENTO

El cuestionario inicialmente tiene un apartado de datos generales en los que se incluye gerencia a la
que pertenece, puesto, antigiiedad, sexo, edad y escolaridad, esta integrado por 33 preguntas de
opcién miltiple y una abierta que miden las siguientes dimensiones contempladas son: politicas,
comunicacion, liderazgo, sueldos, capacitacion, motivacion y recursos materiales y fisicos. Incluye
ademas un apartado especial con los siguientes datos: gerencia a la que pertenece, puesto,
antigtiedad, sexo, edad y escolaridad.
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3. RESULTADOS
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3.1 DATOS GENERALES

Gerencia a la que pertenece:

El 11.54% del personal encuestado se encuentra en la gerencia de operaciones, el 19.23% en la
gerencia de crédito y cobranza, el 7.70% en la gerencia de sistemas, el 19.23% en la gerencia
general, el 3.85% en el departamento de investigacién y otro 3.85% no contesté, la mayoria del
personal encuestado se encuentra en la gerencia administrativa y ocupa el 34.60% del total.

Puestos:

De las personas encuestadas el 11.54% ocupa el puesto de asistente, el 7.70% son gerentes, el
19.23% son secretarias, el :11.54% son analistas, cada uno de los s:guxemes puestos ocupa el 3.85%
del total: Archivista, auxiliar de sistemas, atencién’a concesionarios, mensajero, contador general
jefe de depanamemo. responsable del deparmmento de ‘investigacidn, auxiliar de investigacion de
crédito, recepcionista, asistente conlablc, atencidén a cliente; vigilancia y 3.85% no contesto.
Con estos resu]tados se observa que la mayona dcl personal ocupan el puesto de secretaria.

Antigiledad: "

ig cdad de la 3 mcses. el "3 07% de 4 a 6 meses, el 7.70%
r0:19.23% de;10° a 12 meses y el 27% de 13 a 24 meses. Esto
nal tiene menos dc un’'afo laborando’ en la cmprcsa.

El 19.23% del person e i
tiene antigiedad de 7.2'9:meses,
quiere decir que el 69.23% del pe

Sexo:

El 73.08% del pcrsonal cncucstado es hombr 'cl 26.92%: son”. mujerés; Esto r;]uiere decir que
existen 2 hombres por cada mujcr en el drea administrativa de la cmpresa

Edad:

El 84.61% del personal en‘questadob,‘ti'enc .entr;c_ 1§ yf3>0 aftos y el 11.52% tiene entre 31 y 47 aiios,
esto quiere decir que en el drea administrativa de la empresa labora gente joven.
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Escolaridad:

El 26.42% del personal encues!ado estudné una ‘carrera’ tecmca, el 15.38% termind o esta estudiando
la preparatoria, el 38.46% termind o esta estudiando una licenciatura, el 7.70% estudié bachillerato
con carrera técnica, el 3 84% estudlo solo la secundana y el 7.69% no contestd.

FALLA DE ORIGEN
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3.2 DIMENSIONES

3.2.1 POLiTlCAS

De acuerdo a los resultados del cuestionario aplicado en lo referente al ‘conocimientos - de las
politicas de la. empresa el 61754% las conoce de manera regular, los que- las conocen. mucho son el
15.38% y poco el ‘mismo porcentaje. el 7.69% no las conoce. o

El 61. 54% mhnifesm lener" claras las - metas y objetivos de ]a 3% los tiene

l 19.
confusos, el 15. 38 deﬁmdos y el 3 85% no las conoce. :

: esa dé manera
e ‘para el buen desarrollo
stadas:m mfesta no

regular, lo cual puede ocasionar problemas ya que es un’ aspecto lmpo
de la organizacion, un punto. importante . es que 2.d
conocer nada de las polmcas de'su empresa L

n poco mas de la mitad del personal

Respecto a las rnéias y obJeuvos y valores de la empresa 561
on el conommlemo de éstos

los tiene claros, para mejorar esto seria importante promoverl
se lograria un mayor comprormso hacxa el trabajo y con la empresa.
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3.2.2 COMUNICACION

El 88.46% manifiesta tener confianza para hablar con su jefe y pregunlar acerca de Io quele mqulcta
y el 11.54% solo algunas veces tiene confianza. R .

Con relacxon a la comunicacién que se mantiene entre compaﬁeros de trabajo el 84

] odla'considera
buena y inicamente el 15.38% expresa que €5 regular, . SRR

El 92.31% de las personas emrevnstadas ‘consideran que su Jefe nmedlato, siempre es humano en el
trabajo y el 7.69% considera que si. : ;

El 61.54% expresa que comparte sus expencnclas de trabaJo solo con algunos ‘de” sus compaﬁeros, el
34.62% siempre las comparte y el 3.85% manlfesta que le gus!ana pero no les tiene confanza ’ .

En cuanto a la comunicacién dentro de Ia cmprcsa el 50% la consxdcm regular. =l 73 08%. mal;\. el‘

15.38% buena y el 11.54% la considera inexistente..

