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INTRODUCCION

El ambiente o clima laboral tiene particular importancia
para el adecuado desarrollo del desempefioc laboral de todo
tipo de personas, sin darle especlal importancia al rango o
area en la gue se desemperien. Con esto, no se quiere decir
que solo es importante en el Area laboral, ya que se percibe
en cualquier lugar donde uno esté, ya sea en una escuela, en

el hogar, un banco, etc.

La gran importancia del ambiente laboral, es 1la de
motivar el buen desempeno, ya gque si las personas se
encuentran laborando en un ambiente hostil o muy frio en
cuanto a relaciones, laborales y sociales, el desempefic de
las mismas no sera el adecuado para mantener un buen

equilibrio en la empresa.

Segun como sepamos crear un beneficioso clima laboral,
dependeréa el desarrollo profesional y personal que obtengamos
de los miembros. Para algunas personas el clima laboral tiene
la minima importancia y no contribuyen a la creacién adecuada
del mismo, ya que no conocen la influencia, tanto positiva

como negativa, que ejerce éste en el desempernio.



Un adecuado clima laboral no solo se refiere al
mobiliario que forma parte del trabajo cotidiano, sino que
también depende de otras condiciones fisicas, como los
colores de las paredes, el ruido del entorno, la ventilacién
del area de trabajo, etc. Este no solo puede ser creado por
especialistas, sino que cualquier persona con sentido comin

de la comodidad, lo puede lograr.

Para darse cuenta de la importancia que tiene el clima
laboral, es necesario recordar que un gran porcentaje de los
problemas que se generan en los trabajos es el estrés debido
a las malas condiciones del mismo. Para incrementar el buen
desemperio laboral, debemos empezar por mejorar nuestro
entorno enfocandonos a la ergonomia, lo cual representa
prestar mayor atencion a los gque nuestro cuerpo y mente

expresan.



CAPITULO I
METODOLOGIA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

La mayoria de las organizaciones suelen tener
dificultades con los miembros que la integran. Con frecuencia
los gerentes no se dan cuenta de que una organizacidén no esta
solamente constituida por los recursos con los cuales convive
continuamente (humanos, materiales, tecnoldgicos) para el
logro de sus objetivos, sino que también se encuentran
elementos que no se perciben a simple vista, y que pueden
afectar drasticamente al progreso de la misma; éstos forman
parte del ambiente laboral, y el hecho de no considerar su
existencia, puede afectar de forma agresiva al desarrollo del

recurso humano.

Entre los elementos antes citados se encuentran la falta
de motivacién, el no contar con instalaciones adecuadas, una
mala comunicacién descendente y remuneraciones no
equitativas; esto quiere decir, que posiblemente se cuenta

con un ambiente agresivo en los puestos de trabajo; por lo



que mejorandolo cuanto mas sea posible, traera como
consecuencia 1loégica incrementar la productividad en la
empresa y a su vez conseguir un trabajo mas seguro y comodo

para la organizacién en general.

Por todo lo anterior el administrador debe de tratar de
localizar y manejar tales elementos, adecuandolos a sus
necesidades para poder utilizarlos a favor de la empresa y
asi no deteriorar el desarrollo tanto del personal como

organizacional.

Debido a lo anterior se trata de hacer conciencia que
la creacién de un ambiente de trabajo adecuado y armonioso
es wvital para el desarrollo de los miembros de 1la
organizacién; por lo tanto se pretende conocer ¢si la
existencia de un ambiente organizacional adecuado es
importante para realizar un trabajo 6ptimo y eficaz? Y de
esta manera lograr un crecimiento pleno de la misma,

beneficiando a todos y cada uno de los que la integran.

1.2. JUSTIFICACION.

El administrador, cualquiera que sea su posicidn
jerarquica en una organizacién, es alguien que se ocupa de
obtener resultados, tomar decisiones y coordinar recursos.
Los ejecutivos trabajan con recursos diversos tales como los
materiales, econémicos, financieros, tecnoldgicos,

informaticos, entre otros.



Todos los puntos antes mencionados son creados por el
hombre, por lo que se deduce que el recurso humano es el mas
importante en toda organizacioén; ya que éstas son
esencialmente personas con recursos propios tales como las
actitudes, iniciativas, talentos, motivaciones, anhelos,
lealtades, entre demds valiosos atributos que constituyen el

capital humano de toda organizacién.

Con esto concluimos que la base de toda empresa es el
elemento humano, por lo tanto, debemos de emplear todo tipo
de motivacidén necesaria para un excelente desenvolvimiento de
la capacidad de éstos, la cual prioritariamente nos lleva a
la «creaciéon de un ambiente laboral adecuado para el
desarrollo armonioso de los individuos sin que se sientan

presionados por un sistema inflexible y autoritario.

1.3. OBJETIVOS.

1.3.1. General.

e Descubrir si la existencia de un agradable ambiente
organizacional influye en el o6ptimo desempefic de los

trabajadores.

1.3.2. Especificos.

* Determinar la existencia de un ambiente organizacional

armonioso en el gue exista una buena comunicacién,



motivacién, entorno y relaciones  interpersonales due

beneficien a los trabajadores.

¢ Analizar si el desempefio que tienen los trabajadores esta

determinado por el ambiente existente.

¢ Conocer gque elementos haradn posible la creacién de un

ambiente laboral agradable a todos los trabajadores.

1.4. HIPOTESIS

1.4.1. De trabajo'

e El ambiente laboral armonioso contribuye a un mejor

desempefio de los miembros de una organizacidn.

1.4.2. Nula

e E1l ambiente 1laboral armonioso no contribuye con el

desempefioc de los miembros de una organizacién.

1.4.3. Alterna

e Las instalaciones de trabajo causan un 6ptimo desempefio de
los individuos.
1.5. VARIABLES

Variable dependiente

* Desempefio

Variable independiente

* Ambiente laboral



1.6. DEFINICION DE VARIABLES

1.6.1. Definicién conceptual

Variable dependiente: Desemperfio

¢ Cumplir, de manera superior o sobrepasando una cualidad?,

con aquello a lo que uno esta obligédo{

Variable independiente: Ambiente laboral

e Circunstancias pertenecientes al trabajo’

disposicién colectiva rodean a las personas’.

1.6.2. Definicidén operacional

Variable dependiente: Desempefio

e Es la valoracién que se le hace al trabajador

los resultados derivados de su productividad,

influencia ante los comparieros; analizado

factores, los cuales fueron: influencia,
trabajo en equipo, satisfaccién, deseo

responsabilidad.

Variable independiente: Ambiente laboral

de

que en

en cuanto a
asistencia,
mediante 5
innovacién,

cambio vy

* Es todo lo referente al entorno que rodea al trabajador en

su area de desarrollo laboral, y que esta determinado por

{ Diccionario enciclopédico Océano. Edicién 1982, Encabezado de la pagina: megadermdtico

° Gran diccionario enciclopédico y visual. Edicién 1994. Pag. 408
' Gran diccienario enciclopédico y visual. Edicidén 1994. Pag. 703
' Gran diccionario enciclopédico y visual. Edicién 1994. Pag. 65



las relaciones interpersonales, la comunicacién, el

trabajo en equipo y el area laboral.

1.7. TIPO DE ESTUDIO

En este caso se empled el estudio correlacional, ya que
se quiere determinar la relacidén existente entre las dos

variables antes mencionadas.

Se utilizé éste tipo de estudio ya que se desea
investigar la relacién gque tiene el medio ambiente laboral
con el desemperio de los empleados; asi como conocer el grado
de importancia que cada una tiene para la otra, y la

influencia de las mismas.

1.8. DISENO

La estrategia que se utilizé es la no experimental
transversal debido a que el fendémeno solo se va observar para
posteriormente analizarlo, asi como se llevé a cabo la

descripcién una sola vez en el tiempo sin influir en datos.

1.9. POBLACION Y MUESTRA

Se trabajé con el personal de una agencia automotriz,

localizada en el municipio de Boca del Rio. En la cual se

encuestd a 15 empleados, los cuales laboran en el Aarea



administrativa, es decir, oficinas, sin tomarse en cuenta los
vendedores. Los encuestados cuentan con edades entre los 25 y
50 afos con sexo y clase social variados. Por cuestiones de
politicas de la empresa, no se menciond el nombre de la

empresa estudiada.

1.9.1. Tipo de muestreo

Se utilizdé el muestreo probabilistica por racimos, vya
que se escogidé a representantes de cada nivel jerarquico para
poder llevar a cabo la recoleccidn de datos y al mismo tiempo
obtener los resultados representativos de la aplicacioéon de la

misma.

1.10. INSTRUMENTO DE MEDICION

El instrumento que se empled, pertenece a una serie de
instrumentos previamente elaborados por conocedores de la

materia.

La aplicacién de éste documento fue de manera personal a
cada uno de los miembros estudiados en la empresa. Los cuales
contestaron sinceramente lo que propuesto en cada uno de los
reactivos, de ésta manera se llegé a una evaluacidn
cualitativa de una manera objetiva, y mediante esto se logré

un resultado lo mas cercano posible a la realidad laboral.