Esto habla de que la gran mayona de las personas cncuestadas tiene confanza para hablar con su
jefe y sus compafieros de trabajo, lo que demuestra que hay muy buena comunicacién dentro de la
organizacién. Sin embargo’ algo ‘que- resulta” contradictorio €s que la‘ mitad ‘de”los’ encuestados
considera regular la comumcnclon en'la empresa y tal vez se debiera tmbajar sobre esto'ya que la
comunicacién es - sumameme xmponame para un buen clima organizacional.
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3.2.3 LIDERAZGO

El 80.77% mencioné que el jefe inmediato conoce perfectamente el funcionamiento de su
departamento, el 15.38% considera que unicamente conoce lo necesario y el 3.85% considera que
su jefe nunca se equivoca.

En lo que respecta al estilo de liderazgo que ejerce la Direccion el 38.46% manifesté que es
democratico, el 23. 08% que es autontano, el .19.23% que: es permisivo y otro 19.23% que es
directivo. . B

Para la pregunta de si como colabdrédoréé de la'empresa creen en lo que hacen el 57.69% contesté
que siempre, el 19.23% casi siempre, otro.19.23% a veces y el 3 85% mencwno quc nunca creen en
lo que hace demro dc la empres ; v = . :

El 80. 77% mencioné qQue lo importante para desarrollar con sus colaboradores es cl conommxemo. el

que casi sxemprc,
critica.

El liderazgo predominante es el democritico, el ‘ideal para un buen Clima Organizacional, sin
embargo también hay quienes opinan que el liderazgo que ejercen sus jefes es autoritario, que toma
decisiones. sin consultar; permisivo, el que deja que sus colaboradores tomen decisiones sin
consultarlo o directivo que es el que le gusta dirigir y decir como hacer las cosas.

En esta dimensién se incluye una pregunta abierta respecto a la opinién que tienen los empleados de
la empresa, la mayoria de ellos opina que la empresa es importante, buena, seria. con expectativas
de crecimiento, con metas definidas, joven pero con experiencia, en constante crecimiento, que
proporciona satisfaccion de compra a los clientes, ademas de tener una excelente proyeccidén y
contar con la calidad de sus recursos humanos, asi como el agradable ambiente de trabajo, sin
embargo hay opiniones que manifiestan algunos desacuerdos por la falta de lideres. comunicacién y
actitud de servicio, direccidn, personal capacitado, organizacion y compaferismo en la empresa.
Internamente la empresa esta dailada por las envidias que existen entre el personal, ademas del
desorden en las dreas.
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3.2.4 SUELDOS

En cuanto a los sueldos que se perciben en la empresa el 57.69% del personal entrevistado considera
que es regular, el-19.23% que es bueno, otro. 19.23% que es malo y solo al 3.85% le parece
excelente por lo que tinicamente el 11.54% considera que su sueldo es compclmvo ‘con el de otras
cmpresas del mismo ramo, el 50.00% no lo cree asi y el 38.46% no lo sabe.

Respycct;:é a los dias de pago el 92.31% manifiesta que si son respetados y el 7.69% dice que solo
algunas veces.

Cuando hay aumento de sueldos la mitad de los entrevistados cree que tal vez si son tomados en
cuenta los resultados que obtienen y el desempeiio de su trabajo para dicho aumento, €l 23.08%
afirma que si, otro 23.08% manifiesta que hay preferencias y el 3.85% dice que no se toman en
cuenta su desempeiio.

La mayona de los empleados considera que su sucldo es regular

laboral.

puede ocasionar

Algunos otros consideran que no es tomado en cuent. q
fasts cn ‘este punto.

cierta incomodidad para los empleados, por lo'q
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3.2.5 CAPACITACION:

En la prégunfa de ¢émo’ consideran qué ‘fue ‘su curso.de |ndu‘cc|on'v al ingresar a’ la empresa el
15.38% consndera que bucno, el 26 92% regular, e] I5 38% malo Yy el 42, 31% mam(‘esta que no lo
recibio. :

El 42. 31‘7 manifiesta tcner muy claras las funcxones de su puesto,.el:30.77%

régular,’ el 23;08%

que; casi_siempre’se: evalua el :desempefio’d
‘el 30.77% que pocas veces y el 3.85% dlCe que nunca,’

puede dar mas y otro 19.23% que no tiene nada de relacién.

Respecto al horario en'el que estan dispuestos a recibir capacnac:on el
horario de trabajo el 19.23% estaria de acuerdo a recibirla fuera de su horano de 1

ajo.y- para el
15.38% es indistinto y el 15.38% no esta dispuesto a recibir capacnacxon RN

La mayoria de los cmp]eados no recibié un curso de capacitacién al mgres a émpresa
por lo cual el conocimiento de sus funciones se ha dado con la prictica; sin’ mbargo creen que
es necesario recibir capacitacion para desempefar mejor su xrabaJo y'estan’ d puc xos a recibirla.
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3.2.6 MOTIVACION

En lo que respecto a la motivacion el 53.85% considera que son muchas las oponumdades de
ascender dentro de la empresa, en cambio cl 23.08% considera que, ‘realmente hay pocas
oportunidades de este tipo, €l 11.54% que son limitadas y otro 11.54% que son nulas :

empresa

El 96.15% manifiesta que siempre dan lo mchl’ de si en su lrabaj
que nunca lo hace.

El 53.85% menciond que cuando sobresale en sus actividades le manifiesta’su jefe inmediato algin
reconocimiento incluso cuando estan mal las cosas, lo cual los motiva a superarse, ¢l.19.23% dice
que regularmente, otro 19.23% que solo algunas veces y el 7 69% nunca reclbe alguna mouvacxon

El 73.08% expresé que sus conocimientos contribuyen a mantenerlo enla empresa, el 11. 54% que
es probable, otro 11.54% se siente muy importante para la empresa .y . el 3, 85% respondlo que de
nada vale su contribucidn. 3 .

Gran parte del personal siente motivacién por parte de sus jefes para hacer bien su . trabajo, les gusta
su trabajo y se sienten importantes para la empresa, esto habla de una alta. motivacién aspecto
fundamental para que se de un buen clima ya que reahzan ‘su lraba_lo con ‘animo 'y como
consecuencia se tiene ) . N N

un trabajo bien hecho.
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3.2.7 RECURSOS MATERIALES Y FISICOS

Respecto a los recursos matcriales y fisicos el 53.85% respondié que siempre recibe los elementos
necesarios para realizar adecuadamente su trabajo, el 42.31% solo algunas veces y el 3.85%
menciond que pocas veces cuenta con ello.

Si tuvieran que hacer modificaciones para mejorar el aspecto de su drea de trabajo el 57.69% haria
una propuesta de una nueva decoracién, el 19.23% haria todo lo que le indicaran, otro 19.23% lo
dejaria como esti y al 3.85% no le interesa mejorar ¢l aspecto de su drea de trabajo.

En lo relacionado a las condiciones del area de trabajo como es: iluminacion, ventilacién y espacio,
el 61.54% considera excelente la iluminacién, el 19.23% la considera buena, ¢l 15.38% regular y el
3.85% la considera de mala calidad; en cuanto a la ventilacién el 26.92% la considera excelente,
7.69% buena, el 26.92% regular y el 38.46 mala; en lo referente al espacio de su area de trabajo al
53.85% le resultan buenas, al 26.92% regulares y el 19.23% considera excelentes dichas
condiciones.

De acuerdo a estos resultados el personal manifiesta recibir los clementos necesarios para la
realizacion de su trabajo lo que es un aliciente para desarrollar mejor el trabajo, la mayoria esta de
acuerdo con las condiciones de iluminacién y espacio, pero consideran que las condiciones de
ventilacién no son muy buenas. Sin embargo, se encontré que se estaba haciendo una remodelacién
en las instalaciones de la empresa.

Mais de la mitad manifiesta que haria una propuesta para una nueva decoracién en su lugar de
trabajo, para esto seria bueno realizar un sondeo para recavar las opiniones de los empleados,
ademas que se sentirian importantes por tonarlos en cuenta,

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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3.2.8 APARTADO ESPECIAL

El 23.08% considera que no hay organizacion, el 15.38% opina que no hay responsables para cada
trabajo, el 53.85% que falta comunicacioén entre compancros, el 46.15% que falta comunicacién
entre jefes, el 19.23% considera que hay favoritismo, el 7.69% manifiesta que falta apoyo de jefes,
para el 57.69% es limitada la capacitacién, el 34.62% considera que son constantes los cambios de
compaiieros y el 46.15% dice que no hay continuidad en la capacitacion.

En este apartado resulté muy importante porque se confirman algunas cosas y se contradicen otras,
por ejemplo en las peguntas de la dimension de comunicacién 1a mayoria de las respuestas apuntan a
que hay muy buena comunicacién en la empresa y en este apartado resulta que la mayoria dice que
falta comunicacién entre compaiieros y gran parte contestd que falta comunicacién con los jefes. Lo
que se confirma es que la mayoria esta de acuerdo en que les hace falta capacitacién y la poca que
hay no tiene continuidad.

’ | L TESIS CON
R - LFALLA DE ORIGEN
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3.3 CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAENPRESA

Basandose en la teoria de Likert el Clima Organizacional encontrado ¢n la emipresa es un clima
abierto en el que se percibe a la organizacién dinamica, capaz de alcanzar sus objetivos y
procurando una cierta satisfaccion de las necesidades de los miembros. Ademis es un clima de
tipo consultivo caracterizado por relaciones de confianza, se usan las recompensas y los castigos,
existe una cantidad moderada de interacciones de tipo superior/subordinado, ¢l tipo de
comunicacién es descendente con frecuente comunicacion ascendente y lateral, las decisiones se
toman en la cumbre pero se permite a los subordinados tomar otras, se delega de arriba hacia
abajo con sentimiento de responsabilidad.