En éste instrumento el diagnéstico del clima laboral
estd conformado por seis factores, cada uno de estos factores

cuenta con tres reactivos. Los factores que se midieron son:



I Influencia

IT. Innovacién

III. Trabajo en equipo
IV. Satisfaccidn

V. Deseo de cambio
VI. Responsabilidad

Los factores antes mencionados, nos permitieron analizar
hasta que grado los trabajadores se sienten a gusto con la
empresa, Yy asi se pudo evaluar su disposicién o su
indisposicién para realizar los trabajos en equipo y poder

establecer mayor relevancia a los procesos de motivacién.

Con lo anterior se obtuve una mayor participacidn del

trabajador en los procesos integrales de trabajo.

A continuacidén se muestra el instrumento utilizado.

INFLUENCIA.

l.La empresa confia plenamente en las capacidades de su
personal, vy le da carta abierta para que realice los
cambios que considere pertinentes al logro de los
objetivos de la organizacidn.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

2. La satisfacciéon del personal estd en un alto nivel, por lo
que tiene mucha seguridad en si mismo para participar en
decisiones importantes.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

3. Cuando alguien se equivoca reconoce su culpabilidad y él
mismo es capaz de buscar la solucién mas adecuada al
problema.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )



4. En las reuniones de trabajo los empleados participan
abiertamente, porque saben que sus opiniones son tomadas
en cuenta.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

5. Los empleados tienen absoluta libertad para determinar la
forma de trabajar, una vez que sus jefes inmediatos los
han orientado para alcanzar los objetivos.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

6. La capacidad que los empleados tienen para realizar sus
tareas les da 1la suficiente seguridad para realizar
modificaciones.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

INNOVACION

7. Las opiniones de los empleados de la organizacién, son
escuchadas y consideradas por los empresarios y puestas
en practica si son acertadas.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

8. La organizacién estimula y pone en practica la creatividad
individual de su personal.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

9. Los trabajadores exponen sus ideas a la organizacién con
respecto a cambios que ellos consideran prioritarios para
la misma.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

10. Los supervisores otorgan autonomia a sus colaboradores a
fin de fomentar la creatividad.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

11. La organizacién recompensa a aquellos trabajadores gque
encuentran mejores y nuevas formas de hacer las cosas.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

12. La gente de la organizacién es muy inquieta, vya que
siempre proponen métodos creativos para realizar mejor su
trabajo.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )



13.

14.

157
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La organizacion tiene suficiente visién de 1lo que
realizan vy dificilmente incurre en duplicidad de
funciones.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

El enfoque que el trabajador da a su tarea estd tan bien
dirigido y cimentado que se logran resultados de calidad,
acordes con los estipulados por la organizacidn.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

Los trabajadores utilizan métodos diferentes ©para
realizar sus tareas, segun su criterio, pero siempre con
los resultados esperados por la organizaciodn.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

TRABAJO EN EQUIPO

16.

17.

18.

19.

20.

Los miembros del grupo del equipo saben exactamente cual
es su misién y se comprometen a lograr metas y objetivos
de la organizacion.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

Los miembros del equipo se retroalimentan constantemente,
ya que existe entre ellos wuna comunicacién franca vy
abierta.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

Dentro del equipo existe un ambiente de confianza vy
sinceridad entre los miembros del mismo.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

Los miembros del equipo tienen la suficiente capacidad
para la toma de decisiones y resolucién de problemas.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

La participacién de cada uno de los miembros del equipo
es creativa y las diferencias son vistas como sanas Yy
necesarias.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )
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21. Entre los miembros del equipo, existe habilidad necesaria
para realizar diferentes tareas, de tal forma que haya
efectividad.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

22. El liderazgo en el equipo, es compartido, sin que exista
el sentimiento de competencia malsana y la mayoria de las
decisiones se toman por concenso.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

23. Los miembros del equipo ven el éxito de la empresa ligado
a su propio crecimiento, madurez y éxito.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

SATISFACCION

24. La organizacién reconoce el buen desempefio del trabajador
y lo estimula para superarse.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

25. El1 trabajador se siente satisfecho con las actividades
que realiza, porque han sido planeadas eficientemente.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

26. Los resultados de la tarea son satisfactorios, porque el
trabajador recibe todo tipo de apoyo por parte de la
organizacion.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

27. E1 trabajador cumple con las metas establecidas y a
tiempo porque no se encuentra vigilado y controlado para
hacerlo.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

28. Por <cada acierto en la tarea, el trabajador es

recompensado abiertamente por la organizacién.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )
29. La efectividad en las tareas del trabajador esta ligada a

la solvencia econémica y moral que la organizacién le
proporciona.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )



30.

31

32
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Existe un ambiente de camaraderia entre los trabajadores
y todos los miembros de la organizacién, por lo que la
colaboracién en el logro de los objetivos es
satisfactoria.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

En la organizacién, el factor humano es el mas
importante, por lo que es escuchado y atendido en sus
demandas.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

El trabajador se siente comprometido con su organizacién,
por lo que colabora con ella, aun en horas fuera de su
jornada.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

DESEO DE CAMBIO

33.

34.

35

36.

37

38.

El personal muestra adaptabilidad ante los cambios
realizados por la organizacién. '

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

La planeacién de los recursos humanos es adecuada a las
necesidades de la institucidn.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

Hay gran interés y colaboracién, todos se situan, no hay
monecpolizacién.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

El dinamismo de los trabajadores impulsa el cambio
constantemente, ya que ellos mismos se ven beneficiados
con los resultados.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

El porcentaje de desercién es minimo, ya que las
actividades que realiza son innovadoras.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

La rotacién de tareas representa oportunidades para el
trabajador, ya que siempre hay algo por aprender.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )
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39. Las buenas relaciones existentes en la organizacién se
reflejan en la vida cotidiana del trabajador.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

RESPONSABILIDAD

40. El trabajador tiene la suficiente capacidad para manejar
situaciones de emergencia.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

41. Se delegan responsabilidades a los trabajadores en la
toma de decisiones.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

42. La organizacién hace participe al trabajador en la
planeacion y realizacién de los programas de calidad.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

43. La responsabilidad es uno de los valores mas importantes
para la organizacién en el logro de sus objetivos.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

44, Existe plena confianza en los empresarios, de que su
gente tiene <capacidad para decidir si su trabajo
satisface los requisitos para el logro de los objetivos
empresariales.

Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )

45. En la empresa la vigilancia al trabajador para que

realice con eficiencia sus tareas es nula.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )
46. Se pone énfasis en la responsabilidad personal de la

organizacioén.
Siempre ( ) Algunas veces ( ) Nunca ( )



1.11. RECOPILACION DE DATOS

Se utilizé el de escalamiento de Likert, ya que se midié
el grado de satisfaccién en que se encontraban las personas

de acuerdo a algunas actitudes.

1.12. PROCESO

. Recopilacién de datos.
. Elaboracidén del instrumento de mediciédn.

1
2
3. Recopilaciéon de resultados.
4. Analisis de los resultados.
5

. Conclusiones.

1.13. PROCEDIMIENTO

1. Recopilacién de datos.
Antes de profundizar en el tema, se buscd la informacidn

necesaria acerca del tema dado.

El orden en que se llevdé a cabo la descripcidén de los
datos recopilados fue acerca de los factores que influyen en
el desarrollo del proceso administrativo; conforme se
avance, se describieron las actividades correspondientes a
todo lo relacionado con el ambiente organizacional que se
ejerce de una empresa, para luego, adentrarnos en su
influencia sobre el desempeno laboral, y los beneficios que

la calidad del primero proporciona al segundo.



D Elaboracién del instrumento de medicidn.

El instrumento que se utilizdé para investigar fue un
cuestionario muy sencillo que consta de preguntas muy claras

con respuestas de opcidén miltiple.

Las preguntas de las que consta el mismo, estan
formuladas en base a las la variables independiente vy
dependiente, tratando de esta manera, llegar a una conclusién

valida sobre la investigacién.

3. Recopilacidon de resultados.

Ya establecidos los dias y el horario para la aplicacién
del instrumento, se acudié a la organizacién seleccionada
para darse respuesta a los cuestionarios y asi poder reunir
la informacidén para posteriormente tabular los resultados y

su analisis.
4., Analisis de los resultados.

Una vez tabulados y teniendo cada respuesta su valor, se
llevo a cabo el analisis de los mismos, que nos condujo a
formar una conclusién valida.

8 Conclusiones.
Conocer el estado de satisfaccién en que se encontraban

las personas que laboran en las empresas estudiadas,

posteriormente se determiné el grado de importancia que éstos



16

le dieron a las variables de nuestro interés y se formularon

las posibles soluciones laborales.

1.14. ANALISIS DE RESULTADOS

Se elaboraron las distribuciones de frecuencias asi como

el histograma con los datos dados.

Una vez listos los histogramas listos, se procedié¢ a
analizar de manera conjunta los resultados para asi poder dar

una opinidon valida y real acerca de los resultados obtenidos.

1.15. IMPORTANCIA DEL ESTUDIO

Es importante conocer todo lo que conlleva el ambiente
organizacional, ya que posiblemente este intimamente
relacionado con el desemperfio de las personas que laboran en

las mismas.

Se supone que el modo de actuacién de las personas
algunas veces estd determinado por su estado de animo, éste
varia de acuerdo a diversas situaciones, siendo en estos
momentos de nuestra importancia 1lo relacionado con el
ambiente de trabajo, ya sea favorable o desfavorable. Se
puede decir gque éste también engloba a la estructura,

tecnologia y ambiente exterior.
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Por todo lo anterior se debe tratar de mantener o crear
un agradable ambiente de trabajo para que el desempefio de los

integrantes de la empresa sea 6ptimo.

Finalmente, la importancia de ésta investigacién es
hacer hincapié en que se debe contar con una serie de
factores que, en conjunto, nos lleven a un ambiente laboral
que propicie a un desempefioc excelente, tanto de las personas

como de los recursos de la misma.

1.16. LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Se tomaron en cuenta como limitaciénes, la falta de
disponibilidad de la empresa a estudiar, esto significa, que
talvez nos proporcione poca accesibilidad a sus instalaciones
y por lo consecuente a la aplicacién del instrumento de
mediciodn.

W

También se pronosticé el "“si” contar con disponibilidad
de la empresa mas “no” con la de los empleados, que

finalmente eran los que nos interesaban.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1, ANTECEDENTES

Partiendo de los experimentos en la Western Electric,
en Hawthorne, fue elaborada la teoria -de las relaciones
humanas como un complejo de actitudes e instrumentos de la
jerarquia de direccién, por los socitlogos Mayo vy

Roethlisberger.

A través de la integracién de los individuos dentro de
un grupo, en su empresa; en otras palabras, en orden de las
relaciones de produccidén y a través de la identificacién con
el propio trabajo, deberia, segin Mayo, mejorarse el clima
de trabajo, evitédndose los conflictos abiertos y con esto,
aumentar la eficiencia en la produccién sin inversiones

adicionales.

Entre las técnicas concretas del humano-relacionismo,

se encuentran junto con el mejoramiento de las condiciones
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psicoloégicas y fisioldgicas del trabajo, la eliminacién del
antagonismo en las relaciones entre trabajador y supervisor,
a través de una reduccion de los puntos de friccién y una
utilizacién bien planeada y psicolégicamente efectiva de los

medios de comunicacién.

La fuerte racionalizacién del factor humano, la
humanizacién y la armonia buscan en definitiva la elevacién

de eficiencia y el aumento de utilidades.’

Son tres las aportaciones que sintetizan los esfuerzos

de Elton Mayo y su grupo:

a.La definicidén del trabajo como la actividad social mas
relevante del hombre.

b.La importancia de la psicoclogia y la fisiologia del
trabajo como factores 1importantes para mejorar la
situacién concreta del trabajador, reducir esfuerzos vy

. mejorar su clima de trabajo.

c. El reconocimiento de que la actividad humana dentro de la
empresa se expresa no en forma individual, sino, a través
de grupos, sus relaciones entre ellos y su relacidén con

la organizacién.?

! Rios Szalay - Paniagua Aduna 1997 Origenes y perspectivas de la
Administracién. Editorial Trillas México Pags. 103 - 104

* Ididem pag. 111
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2.1.1. Aportaciones y limitaciones del enfoque de las

relaciones humanas.

Aportaciones.

¢ Mejord la perspectiva clasica dgque consideraba a la
productividad como exclusiva de un problema de
ingenieria.

e Se redescubrié el antiguo principio de Robert Owens,
segin el cual, un interés por los trabajadores “maquinas
vitales” pagaria dividendos.

¢ Se recalcd la importancia del estilo del gerente y con
esto se revoluciond la formacién de administradores.

¢ La atencién fue centrandose en ensefar las destrezas
administrativas en lugar de las habilidades técnicas.

e El trabajo hizo renacer el interés por la dinamica de
grupos.

e Los administradores empezaron a pensar en funcién de los
procesos y premios del grupo para complementar su enfoque

anterior en el individuo.

Limitaciones.

s Presentaba algunas deficiencias de disefio, analisis e
interpretacién.

e El concepto de T“hombre social” era un importante
contrapeso al modelo unilateral de “hombre econdmico-
racional”; pero no describia totalmente a los individuos
en el lugar de trabajo.

* No aportd el mejoramiento impresionante de la

productividad que se habia esperado.
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e E1 ambiente social es solo un factor mas que influye en

la productividad.?

2.2, EL INDIVIDUO

El hombre es un ser bio-psico-social, con una serie de
necesidades que requiere satisfacer para lograr la
realizacidén en la vida; segun Maslow las necesidades basicas

que el hombre debe satisfacer son cinco, a saber:

e Fisiolégicas. Comprenden hambre, sed, vivienda, sexo y

otras necesidades corporales.

e De seguridad. Seguridad y proteccién contra dano fisico y

emocional.

e De afiliacién. Abarca afecto, pertenencia, aceptacidén y

amistad.

¢« De estima. Factores internos de estimacidén como respeto
de si mismo, autonomia y logro, y comprende también
factores de estima como estatus, reconocimiento vy

atencidn.

' Stoner - Wankel 1989 Administracién Prentice Hall 3 edicién México
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e De autorrealizacidén. Estad representada por el impulso de
llegar a ser lo que puede ser, comprende crecimiento,

realizacién del propio potencial y la autorrealizacidn.

Estas necesidades no son siempre satisfechas de igual
modo en todos los individuos, pero indiscutiblemente estan
presentes en todo ser humano. La satisfaccidén de la mayoria
de estas necesidades depende exclusivamente de agentes
externos, por lo que supone en el hombre, el establecimiento
de relaciones de tipo social con el medio que lo rodea, vy

con el cual tendrd que enfrentarse diariamente.

Al hablar de la persona en la organizacién, deben estar
presentes una serie de elementos que se encuentran
implicitos en el tema, tales como comportamiento,
estructura, medio, tecnologia; como se sefialdé, el hombre
tiene una serie de necesidades que desea satisfacer y en
muchas oportunidades esa satisfaccién la consigue en el
medio de trabajo donde se desenvuelve, en la organizacién,
pero no todas las personas satisfacen de igual modo sus
necesidades, ni existe una férmula, debido a que cada
individuo tiene wuna «carga emocional y unas vivencias
diferentes. El comportamiento humano dentro de las
organizaciones es imprescindible debido a que se origina en
necesidades y sistemas de valores muy arraigados en las
personas. No existe una solucién ideal ni unica para 1los
problemas de las organizaciones, todo lo que se puede hacer

es incrementar la comprensidén y las capacidades existentes
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para elevar el nivel de las relaciones humanas en el

trabajo.

El comportamiento organizacional se da en un complejo
sistema social, el comportamiento del empleado dependera en
de la interaccidn de las caracteristicas personales y el
ambiente que lo rodea, parte de ese ambiente es la cultura
social, el cual proporciona bases que determinan como sera

en el comportamiento de la persona en determinado ambiente.

Pero en el ambiente de trabajo existen otros factores
que pueden determinar como serd el comportamiento individual
y colectivo, la cultura organizacional que también se le
denomina en muchas oportunidades atmdsfera o ambiente
organizacién, vy es el conjunto de valores creencias
suposiciones y normas que comparten sus miembros. Crea el

ambiente humano en gque los empleados realizan su trabajo.

Ninguna organizacién es igual a otra, cada una posee su
propia historia, normas, patrones de comunicacién, sistemas
y procedimientos, estructura, todo ello constituye su

cultura.

2.3. LA PERSONALIDAD

Es la forma en que la persona actua con los demas y
actia ante su entorno, o bien podemos decir, dque es el
término con el gque se suele designar lo que de unico, de

singular, tiene un individuo, 1las caracteristicas que lo
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distinguen de los demas. El pensamiento, la emocién y el
comportamiento por si solos no constituyen la personalidad
de un individuo; ésta se oculta precisamente tras esos

elementos.

Se habla de la busqueda de encontrar todas aquellas
caracteristicas de la personalidad que permitan identificar
a las personas, se han considerado 16 caracteristicas que
son las que reflejan en forma mas general el comportamiento
de un individuo en forma especifica. A través del indicador
de tipo Meyers-Briggs (MBTI pos sus siglas en ingles) que es
un examen de personalidad de 100 preguntas se clasifica a

los individuos, en cuatro tipos de personalidad:

e extrovertidos o introvertidos
« sensibles o intuitivos
* racionales o pasionales

¢ perceptivos o juiciosos.