Todo parece estar bicn dentro de la empresa, pero hay factores que se pudieron identificar sobre
los cuales se debe poner atencidén ya que podrian ocasionar problemas graves, €stos son que la
mayoria no recibe un curso de induccién al ingresar a la empresa y el otro factor que puede
resultar un poco contradictorio con el clima que se presenta es que se encontré mucha gente
nueva lo que hace suponer que hay mucha rotacién de personal, y ¢l mas importante es que
existe un problema de liderazgo para el cual se hace una propuesta.
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La principal problematica detectada a través del instrumento aplicado es el liderazgo para tratar
de solucionarlo se propone planear y disehar un taller en donde se llevara a cabo una sesién de
una hora cada semana en donde se abarcarian diferentes temas que refuercen el liderazgo, se
hablaréa de los antecedentes de la empresa de una forma general, se aplicard una técnica de
integracién para que los participantes se conozcan, se aplicard una técnica de liderazgo para
detectar a los posibles lideres, se realizaran equipos con la finalidad de ver como se desempeiian
trabajando en equipo, se designarin tareas y se retomarda un poco de teoria explicando los
diferentes tipos de liderazgo, asi como una explicacién del liderazgo situacional para que
identifiquen que tipo de liderazgo tiene la empresa, asimismo se tratard el tema de
comunicacién.

Se pondra mayor énfasis en el gerente, debido a que es é] quien toma decisiones y dirige a la
organizacién, de él depende el funcionamiento de la empresa y el tipo de liderazgo que se llevara
a cabo, también se¢ tomard en cuenta a otros jefes (subgerentes, coordinadores, etc.) para un
mejor funcionamiento y productividad ya que no sélo es ser gerente y dar ordenes sino que se
necesita un tipo de liderazgo gerencial, es decir el proceso de dirigir las actividades laborales
de los miembros de un grupo e influir en cilas.

Se explicara con claridad cada uno de los tipos de liderazgo para que la empresa identifique y
clija el mas conveniente. El término liderazgo involucra a otras personas, en este caso a los
empleados o seguidores.

Se tomaran en cuenta varios factores para este taller, como por ejcmplo. el tlpo y tamaho dc la
orgamzacxon, la cohesion de un grupo de trabajo especifico, la esencia de'las tareas del.grupo,
las presiones de tiempo e incluso los factores del ambiente que seria el clima orgamzac:onal que
es lo que interesa. :

Se debe tomar en cuenta que el liderazgo ejercido en el interior de una empresa es generalmente
la imagen del clima reinante dentro de ella, la percepcién del clima tiene también un efecto sobre
la calidad de las relaciones de trabajo, todo ello puede afectar la actitud de los miembros de la
organizacién ante la autoridad o un tipo de liderazgo equivocado.

Los miembros del: grupo ayudan-a:definir la posicién del lider y permite que transcurra el
proceso de liderazgo; si no hubjera a quien mandar, las cualidades de liderazgo del gerente
serian irrelevantes, otro pumo es una distribucién del poder entre lideres y los miembros del
grupo. Los empleados’ no. carecen .de poder, pueden dar forma y de hecho lo hacen con las
actividades del grupo sin embargo por regla general el lider tiene mas poder.




El gerente debe tener cinco bases del poder:

a.

Poder de recompensa: poder que se deriva del hecho de que una persona denominada
el influyente tiene la capacidad para recompensar a otra denommada el mﬂu|do por
cumplir ordenes las cuales pueden ser lacncas o 1mphcn‘.as i .

Poder correctivo: el lado negauvo del -poder :de recompensa,

‘que’se basa en la
capacidad del influyente para sanc:onar a mﬂu do.: . R

Poder legitimo: el poder que existe cuando un subordmado [} mﬂuldo reconoce que el
mﬂuyenle tiene el derecho o la capacidad’ licita para ejerce mﬂuencxa dentrc de
ciertos limites, también conocu:lo como autondad formal i g

Poder de referencia: poder que se basa en el deseo dcl influido de ser: como el
influyente o de ldenuﬁcarse con él.

Poder experto: poder que se fundamenta en la idea o el concepto de que.el mfluyente
tiene conocimientos especificos o experiencia relevante que eI mﬂuxdo no nenc.

Cuanto mayor sea la cantidad de estas fuentes de poder del gerente mayor scra su potencxal para ser
un lider efectivo.