Una vez entendido que la personalidad se refiere a una
serie de caracteristicas personales, en donde se muestran
motivos, emociones, valores, intereses, actitudes y
competencias organizadas en el entorno social, cultural vy
familiar, diremos que este elemento influye de manera
determinante en el desempefio laboral y el éxito de la
organizacién, también debemos conocer que dentro de los
muchos atributos de 1la personalidad guardan especial
potencial para prever el comportamiento de las personas en

las organizaciones:
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La orientacién a 1la realizacién. Las personas estan
luchando constantemente por hacer mejor las cosas.
Incansablemente buscan el éxito a través de actividades

donde los desafios constituyen su mayor motivacién.

El autoritarismo. Quienes tienen una  personalidad
autoritaria guardaran una relacién negativa con el
rendimiento, cuando el empleo exige sensibilidad para los
sentimientos de los deméas, tacto y capacidad de
adaptacién a situaciones complejas y cambiantes. Por el
contrario, cuando los empleos estan muy estructurados vy
el éxito depende del respeto estricto de reglas vy

reglamentos, el empleado muy autoritario funciona bien.

Maquiavelismo. Toma el nombre por Maquiavelo quien
escribidé acerca de cdmo ganar y usar el poder. Este tipo
de personas cree que el fin justifica los medics, les
gusta manipular mas y ganar mas por lo que no son faciles

de persuadir.

Autoestima. Es el grado en que se es aceptado por uno
mismo, ésta caracteristica determina en muchas ocasiones
el grado de éxito de las personas, todos aquellos que
tengan una autoestima alta seran capaces de enfrentar
retos fuera de sus miedos o condicionantes, ademas de que
no seran tan susceptibles a las situaciones del exterior.
En los puestos administrativos, las personas que tienen
poca autoestima suelen preocuparse por complacer a otros,

y por tanto, es menos probable que adopten posiciones
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mencs importantes. Por el contrario, los individuos con
gran autoestima, desarrollan seguridad y confianza en las
labores que desempefian, siendo mas probables que triunfen

en el trabajo.

Locus de control o lugar de control. Hay personas que
piensan que ellos son responsables de su estilo de forma
de vida y su destino. De forma interna, controlan lo que
les pasa o de forma externa, a través de fuerzas
exteriores. Las investigaciones relacionadas con dicho
aspecto sefialan que las personas con mucho auto control
suelen prestar mas atencién al comportamiento de otros y
son mas capaces de conformarse que aquellas que tienen
poco autocontrol. El auto control conlleva al éxito en
los puestos administrativos donde se requiere el
desemperio de muchos roles, incluso muchas veces

contradictorios.

Auto monitoreo. Ser capaz de adaptar mi comportamiento a
las situaciones que se presentan en la vida cotidiana.
Las personas con alto auto monitoreo pueden mostrar
diversas caras de si mismos segun como se requiera,
aunque algunas veces sean contradictorias pero seran
considerados para ascensos dentro de la empresa o de

otras organizaciones.

Toma de riesgos. Se refiere a gque en los puestos de
gerencia dentro de una empresa debe de buscarse aceptar

las responsabilidades al tomar decisiones. Segun estudios
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el grade en que se adopten los riesgos, depende en

algunas ocasiones del puesto que se desempefia.

2.4. CONCEPCIONES DEL CLIMA LABORAL

Practicamente es un concepto nuevo. Toda situacién de
trabajo implica un conjunto de factores especificos en el
individuo, como las aptitudes y caracteristicas fisicas y
psicolégicas, y a cambico, la empresa presenta entornos

soclales y [isicos que tienen sus particularidades propias.

La forma de comportarse un individuo en el trabajo no
depende solamente de sus caracteristicas personales, sino
también la forma en que éste percibe su clima de trabajo y

los componentes de su organizacidn.

El clima es de suma importancia para el desarrollo de
una organizacidén, en su evolucidén y en su adaptacién al
mundo exterior.’

2.5. CONCEPTOS RELACIONADOS CON EL AMBIENTE LABORAL

Para poder adentrarnos en el tema a estudiar, se

necesita tener presentes ciertas definiciones, tales como:

' BRUNET, LUC 1992 El clima de trabajo en las organizaciocnes.
Trillas México Pag. 11
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Personas. Son los seres vivientes, pensantes y con
sentimientos que crearon la organizacidén, y ésta existe
para alcanzar sus objetivos. Las organizaciones existen
para servir a las personas y no éstas para servir a las
organizaciones. Son aquellas que constituyen el sistema
interno de 1la organizacién, qué esta compuesto por
individuos y grupos, tanto grandes como pequefios. Existen
grupos gque no son formales ni oficiales, y otros gque si
lo son. Los grupos son dinamicos, se constituyen, cambian

y se dispersan.’

Estructura. Define las relaciones oficiales de las
personas en el interior de las organizaciones. Existen
diferentes trabajos para ejecutar todas las actividades
de una organizacién, todos ellos se deben relacionar en
alguna forma estructural para que su trabajo sea eficaz.
Estda relacionada principalmente con el poder vy los
deberes. Las relaciones son las principales causantes de
problemas complejos de colaboracién, negociacién y toma

de decisiones.®

Tecnologia. Proporciona los recursos con los gque trabajan
las personas e influye en la tarea que desempefian. Por lo
que construyen edificios, disefian maquinas, crean

procesos de trabajo y combinan recursos. La tecnologia

®* KEITH, DAVIS 1991 Comportamiento humano en el trabajo Mc Graw - Hill
México Pag. 5

B

Ibidem Pag. 6
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resultante posee una influencia significativa en las

relaciones de trabajo.’

¢ Medio. Todas las organizaciones operan en un determinado
entorno externo. Una organizacién no existe por si misma,
sino que forma parte de un sistema mayor gque comprende
otros miltiples elementos, como son el gobierno, la
familia y otras organizaciones, todas las cuales se
influyen entre si e integran un sistema complejo que se
convierte en el estilo de wvida de un grupo humano. E1
medio debe ser tomado en consideracién al estudiar el

comportamiento humano en las organizaciones.®

2.6. CLIMA ORGANIZACIONAL

Cuando una persona asiste a un trabajo, lleva consigo
diariamente una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo,
quién es, qué se merece, y qué es capaz de realizar, hacia
dénde debe marchar la empresa, etc. A modo de entender mas
la diferencia que existe entre los términos cultura y clima,
se presentan una serie de definiciones que permitiran
visualizar con claridad las implicaciones de estos términos

en las organizaciones.

Segun Hall, el clima organizacional se define como un

conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas

" Ibidem

¥ Ibidem Pag. 6-7
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directamente o indirectamente por los empleados que se
supone son una fuerza que influye en la conducta del

empleado.

Brow y Moberg, manifiestan que el clima se refiere a
una serie de caracteristicas del medio ambiente interno

organizacional tal y como o perciben los miembros de esta.

El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia
real que afecta todo lo que sucede dentro de la organizacién
y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que
sucede dentro de esta. Una organizaciédn tiende a atraer y
conservar a las personas que se adaptan a su clima, de modo

que sus patrones se perpetuen.

Un Clima Organizacional estable, es una inversién a
largo plazo. Los directivos de las organizaciones deben
percatarse de que el medio forma parte del activo de la
empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida
atencién. Una organizacién con una disciplina demasiado
rigida, con demasiadas presiones al personal, sd6lo obtendra

logros a corto plazo.

El clima reacciona frente a diversos factores
relacionados con el trabajo cotidiano, tales como: el estilo
de liderazgo del jefe, 1la relacién con el resto del
personal, la rigidez/flexibilidad, las opiniones de otros,

su grupo de trabajo.
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Las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad
diaria con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas
por las personas durante el tiempo trabajado, van a

conformar el clima organizacional.

El clima organizacional puede ser vinculo o un
obstaculo para el buen desempefioc de la empresa, puede ser
factor de distincién e influencia en el comportamiento de

quienes la integran.

En conclusién, es la expresién personal de la “opinién”
que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacién a la que pertenecen. Ello incluye el
sentimiento que el empleado se forma de su cercania o
distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores
y compafieros de trabajo, gque puede estar expresada en
términos de autonomia, estructura, recompensas,

consideracién, cordialidad y apoyo, y apertura entre otras.’

2.6.1. jQue es clima organizacional?

Un enfoque sobre el concepto de Clima Organizacional,
que ha demostrado mayor utilidad, es el que utiliza como
elemento fundamental las percepciones que el trabajador
tiene de las estructuras y procesos gque ocurren en un medio

laboral.

9

Denison, Daniel 1992 Cultura corporativa y productividad
organizacional.
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La especial importancia de este enfoque reside en el
hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una
resultante de los factores organizacionales existentes, sino
que depende de las percepciones que tenga el trabajador de

estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi
que el Clima Organizacional refleje la interaccién entre

caracleristicas personales y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional
dan lugar a un determinado clima, en funcién a las
percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos
comportamientos inciden en la organizacién, y por ende, en

el clima.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima
Organizacional es necesario resaltar los siguientes

elementos:

« El Clima se refiere a las caracteristicas del medio

ambiente de trabajo.

« Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en

ese medio ambiente.
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« El Clima tiene repercusiones en el comportamiento

laboral.

e El Clima es una variable interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional y el

comportamiento individual.

+ Estas caracteristicas de la organizacién son
relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de
una organizacién a otra y de una seccidén a otra dentro de

una misma empresa.

« El1 Clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman

un sistema interdependiente altamente dinadmico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima

Organizacional se originan en una gran variedad de factores:

« Factores de liderazgo y practicas de direccidn (tipos de

supervisién: autoritaria, participativa, etc.).

¢+ Factores relacionados con el sistema formal y la
estructura de la organizacidén (sistema de comunicaciones,
relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones,

() ol 2l [

» Las consecuencias del comportamiento en el trabajo
(sistemas de incentivo, apoyo social, interaccién con los

demads miembros, etc.).
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Basandonos en las consideraciones anteriores, podriamos
llegar a la siguiente definicién de Clima Organizacional: El
Clima Organizacional es un fendmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacioén

(productividad, satisfaccidn, rotacidn, etc.).

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se
relaciona con ciertas propiedades de la organizacidén, tales

como:

a) Estructura. Representa la percepcién que tienen los
miembros de la organizacidén acerca de la cantidad de
reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La
medida en que la organizacién pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de

trabajo libre, informal e inestructurado.

b) Responsabilidad (empowerment). Es el sentimiento de los
miembros de la organizacidén acerca de su autonomia en la
toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en gque la supervisién que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su

propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
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Recompensa. Corresponde a la percepcién de los miembros
sobre la adecuacién de la recompensa recibida por el
trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién

utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los
miembros de la organizacidén acerca de los desafios que
impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién
promueve la aceptacidén de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.

Relaciones. Es la percepcidon por parte de los miembros de
la empresa acerca de la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacidén. Es el sentimiento de los miembros de la
empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos, vy de otros empleados del grupo.
El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

Estandares. Es la percepcidén de los miembros acerca del
énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de

rendimiento.
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h) Conflictos. Es el sentimiento del grade en que los
miembros de la organizacién, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

i) Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la
organizacién y que se es un elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién
de compartir 1los objetivos personales con los de la

organizaciodn.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroalimentacién acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes vy
conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la

componen.

La importancia de esta informacién se basa en la
comprobacién de que el Clima Organizacional influye en el
comportamiento de los miembros, a través de percepciones
estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los
niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional,

entre otros.'’

' Gongalves, Alexis P. 1997 "Dimensiones del clima organizacional"

Sociedad Latincamericana para la Calidad.
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2.6.2. iComo medir el clima organizacional?

Diversos autores sugieren medir el Clima Organizacional

por medio de las siguientes dimensiones:

1. Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa
2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

3. Actitudes hacia el contenido del puesto

4. Actitudes hacia la supervisién

5. Actitudes hacia las recompensas financieras

6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo

7. Actitudes hacia los compafieros de trabajo

2.6.3. Importancia del clima laboral

Refleja los wvalores, actitudes y las creencias de los
miembros, debido a su naturaleza, todo lo anterior se

transforma en elementos del clima.

Se considera importante analizar y diagnosticarlo por

tres razones:

¢ Evaluar las fuentes de conflicto, estrés o insatisfaccién
que conllevan al desarrollo de actitudes negativas frente

a la organizacién.
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Iniciar y sostener un cambio que indique al gerente los
elementos especificos sobre los cuales debe dirigir su

atencion.

Sequir el desarrollo de su organizacién y prever

problemas futuros.

De esta manera, el gerente puede ejercer un control

sobre la determinacién del clima, de tal forma que pueda

administrar lo mas eficazmente su empresa.*

2.6.4. Componentes del clima organizacional

Trata a cerca de la interaccién de los componentes

tales como:

Comportamiento de los individuos y grupos

Estructura y procesos organizacionales

Los antes mencionados, se unen para crear un clima

organizacional que lleva a producir los resultados,

reflejados a nivel del rendimiento organizacional, ya sea

individual o en grupo.

2.6.5. Dimensiones del clima

El elemento crucial en el clima organizacional, es la

percepcion individual de los estimulos, de las obligaciones
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y de las posibilidades de refuerzo que dirigen el

comportamiento de un individuo en el trabajo.

Otro rasgo importante es el estilo de administracién
{estilo de liderazgo) de la direccién como principal
determinante del clima. Las dimensiones que toma en cuenta

Likert son:

e Métodos de mando

e Naturaleza de las fuerzas de motivacidn

e Naturaleza de los procesos de comunicacidn

e Naturaleza de los procesos de influencia y de interaccidn
¢ Toma de decisiones

e Fijacién de los objetivos o de las directrices

* Procesos de control

* Objetivos de resultados y de perfeccionamiento

2.7. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Es la materia que busca establecer en que forma afectan
los individuos, los grupos Yy el ambiente en el
comportamiento de las personas dentro de las organizaciones,
siempre buscando con ello la eficacia en las actividades de

la empresa.

El estudio del comportamiento que tienen las personas
dentro de una empresa es un reto nunca antes pensado por

los gerentes y gque hoy constituye una de las tareas mas
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importantes; la organizacién debe buscar adaptarse a la
gente que es diferente ya que el aspecto humano es el factor
determinante dentro de la posibilidad de alcanzar los logros

de la organizacién.

Definicién: es el estudio del funcionamiento y dindmica
de las organizacliones, y de cdmo se comportan los grupos y
los individuos dentro de ellas. Es una ciencia

interdisciplinaria y casi independiente.!!

Asi como la organizacidn tiene expectativas respecto a
las actitudes, talentos y potencial de desarrolleo de sus
miembros, éstos también tienen expectativas en torno a ella.
Las personas buscan o forman una organizacién porque esperan
que su participacién en ella satisfaga algunas de sus

necesidades personales.

A la interaccidén entre personas y organizacidén se le
conoce como “proceso de reciprocidad”: 1la organizacién
espera que las personas realicen sus tareas, y les concede
incentivos y recompensas, mientras que las personas ofrecen
sus actividades 3% trabajo, en espera de ciertas

satisfacciones perscnales.

! chiavenato, Idalberto2000 Introduccién a la teoria general de la
admén. Editorial Mec Graw - Hill México Pags. 601
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2.7.1. Variables del comportamiento organizacional

Dentro del estudio del comportamiento organizacional

consideraremos variables dependientes e independientes.

Las variables dependientes que consideran algunos

autores o que remarcan mas son:

Productividad. La empresa es productiva si entiende que
hay gque tener eficacia (logro de metas) y ser eficiente
{que la eficacia vaya de la mano del bajo costo) al

mismo tiempo.

Ausentismo. Toda empresa debe mantener bajo el ausentismo
dentro de sus filas porque este factor modifica de gran
manera los costos, no cabe duda que la empresa no podré

llegar a sus metas si la gente no va a trabajar.

Satisfaccién en el trabajo. Que la cantidad de recompensa
que el trabajador recibe por su esfuerzo sea equilibrada
v que los mismos empleados se sientan conformes y estén

convencidos que es eso lo que ellos merecen.

Las variables independientes que afectan el

comportamiento individual de las personas son:

Variables del nivel individual. Que son todas aquellas
que posee una persona y que la han acompanado desde su
nacimiento, como sus valores, actitudes, personalidad y

sus propias habilidades que son posiblemente modificables
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por la empresa y que influirian en su comportamiento

dentro de la empresa.

e Variables a nivel de grupo. El comportamiento que tienen
las personas al estar en contacto con otras es muy

distinto por lo que es factor de estudio,

2.7.2. Fundamentos del comportamiento individual

Para relacionar el comportamiento individual vy sus
elementos mas interesantes con los patrones de conducta que
asumen los individuos dentro de las organizaciones, debemos
iniciar por ilustrar 1lo que significa la conducta o
comportamiento y sus diferentes manifestaciones, los

elementos y factores de influencia.

Definiremos la conducta como el modo de ser del
individuo y conjunto de acciones que lleva a cabo para
adaptarse a su entorno. La conducta es la respuesta a una
motivacién en la que estdn involucrados componentes

psicolégicos, fisiologicos y de motricidad.

Como estamos relacionando la conducta individual con
las organizaciones, entendiendo que éstas son elementos
sociales, es interesante saber como la psicologia social
enfoca la conducta o el comportamiento del hombre, siendo

sus principales areas de investigacidon las siguientes:
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La socializacidn que se define como el proceso de
adaptarse o formarse para un medio social especifico. Es
cémo los individuos aprenden las reglas gque regulan su
conducta con los demas en la sociedad, los grupos de los
gque son miembros y los individuos con los que entran en

contacto.

El cambio de actitudes las cuales suelen considerarse
como predisposiciones aprendidas que ejercen una
influencia y que consisten en la respuesta hacia

determinados objetos, personas o grupos.

La afiliacidén social la cual se conceptualiza como el
poder e influencia de factores que determinan con quién y
de qué modo se relacionan los individuos, si intentaran
ejercer una influencia sobre los demds o ser a su vez

influidos por otros.

La estructura y dindmica de grupos en donde se estudia
como el individuo y el grupo se influyen mutuamente,
donde se han tratado temas como el del liderazgo, sus

funciones, sus estilos y su efectividad.

La Personalidad y la sociedad las diferencias en el grado
de motivacién hacia el éxito, por ejemplo, han resultado
mensurables y tienen una importancia decisiva para saber
cémo se comporta una persona en diferentes situaciones
sociales. Los tipos de actitudes hacia la autoridad, asi
como la nocién de ©personalidad autoritaria, estan

relacionados con ciertos aspectos de la conducta social.
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e La comunicacién interpersconal, los psicdélogos sociales
consideran el lenguaje y la comunicacién como algo

central en la organizacién de la vida social.

e La comunicacién no verbal se muestra cédmo una compleja
comunicacién inconsciente que utiliza el lenguaje del
cuerpo y es basica para el funcionamiento arménico de la

interaccidén social.

e La cognicidén social abarca el estudio de cémo las
personas se explican su propia conducta y la de 1los
demas, también estudia el efecto de todos estos procesos

en el pensamiento y la motivacién.

Una vez conocida la perspectiva que la psicologia tiene
del comportamiento individual, uniremos estas ideas con lo
que el Comportamiento Organizacional define como los
elementos claves del comportamiento individual que segin
Robbins estdn representadas por las caracteristicas
biograficas, la habilidad, la personalidad y el aprendizaje,
variables individuales <que son facilmente claras de

identificar en todas las personas.

2.7.3. Comportamiento del trabajador mexicano

Existen dos factores inherentes al desempefic del

trabajador, los cuales son el comportamiento y la

personalidad.
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En México, se tiene una idiosincrasia, una forma de
ser, una personalidad peculiar, la cual es importante
considerar a fin de descubrir qué el lo que motiva o frustra

al personal.

El trabajo esta en funcién de la personalidad. En
nuestro medio laboral mexicano donde contamos con un
verdadero campo de comunicacién informal y de interminables
celebraciones, permite el menor trabajo posible y mayor goce
y ausencia al trabajo hasta donde se permita. Lo cual, es
congruente con nuestra cultura nacional, pero  poco
productivo para las organizaciones. Entre los hechos
relacionados con lo descrito anteriormente, podemos

mencionar:

« Propensién a socializar en exceso acompafiados de bebidas
alcohdlicas.

» Obligada celebracién de cumpleafios del jefe

» Obligado dia de descanso por el cumpleafios del trabajador

¢« Dia en que nacid un familiar

* Aniversario de la organizacidn

* Dia de pago (cada gquincena por lo regular)

También podemos encontrar aspectos psicosociales

sobresalientes como:

¢« Familia
e Salubridad
¢« Mantenimiento

¢ Comunicacidén
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+ Amistad

+ Educacidn

« Placer

*+ Seguridad

s« Produccion

e Lo patrimonial
¢« Lo religioso

s« Administraciodn
« Lo ético

« Prospectiva

o Politica

Una caracteristica casi comin para los trabajadores, es
la inferioridad o autodevaluacién, algunas evidencias de

ésta son:

¢ Impuntualidad. Integra nuestra cultura. Falta de
administrar nuestro tiempo y respetar el de los demas.

* Malinchismo. Afectos a sobrevaluar lo extranjero aunque
sea de calidad inferior.

« Influyentismo. Recomendaciones.

+ Despilfarro. Poses generosas.

s Fanfarroneria. Alarde de lo gque no se tiene.

e Anarquia. Rebeldia a la autoridad.

¢ Suciedad. Falta de civismo.

Los mexicanos también tenemos valores, tales como la
seguridad emocional gque el hombre adquiere dentro de la

familia mexicana, es superior al de otros paises o culturas.
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Gracias a esto, el mexicano aprende valores como el afecto,

la cooperacién y la lealtad.

También tenemos actitudes adaptativas y flexibles, esto
ayuda a aminorar las frustraciones, propicia la cordialidad
y la armonia, acepta la divergencia de opiniones, y fomenta
el servicio a los demds y la cooperacién. El1 sentido del
humor nos permite ser alegres, sociales y por lo consecuente
con superar adversidades. Otra caracteristica es el ingenio,
éste implica reflexiédn hacia el desarrollo de 1la

creatividad."

2.8. ACTITUDES

Son los sentimientos y creencias que determinan en gran
medida la manera en que los empleados percibiréan su ambiente

de trabajo.

Son un conjunto mental que afecta la forma en que una
persona verad lo que le rodea. Nuestras actitudes tienen un
impacto sobre la forma en que vemos o juzgamos nuestro medio

de trabajo.

Como administradores debemos de estar interesados en la
naturaleza de las actitudes de los empleados con respecto a

su trabajo, la organizacién y su desarrollo.

Y prof. Ramén Montes Barreto Abril 1998 Administrate Hoy Afio IV Num. 48
Pag. 36-38.
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Las personas se comportan de maneras muy distintas a
las de sus semejantes, tienhen actitudes ante ciertas
situaciones diferentes a las de los demds. Sin embargo la
conducta de las personas esta muy ligada a la satisfaccion

de sus necesidades y la resolucién de sus problemas.

Muchas veces la conducta de las personas se Ve
influenciada directamente por la opinidén de las personas que
estdn a su alrededor, los cuales los inducen a hacer o dejar
de hacer «ciertas actividades. Las personas tienden a
escuchar a los que lo rodean por su necesidad de

pertenencia.

La mayor causa de la conducta humana es la satisfaccidn
de necesidades. Puesto que ella es el mévil mas importante

de los seres humanos.

2.9. SATISFACCION EN EL TRABAJO

Es un conjunto de sentimientos favorables o]

desfavorables con los que los empleados perciben su trabajo.

Hay tres partes de las actitudes que ayudan a los
gerentes a entender las reacciones en el comportamiento

futuro, éstas son:

e Un sentimiento de relativo placer o dolor
s Pensamientos objetivos

e Y las intenciones del comportamiento.
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La satisfaccién en el trabajo normalmente se refiere a
las actitudes de un solo empleado, también podria referirse
a 1 nivel general de actitudes dentro de un grupo. Los
estudios sobre la satisfaccién en el empleo con frecuencia
se centran en las partes consideradas como importantes, ya
que éstas predisponen a un trabajador a comportarse de

cierta manera.

Esta se adquiere generalmente con el transcurso del
tiempo, en la medida en que el empleado obtiene mayor
informacidon acerca del lugar de trabajo. La satisfaccidén en
el trabajo es dinamica, ya que se puede declinar aun mas
rapido de lo que se tardd en desarrollarse. Esto significa
que los gerentes no pueden establecer ahora las condiciones
gque conduzcan a una alta satisfaccidén, y posteriormente
restarle importancia, debido a que las necesidades de los

empleados podrian cambiar repentinamente.l3

2.9.1. Efecto de la satisfaccién sobre el desempeiio

Debido a que la satisfaccidén tiende a reflejarse en el
efecto de desempefio de los empleados, los investigadores han
dedicado un gran numero de sus investigaciones para poder
evaluar el impacto de la satisfaccidén en el trabajo sobre la

productividad del empleado, el ausentismo y la rotaciodn.

¥ op cit 5 Pag. 203
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e En la productividad: “un trabajador feliz es un

trabajador productivo”.!!

e En el ausentismo: debido a que los empleados
insatisfechos talvez son los que mas falten al trabajo.
Esto no solo se debe a la insatisfaccién, sino que muchas
empresas proporcionan beneficios a las ausencias causadas
por enfermedades, por lo tanto, tienden a tomarse dias

libres incluso cuando estan satisfechos laboralmente

* Y la rotaci6on: ésta depende de factores como las
condiciones del mercado laboral, las expectativas de
oportunidades opcionales de trabajo, y la antigliedad en

la organizacioén.'®

2.10. AMBIENTE DE TRABAJO

El trabajo trata de conseguir que los tres elementos
fundamentales de la produccién: hombres, maguinas vy
materiales, junto con el puesto en el que se desarrollan sus
tareas y el ambiente en el que estan inmersos, reunan las
caracteristicas precisas para que los articulos o servicios

fabricados sean competitivos en el mercado.

" Robbins, Stephen. 1999. Comportamiento Organizacional. Editorial
Prentice Hall. México. Pag. 154

' Ibidem Pag. 155
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Tanta importancia  adquiere el estudio de las
condiciones existentes en el centro de trabajo que la
Administraciéon Publica ha dictado la OGSHT (Ordenanza
General de Segqguridad e Higiene en el Trabajo) de obligado

cumplimiento en las empresas.

Como consecuencia del trabajo, el ambiente en el que se
desarrollan las tareas productivas va cambiando, influyendo
y alternando la salud del trabajador; por lo tanto, se van

modificando las condiciones iniciales del puesto de trabajo.