CARTA DESCRIPTIVA DEL TALLER

OBJETIVO: Dar a conocer a los participantes los conceptos bisicos de liderazgo
ALCANCES: Sc impartiri a los micmbros del drea administrativa de Ja empresa Autofinanciamiento Total Sucursal La Viga

DURACION | EXPOSITOR MATERIAL

TEMA TECNICA
Diapositivas
Antecedentes de la empresa De integracion 1h Instructor | Retroproyector de diapositivas
Tipos de liderazgo Se realizarin cquipos 10 pliegos de papel bond
para identificar los Ih Instructor Marcadores de diferentes
colores

posibles lideres

10 pliegos de papel bond, una

Concepto de liderazgo
caja de marcadorcs, 10

situacional
aplicacion del fiderazgo Lluvia de ideas 1h Instructor
situacional en diversos revistas, lijeras, resistol.
medios organizacionales
Liderazgo situacional
Percepcion e impacto Ih Instructor
Del poder ‘
Concepto de poder SR v Diapositivas o>
Fuentes de poder - - - Lluvia de ide h Instructor Retroproyector E -
o
& &3
oOQ
= O
o=
=1
=
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ORGANIGRAMA DE GERENCIA DE CAPACITACION

DIRECCION GENERAL
LIC. LUIS VEJAR CORTES
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- GERENCIA DE CAPACITACION
LIC. VICTOR M. HERNANDEZ

ASISTENTE DE CAPACITACION
LIC. PERLA XOCHITL ORTI1Z

INSTRUCTOR FORANEO
LIC. VICTOR MANUEL PEREZ

PRACTICAS PROFESIONALES
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA
NEZA

GUADALUPE ROJAS CASTILLO
GRISELDA BRITO OSORIO
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ENCUESTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Favor de lienar este cuestionario en forma individual.

Conteste con toda sinceridad y franqueza sin temor a que pueda tener repercusion para usted, pues
ese no es el objetivo, sino por el contrario, esto ayudara a su empresa a conocer la realidad de lo que
opinan todos los que en ella laboran para asl corregir aspectos que lo ameriten.

Esto no es un examen, y por lo tanto, no hay respuestas correctas o incorrectas. Todo lo que
pedimos es que exponga honestamente su opinion.

Solo marque con una cruz el inciso que corresponda a la respuesta que elija.

Le agradecemos su participacion en este esfuerzo que su empresa hace por mejorarse a si misma.
Si tiene algun comentario adicional que juzgue importante hacer, al final de la encuesta hay un
espacio especifico para ello.

DATOS GENERALES

GERENCIA A LA QUE PERTENECE
PUESTO

ANTIGUEDAD
SEXO EDAD
ESCOLARIDAD

CATEGORIAS

e POLITICAS

;.)-gl\,d(agggce ias politicas de la empresa? TESIS CON
b) Regular FALLA DE ORIGEN

c) Poco
d) Nada

2.- Considera que las metas u objetivos de la empresa son:
a) Claros

b) Definidos

c) Confusos

d) No los conozco

3.-Considera que el reglamento interno de la empresa es:
a) Es bueno

b) Es bueno pero se puede mejorar

c) Nunca le he puesto atencion

d) No existe

B6




4.-Considera que la atencién y servicio al cliente son parte de los valores de la empresa:
a) Si

b) Si y ademas existen otros

c) No se que es un valor

d) No

s COMUNICACION

5.-¢ Tiene confianza para hablar con su jefe y preguntar acerca de lo que le inquieta?
a) Si

b) No

c) A veces

d) Nunca

6.- La comunicaciodn que mantiene con sus comparferos de trabajo es:

a) Buena

b) Regular

c) Mala

d) inexistente .

7.-¢ Cree que su jefe inmediato es humano en el trabajo con usted?
a) Siempre

b) Considero que si

c) En algunas ocasiones
d) No

8.-¢ Le gustaria compartir sus expeeriencias de trabajo con sus compaferos?
a) Siempre los platico

b) Sdlo con algunos comparferos

c) Me gustaria, pero no les tengo confianza

d) No me interesa hablar de nada con ellos

9.-¢ Cémo considera la comunicacion dentro de la empresa?
a) Buena

b) Regular

c) Mala

d) Inexistente

e LIDERAZGO

10.-¢ Considera que su jefe inmediato conoce perfectamente el funcionamiento de su departamento?
a) Se desempena muy bien

b) Conoce io necesario

¢) Nunca se equivoca

d) Lo desconoce totalmente

11.-El estilo de liderazgo que ejerce la direccion para el logro de los objetivos es:
a) Democratico (aquel que toma la opinion de sus colaboradores)
b) Autoritario (toma decisiones sin consultar las necesidades de sus colaboradores)
c) Permisivo (deja que sus colaboradores tomen desiciones sin consultario)
d) Directivo (le gusta dirigir y dice como hacer las cosas)
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12.-Cree en lo que hace o lo hace unicamente por cumplir:
a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Nunca