Las principales causas que modifican el medio ambiente

pueden clasificarse en las siguientes:

e Las fisicas existentes en los trabajos mecanicos o
manuales; éstas producen cortes, caidas, etc. Si se
realizan tareas en condiciones anormales de calor, frio,
humedad, presién, etc., el operario sufre una gran fatiga
que le obliga a realizar mayor numero de descansos.

e Las quimicas que contaminan el ambiente estdn producidas
por el desprendimiento de sélidos, 1liquidos, gases o
vapores. Estos productos, cuando son nocivos, crean en el
operario, ademds de una fatiga innecesaria, accidentes vy
enfermedades profesionales.

® Las bioldgicas, motivadas por la existencia de bacterias
y parasitos pueden crear epidemias, enfermedades, etc.

e Las psiceldgicas, nacidas por la ejecucién de ciclos
cortos y repetitivos, por los horarios de trabajo, etc.,

crean problema de insatisfaccién personal.
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e Las sociales nacidas de la masificacién. La precocidad
econdtmica de la juventud, las crisis, las huelgas, etc.,

modifican el equilibrio emocional del trabajador.

® Las morales, nacidas como consecuencia de una disminucién
de los valores espirituales, familiares, religiosos,
también ejerce su influencia y afectan a la salud de los

individuos.

2.11. ESTRES

French, Rogers y Cobb 1lo definen como "“discordancia
entre las habilidades de una persona y las exigencias de su
tarea, por un lado, y por el otro, como una discordancia
entre las necesidades de la persona y las que se pueden

satisfacer a través del entorno”.

McGrath dice que existe estrés cuando la situacién de
contexto crea exigencias que van mas alld de la capacidad y
los recursos de una persona que debe enfrentarse a esto en
condiciones gque implican diferencias entre las recompensas
esperadas y los costos del logro de estas demandas, en
comparacién con aquellas gque no se logran. En lo anterior
interviene la capacidad, las necesidades vy la interaccidn

del entorno.

El origen del estrés puede ser positivo (oportunidad) o
negativo (obligacién) y puede tener como resultado el

rompimiento de la armonia psicolégica o fisiolégica.



53

2.11.1. Estrés organizacional

Las principales fuentes de estrés en la empresa son la
naturaleza de la tarea, su contexto fisico, la naturaleza de
las relaciones interpersonales, la tecnologia empleada, asi
como el entorno organizacional. Mientras haya una mayor
concordancia entre el individuo y su tarea, son mas

favorables las condiciones para mantener un estrés optimo.

El estrés profesional, segun Weiman, representa la suma
total de los factores vividos en relacién con el trabajo,
los cuales afectan la armonia psicosocial y fisiologica del

trabajador.

2.12. DANOS PROFESIONALES

El ambiente agresivo existente en los puestos de

trabajo pueden producir: accidentes, enfermedades
profesionales, fatiga, insatisfaccién, envejecimiento
prematuro.

Las disciplinas fundamentales que se utilizan para

evitarlos son:

Seguridad e Higiene en Trabajo
» Orden y Limpieza

e Ventilacién

¢ Iluminacién

e Acondicionamiento térmico
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e Acondicionamiento cromatico
e Ruidos y vibraciones
¢ Horarios de trabaijo

¢ Ergonomia

2.12.1. Seguridad e higiene en el trabajo

Se trata de eliminar o de reducir los riesgos
profesionales que un ambiente laboral agresivo pueden darar
al trabajador. La seguridad lucha contra los accidentes de
trabajo. Y la higiene industrial lucha contra las
enfermedades profesionales actuando sobre el ambiente de
trabajo. Lo mide, valora, corrige, purifica y controla de

manera que no pueda ser agresivo a la salud del trabajador.

2.12.2. Orden y limpieza

Estos dos factores son complementarios entre si; ademas

de gue son indispensables en toda organizacién del trabajo.

e Orden. Nada se habra conseguido con 1la colocacién
funcional de las maquinas o herramientas si en los suelos
o pasillos existen materiales que molesten. Si al
conocido refran “Cada cosa en su sitio y un sitio para
cada cosa” se le agrega que los materiales y herramientas
deben estar colocados en los dispositivos que faciliten
su posterior utilizacidén, que estén ordenados de acuerdo

con la secuencia de los trabajos a ejecutar y siempre en
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perfectas condiciones de wuso, se habra conseguido
eliminar el elemento “Buscar”, por otro lado las tareas a
realizar serdn mas sencillas, cdémodas y sequras.

¢ Limpieza. Es necesaria para aumentar la productividad de
" la empresa al simplificarse los desplazamientos, pero
sobre todo, para disminuir los riesgos de enfermedades

infecciosas y accidentes de trabajo.

La OGSHT cree, que el problema de la limpieza es muy
importante y por ello ha dictado unas disposiciones

haciéndolas cumplir en:

¢ Locales de trabajo.
e Estado de las superficies de suelos, escaleras, etc.

¢ Aseo de los trabajadores.

2.12.3. Ventilacidn

El aire existente en los locales debe ser lo mas puro
posible para que las tareas que se hayan de ejecutar en los
diversos puestos de trabajo se realicen en las mejores

condiciones.

Es natural que se deteriore el aire de los locales de
trabajo. Por un lado tenemos la respiracién y la propia
sudoracion del operario y, por otro el desprendimiento de
polvos, gases, vapores y demds producidos en los procesos

productivos, gque poco a poco van enrareciendo el aire.
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La OGSHT, velando por la salud y bienestar de los
trabajadores sefiala, entre otra, las condiciones que deben

cumplir los locales de trabajo respecto a:

® Renovacién del aire viciado.

e Eliminacién de polvos, fibras, humos, gases, vapores, o

neblinas.

Concentraciones maximas admisibles de elementos

contaminantes

2.12.4. Iluminacidn

La experiencia ha demostrado que una iluminacién
adecuada mejora el rendimiento de una fabrica al disminuir
la fatiga visual de los operarios, descender el numero de
piezas defectuosas y lo mas importante, reduce el riesgo de
accidentes. Se debe procurar trabajar siempre que se pueda
con luz natural y cuando la iluminacién no sea suficiente se

empleard luz artificial.

La OGSHT dicta las siguientes disposiciones:

¢ Cuando exista iluminacién natural se evitara en 1lo
posible la artificial.

e Se procurara que la intensidad luminosa en cada zona de
trabajo sea uniforme, evitando los reflejos y
deslumbramientos del trabajador.

e Se realizard una limpieza periédica para asegurar su

constante transparencia.
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e El area de las superficies iluminantes representara, como

minimo, un sexto de la superficie del suelo del local.

Las disposiciones mas importantes que corresponden al
alumbrado artificial y que aparecen en la OGSHT, hacen

referencia a:

¢ Combinar la luz natural con la artificial.
e Buscar una iluminacién uniforme,
e Eliminar los deslumbramientos.

e Considerar la iluminacién fluorescente.

No hay que olvidar la importancia que posee en el
alumbrado artificial la limpieza periédica de las lamparas y
reflectores. El polvo que rodea a las lamparas evita la
transmisién del <calor y como consecuencia 1loégica se
calientan excesivamente y se funden con facilidad. Por otra
parte el polvo se coloca en las pantallas reflectoras y

hacer bajar la intensidad luminosa hasta un 50 %.

2.12.5. Acondicionamiento térmico

La importancia del andlisis del factor térmico se
deduce al conocer su gran influencia sobre el rendimiento
en el trabajo y por los efectos que produce en el organismo

humano.

Estudios experimentales sefialan que el descenso del

rendimiento del trabajador en muchos casos es ocasionado por
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la temperatura ambiente, la humedad relativa y la velocidad

del aire.

En cuanto a las disposiciones legales recogidas en la

OGSHT, hacen referencia a:

¢ Evitar las fuertes variaciones de temperaturas en los

centros de trabajo.

e Indicar las temperaturas idéneas para cada tipo de
trabajo.

e Limitar la permanencia del operario en aquellos puestos
de trabajo en los que exista excesivo calor o frio.

e Exigir la proteccién de los trabajadores en evitacién de
las radiaciones directas o indirectas producidas por un

foco de calor de temperatura excesiva.

2.12.6., Acondicionamiento cromatico

Los colores empleados al pintar las oficinas, talleres,
maquinas, etc. influyen enormemente en el ambiente de
trabajo. Los principales efectos producidos por los colores

pueden clasificarse asi:

a) Fisicos :

e Poder de reflexidn. Es muy alto para los colores claros

y bajo para los oscuros. Esta propiedad se aprovecha
para ahorrar energia eléctrica en el alumbrado, al
pintar el techo de blanco y las paredes de tonalidades

claras.
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Legibilidad a distancia. El contraste existente entre

un texto pintado con un color determinado y el fondo
que lo soporta, establece una serie de combinaciones de

dos tonalidades.

b) Sensaciones y efectos: Para crear un buen ambiente

laboral a la vez gque se mejora la productividad en los

puestos, se pintan los locales industriales de trabajo

basandose en los factores sefialados anteriormente.

c) Informativos : Una de las aplicaciones utilizadas en la

industria con el usc de los colores, es la dedicada al

suministro de informacién a través de los llamados

Colores de seguridad: son el rojo, el amarillo y el

verde, empledndose el azul para destacar la informacidén

que se quiere transmitir.