TESIS CON
LLA DE ORIGEN

13.-4Qué es mas importante desarrollar con sus colaboradores?
a) Conocimientos

b) Habilidades

c) Actitudes

d) Nada

14.-s Dentro de la empresa con que frecuencia se estimula la critica constructiva?
a) Siempre . . ‘

b) Casi siempre

c) A veces

d) Nunca

15.-La opinion que tiene de la empresa es:’

e SUELDOS

16.-Considera que el sueldo que percibe por el trabajo que desempefa es:
a) Excelente

b) Bueno

c¢) Regular

d) Malo

17.-¢,Cree que toman en cuenta los resultados y el desempeno cuando aumentan los sueldos?
a) Si

b) Hay preferencia

c) Puede ser que si

d) No

18.-; Considera que son respetados los diias de pago?
a) Siempre

b) A veces

c) Nunca

d) No lo se

19.-s Considera que su sueldo es competitivo con otra empresas delmismo ramo?
a) Si

b) No

c) No lo sé
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e CAPACITACION

20.-¢ Como considera que fue el curso de induccidn que recibié at ingresar a la empresa?
a) Bueno

b) Regular

c) Malo

d) No lo recibid

21.-¢ Conoce las funciones de su puesto?
a) Mucho

b) Regular

c) Poco

d) Nada

22.-4 Con qué frecuencia se evalUa el desempeiio de su trabajo?
a) Casi siempre

b) Regularmente

c) Pocas veces

d) Nunca

23.-¢Sus aclividades van de acuerdo con su preparacion y habilidades?
a) Considero que si

b) Creo que me hace falta preparacion

c) Creo que puedo dar mas

d) No tiene nada de relacion

24.-; En qué horario estaria dispuesto a recibir capacitacion?
a) Solo en horario de trabajo

b) Fuera del horario de trabajo

c) Es indistinto

d) No estoy dispuesto

¢ MOTIVACION

25.-¢ En general las oportunidades de ascender dentro de la empresa son:
a) Muchas

b) Pocas

c) Limitadas

d) Nulas

26.-¢ Es agradable su trabajo?
a) Si, siempre

b) Regularmente si

c) Solo algunas veces

d) Nunca

27.-¢ Considera que siempre da Io mejor de si en su trabajo?
a) Siempre

b) Algunas veces

c) Pocas veces

d) Nunca
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28.-¢Cuando sobresale en sus actividades, le manifiesta su jefe inmediato algun reconocimiento?
a) Claro, incluso cuando salen masl las cosas, me motiva a superario

b)Solo algunas veces -

c) Regularmente

d) No, nunca lo hace

28.-¢ Sus conocimientos contribuyen a mantenerio en la empresa?
a) Me siento muy importante para la empresa

b) Si

c) Es probable

d) No, de nada sirven

« RECURSOS MATERIALES Y FislicoOs

30.-¢ Recibe ios elementos necesarios para realizar adecuadamente su trabajo?
a) Siempre

b) Algunas veces

c) Pocas veces

d) Nunca

31.-Si tuviera que hacer modificaciones para mejorar el aspecto de su area de trabajo Ud.:
a) Haria con gusto todo lo que le indicaran

b) Haria una propuesta de nueva decoraciéon

c) No me interesaria

d) La dejaria como esta

32.-Considera que las condiciones de iluminacion de su area de trabajo son:
a) Excelentes

b) Buenas

c) Regulares

d) Malas

33.-Considera que las condiciones de ventilacidn de su area de trabajo son:
a) Excelentes

b) Buenas

c) Regulares

d) Malas

34.-Considera que las condiciones de espacio de su area de trabajo son:
a) Excelentes

b) Buenas

c) Regulares

d) Malas




De las siguientes situaciones marque con una X en el paréntesis de aquellos que ve como problema

e APARTADO ESPECIAL

de la empresa:

(
(
(
(
(
(

(
(

(
(

) No hay organizacion

) No existen responsables para cada trabajo
) Falta comunicacién entre compafneros

) Falta comunicacion entre jefes

) Hay favoritisrmo

) Existen insinuaciones de tipo sexual

) Falta apoyo de jefes

) Es limitada la capacitaciéon

) Son constantes los cambios de comparieros
) No hay continuidad en la capacitacion
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DE 26 EMPLEADOS ENCUESTADOS SE OSTUVIERON LOS SIGUIENTES RESULTADOS

T . —
AREA PREGUNTAS 1 RESPUESTAS (=} [ % TOTAL
@) Mucho 4 .38%|
1.- ¢, Conoce las politicas de a b) Regular 16 61.54%
Empresa? ) Poco ’ Ea85c] 100:00%
2 69%
a) Claros 1 € ol
2.- Considera que Ias meatas u b) Definidos 4 . 38% 100.00%
4 objetivos de la empresa ¢c) Confusos 5 .23% .
PO_ITICAS . ;
@) Es buenc 15.38%]
3.- Considera que el reglamento [b) Es bueno pero se puede mejorar 17 65.3893 100.00%
Pl intemo de ia Empresa es c) Nunca le he puesto atencion 3.85%]} :
i j 4 15.38%
tal 3 . . a) Si 1 57.69%
[ 4.- Considera que ia atencion y -
8 f] servicio al chente son parte de g 2:, .: u::::‘.:..r:;ms 10 = J‘:;‘: 100.00%
. . 3
S E) los valores de la Empresa: N ) 05
e 5.- ¢ Tiene confianza para habiar 21 St )
™ con su jefe y preguntar acerca de AO = a5 100.00%
B3 =<, o que ie inquieta? C)LA vecos = 11.54%
= P | 0.00%
o FA- La comunicacion que : RW"I. 2‘ 1‘."-8‘:-
= mantiene con sus compafieros ogula 222721 400.00%
trabajo es: = Mll’ [« .CO:;
o 7.-.Cree que su jefe inmediato ; C:r?;i;m YT 22 m
COMUNICA: N -
Cl ::tmr;inno en el trabajo con ) En algunas OCEIORes 5 0.00% 100.00%
. 0.00%
8.-.Le gustaria compartir sus : S::' ':ls u:"::" 1: Z : “EET’
il : con g 3
oxP !p".m:,d. trabajo con sus Jo Me gustaria ro no les tengo 1 3.85%] 100.00%
. i r n, 0
9.- ¢COmo considera la : :“’"l‘ 1; ;E 'ooﬁi"
lcomunicacion dentro de ta ular 20%} 100.00%
Empresa? c) Mala [ 23.08%
d) Inexistente <
10.- cConsidera que su 8) Se desempefa muy bien 21 77 %
ir i per te [b) Conoce lo necesario 4 1538%] 460.00%
el funcionamiento de su €) Nunca se equivoca 1 3.85% )
departamento? te .00%
" " a) Democratico uei que toma ia 1
1.1" El estilo de liderazgo que D) Automano (loma decisiones sin 23.08%
jerce la Direccion para el logro B - - 100.00%
Se ios objetivos es: c) Permisivo (deja que sus . 23%
i g -5355]
&) Siempre 1 57,
GO 12.- Cree en lo que hace o lo b) Casi siempre .23%
LIDERAZ hace por cumplir: c) A veces 19.23 100.00%
.85%
—
13.- {Que es mas importante |2l =Zenocimenios 2 B0
¢ desarrollar con sus bilidades. = =271 100.00%
colaboragores? c) Actitudes P .69%
2 89%
14.- ¢ Dentro de la empresa se ; c""," e = v
festimuia 1a critica constructiva en asi siempre 28.92%} 100.00%
torma? c) A veces 1 42.31%
23.08%
15.-L.a of
IEmEmu 0.00% 0.00%




AREA CANTIDAD * JOTAL
16.-Considera que el sueido que :g:‘l
percibe por el trabajo que 2] 100.00%
jdesempefia es: 2 57.69%
t. 17.- ¢ Cree que toman en cuenta
| ios resultados y el desempefio 3 100.00%
SUELDOS cuando suben ios sueldos?
—— . 24
— 18.- cConsidera que son 2
= ﬂ"" respetados los dias de pago? 0 100.00%
v T3
e e | - Considera que su susido es 3 - b
O competitivo con otras empresas 13 50.00%]| 100.
[ i G0%] 100.00%
> del mismo ramo? 1 38.46%
S/_:. Q] 20.~5 COmMo considera que fue el .‘, ;g.sfl"/
04_3 — curso de induccion Que recibit al v 15' —E—;— 100.00%
et . ingresar a la empresa? 3 az X v
i — 1 a2 31%
T 21.-¢ Conoce jas funciones de su E 30.77%
! g puesto? € 23.08%)] 100.00%
3.85%
22.-¢;Con qué frecuencia se o) :25236?
CAPACITACION evalua el desempefio de su - ={ 100.00%
trabajo? & 30.77%
3.85%
23.. " @) Consigero que si 12 46 15%
aw:zz'w"n”:r:?::.::;::y 5) Creo que me hace faita preparacion 3] 15.38%) 100.00%
habilidades? c) Creo que puedo dar mas 19.23%]) .
n 19.23'
[a) Soio en horano de trabajo 3 20.00%]
24 .- En qué horario estaria b) Fuera en el horano de trabaj .23%| 100.00%
dispuesto a recibir capacitacion? [c) Es indistinto 4 .38% .
d) No estoy dispuesto A 1 38_‘%
25.- En general las oportunidade ; g“c"“ 1: 85%
de ascender dentro de la ocas 23.08%] 400.00%
Empresa son: c) Limitadas 54%
. ; S
a) Si. siempre 1
. b) Regutarmente si. 30.77%
26.-¢ Es agradabie tu trabajo? > Solo algunas vecas 0 0.00% 100.00%
0 .00%
a) Siem B 56.15%
27 .- ¢ Considera que siempre da [b) Algunas veces 0 0.00%
MOTIVACION d
lo mejor de sl en su trabajo? c) Pocas veces [+] 0.00% 100.00%
1 _85%
26.- Cuando sobresale on sus @) Clarc, incluso cuando salen mal las 14 .
. actividades, sle manifiesta su jefeyCl SOI0 Kigunas veces 23%] 100.00%
i inmediato algun reconocimiento? = U ."".:1 L] S5%]
69%
29.-¢ Sus conocimientos a) Me siento muy imporntants para la 11.54%]
contnbuyen a mantenerio en ia ) St kil 73.08%| 450.00%
lempresa? c) Es probable 11.54%
d} No,_de nada vala 3.85%
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AREA PREGUNTAS RESPUESTAS CANTIOAD % TOTAL
30.- L Recibe los elementos =) Siempre kL 53.85%
necesanos para reatizar b) Algunas veces k] 42.31%| 100.00%
adecuadamente su trabajo? c) Pocas veces gg 2
d) Nun X
51 ,-§i tuviera que hacer &) Haria con gQusto todo o que Me 18.23%
i iones para j el b) Haria una propuesta de una nueva 1 57.869% 100.00%
aspecto de su érea de trabajo c) No me interesaria 85% )
w' d deimri oMo b 9.23%
RECURSOS 32.-Considera que las 8) Excelentes 18] _61.54%
MATERIALES ¥  |condiciones de lluminacion de su j2LBuenas 9.23%! 100.00%
FISICOS area de trabajo son: c) Reguisres 4 E .:g ;_
33.-Considera que las =) Excelentes 2 2‘61 ZSZ'T
Jcondiciones de ventilacion de sy el Buenas > ———1 100.00%
4rea de trabsjo son: c) Reguiares 26.92%)
q) M 10 38 46%
- vmm—
34.-Considera que las 8) Excelentes = 19.23%]
condiciones de espacio de su b) Busnas 14 53‘85%1' 100.00%
érea de trabajo son: c) Reguiares 7 26_92%]
. d) Maias o 0.00%
No hay organizaciéon 23.08%
No existe responsables para cada - 38%
Falta comunicacion entre compafieros 53.85%|
De las siguientes situaciones Falta comunicacion entre jefes 46.16% .
APARTADO [marque con uns X en el Hay favontismo 18.23% 303.85%
ESPECIAL |paréntesis de aguelios que ve Existen insinuaciones de tipo sexuat 0.00% ’

lcomo problema de |a Empresa: Falta oyo de jefes

Es limitads ia capacitacién

Son constantes ios cambics de

7. 69
57.69%
34 62%
46 15%

No hay continuidad en_la capacitacién

TESIS CON

LFALLA DE ORIGEN |
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2Conoce las politicas de la empresa?

Tiene confianza para hablar con su jefe y preguntar
acerca de 1o que le inquieta?

Regular

TESES CON

ORGEN{™

DE

PALLA

100-‘4<
g0+ -
80-
70~ s o
60~

11.64 .

A veces
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La comunicacién que mantiene con sus comparieros
de trabajo es:

Mala Pésima

COomo considera la comunicacién dentro de la
empresa?

30

104

I T

Buena Regular Mala Inexistente




El estilo de liderazgo que ejerce la direccion para el
logro de los objetivos es:

001" —
g0 —
sof” T n
7047 .

60-‘

504~ i
404~ ﬁ'
30+ 1
20 — i
1017 Ry S
0

Democratico Autoritario Permisivo Directivo

TRSIS CON
FALLA DE QRIGEN

Considera que el sueldo que percibe por el trabajo
que desempeia es:

100-/

\

604"

\

-

P - 57.88 .
-

~

2047 T
Excelente Bueno Regular
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LCree que toman en cuenta los resultados y el
desemperio cuando suben los sueldos?

1001/iL !

904"

i
804" .
704 "
604" 1
% 5o--",,.ff
404
304" .
204"
10l
o

Si Hay Puede ser que No
preferencias si

¢En qué horario estaria dispuesto a recibir
capacitacion?

S — .

Sélo en Fuera del Es indistinto No estoy

horario de horario de dispuesto
trabajo trabajo
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Considera que siempre da lo mejor de sien su
trabajo:

Siempre Algunas veces Pocas veces Nunca

Cuando sobresale en sus actividades ¢ le manifiesta
su jefe inmediato algun reconocimiento?

Claro Solo algunas Regularmente No, nunca lo
veces hace
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2Recibe los elementos necesarios para realizar

adecuadamente su trabajo?

10

~
A |-

Siempre Algunas veces Pocas veces Nunca %
<5

==

T2

B

Considera que las condiciones de iluminacién de su

area de trabajo son:

FALLA DT ORIGEN

Buenas Regulares

80

Excelentes




Considera que las condiciones de ventilacién de su

area de trabajo son:

10077 -

90+
804”//
701~
so~//,

% so-
40—?
30 e
20—///’
10 -

o

Excelentes

Considera que las condiciones de espacio de su area

Buenas Regulares

de trabajo son:

FALLA DE ORIGEN

100

90 -

80 -

70

60

50

40

30
20
101

Excelentes

Buenas Regulares
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