Colores de sefalizacidn : identifican los gases,

vapores, liquidos que existen en los recipientes a
presién, los que circulan por las tuberias... o las

fases de una corriente eléctrica

2.12.7. Ruidos y vibraciones

El ruido es uno de los factores mas perjudiciales en el

ambiente laboral porque:

impide la conversacién.



60

¢ crea irritabilidad en las personas.
e disminuye la productividad en los talleres.
¢ aumenta los accidentes laborales.

¢ produce sorderas profesionales.

Tanta importancia adﬁuiere el factor ruido en 1la
industria que el propio Consejo de las Comunidades Europeas
sefiala los criterios de aplicacién, que aunque no sean de
obligado cumplimiento, deben ser tenidos en cuenta. Algunos

criterios son:

e Cuando la exposicién ponderada al ruido sea superior a 85
db, los operarios deberadn estar informados de los riesgos
profesionales y deberan usar protecciones

* Cuando la exposicién ponderada sea superior a 90 db: el
operario deberd tomar medidas técnicas para reducir el
ruido o el tiempo de exposicidén del trabajador. Se dotara
a los operarios de elementos protectores y se la
realizaran reconocimientos médicos peridédicos de caréacter

obligatorio.

2.12.8. Horarios de trabajo

Hoy en dia no se puede afirmar que un horario sea mejor
que otro porque su duracién y distribucién de la jornada
laboral a lo largo de las horas del dia, no solo repercute
en la produccién, sino también en el equilibrio fisico,

mental y social del trabajador.
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e Fisico. Exigiendo el trabajo un consumo de energia para
que el organismo recupere ese gasto, es preciso que el
operario realice una serie de descansos cuya duracidén e
intervalos dependerd del tipo de labor desarrollada.

e Mental. Ya que el trabajador posee una capacidad creadora
es necesario para el desarrollo de su iniciativa la
ejecucién de trabajos variados. Los trabajos cortos vy
repetitivos crean en el operario un desequilibrio que es

preciso combatirlo.

® Social. Los buenos horarios de trabajo son aquellos que
permiten al operario llevar su vida particular, familiar,

etc. y de esta forma satisfacer sus necesidades.

Al establecer los horarios de trabajo una empresa debe
tener en cuenta, ademds de la actividad que desarrolla, su
localizacién, las caracteristicas de su entorno, etc., e
incluso formar varios horarios para que el trabajador pueda
elegir. En lineas generales, los horarios largos no son muy
productivos porque a la larga produce fatiga en el operario
gue no se pueda recuperar para el dia siguiente y como
consecuencia logica aumentan las piezas defectuosas, 1los
ciclos de trabajo y lo que es peor, la posibilidad de

accidentarse.

Se debe procurar la creacién de horarios flexibles,
éste tipo de horario de trabajo estd muy aplicado en las
empresas de servicios y en los puestos administrativos, pero
no tanto en los puestos ocupados por la mano de obra

directa.
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El horario flexible consiste en establecer una parte
importante del tiempo en fijo y el restante en variable a la
libre disposicién del operario con el compromiso de cumplir

un numero obligatorio de horas, por semana o por meses.

Entre las ventajas que presenta el establecimiento de
los horarios flexibles, tanto para los trabajadores como

para la empresa, se citan las siguientes:

l. Los trabajadores :

* Pueden resolver los problemas familiares.

* Desaparecen los problemas de transporte.

* Se elimina la llamada “Psicosis del retraso”.
* Pueden ejecutar otras ocupaciones personales.

* Al auto controlarse se hacen mas responsables, etc.

2. La empresa aumenta su clima laboral y como consecuencia :

¢ Disminuyen los conflictos.
¢ Aumenta la productividad.
¢ Disminuyen los accidentes y el absentismo.

e Mejoran las relaciones laborales, etc.

2.12.9. Ergonomia

Se puede definir la como la ciencia que estudia la
manera de planificar y programar las tareas productivas y de
disefiar los puestos de trabajo, para conseguir que los

medios tecnolégicos de la produccién se adapten a las
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caracteristicas fisicas de los operarios y se realicen las
diversas tareas productivas con el maximo rendimiento y la

minima fatiga posible, tanto fisica, como mental.

2.13. TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT

La teoria de clima Organizacional de Likert establece
que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo
tanto se afirma que la reaccidon estard determinada por la

percepciodn.

Likert establece tres tipos de variables que definen
las caracteristicas propias de wuna organizacién y que

influyen en la percepcién individual del clima. Estas son:

» Variables causales: definidas como variables

independientes, las cuales estdn orientadas a indicar el
sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la
estructura organizativa Y% la administrativa, las

decisiones, competencia y actitudes.

e Variables Intermedias: este tipo de variables estan

orientadas a medir el estado interno de 1la empresa,
reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacién y toma de decisiones. Estas

variables revistan gran importancia ya gque son las dque
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constituyen los procesos organizacionales como tal de la

Organizacién.

Variables finales: estas variables surgen como resultado

del efecto de las variables causales y las intermedias
referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer
los resultados obtenidos por la organizacién tales como

productividad, ganancia y pérdida.

La interaccién de estas variables trae como

consecuencia la determinacién de dos grandes tipos de clima

organizacionales, estos son:

1. Clima de tipo autoritario.

Sistema I. Autoritario explotador: se caracteriza porque

la direccién no posee confianza en sus empleados, el
clima que se percibe es de temor, la interaccién entre
los superiores y subordinados es «casi nula y las

decisiones son tomadas uUnicamente por los jefes.

Sistema II. Autoritarismo paternalista: se caracteriza

porque existe <confianza entre la direccién y sus
subordinados, se utilizan recompensas y castigos como
fuentes de motivacién para los trabajadores, los
supervisores manejan mecanismos de control. En este clima
la direccidén juega con las necesidades sociales de los
empleados, sin embargo da la impresion de que se trabaja

en un ambiente estable y estructurado.
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2, Clima de tipo Participativo.

Sistema III. Consultivo: se caracteriza por la confianza

que tienen los superiores en sus subordinados, se les
permite a los empleados tomar decisiones especificas, se
busca satisfacer necesidades de estima, existe
interaccién entre ambas partes existe la delegacidén. Esta
atmésfera estd definida por el dinamisme y 1la
administracién funcional en base a objetivos por

alcanzar.

Sistema [V. Participacién en grupo: existe la plena

confianza en los empleados por parte de la direccién,
toma de decisiones persigue la integracién de todos los
niveles, 1la comunicacién fluye de forma vertical-
horizontal - ascendente - descendente. El1 punto de
motivacién es la participacién, se trabaja en funcidn de
objetivos por rendimiento, 1las relaciones de trabajo
(supervisor - supervisado) se basa en la amistad, las
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este
sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para
alcanzar los objetivos a través de 1la participacién

estrateégica.

Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado,

donde existe una estructura rigida por lo que el clima es

desfavorable; por otro lado 1los sistemas III y IV

corresponden a un clima abierto con una estructura flexible

creando un clima favorable dentro de la organizacidn.
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2.14. NECESIDAD DE ENTENDER LA CALIDAD DE VIDA EN EL
TRABAJO.

La calidad de vida en el trabajo se refiere al caréicter
positivo o negativo de un ambiente laboral. Su finalidad es
crear un ambiente que sea excelente para los empleados, vy

qué constituye salud econémica de la organizacién.

Un programa tipico comprende aspectos como:

¢ Comunicacidn abierta;
e Sistemas equitativos de premios;
¢ Interés por la sequridad laboral;

e Participacidén en el disefio de puestos.

Los programas de calidad de vida en el trabajo, aparte
de mejorar el sistema sociotécnico, suelen desarrollar las
habilidades, reducir el estrés ocupacional y establecer

relaciones cooperativas entre la direccién y los empleados.

La calidad de vida en el trabajo es un avance respecto
al disefio tradicional del trabajo de 1la administracién
cientifica, la cual se centraba en la especializacién vy
eficiencia para la realizacidén de tareas; luego se utilizé
la divisién del trabajo, jerarquia rigida y estandarizacién

de la mano de obra; todo esto para disminuir los costos.

Lo anterior llevd a diversos problemas, ya que existia
una excesiva divisién de la tarea y sobre dependencia en

reglas, procedimientos y Jjerarquia. Los trabajadores
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especializados se encontraban aislados socialmente de sus
companieros, debido a que podia disminuir el interés de los
demads. El resultado era una alta rotacién de personal vy
ausentismo, asi como la disminucién de calidad. El conflicto
surgia cuando los trabajadores trataban de mejorar sus

condiciones.

Como respuesta la direccidén aumento los controles,
incremento la supervisién y se organizé rigidamente; lo cual

empeord la situacidn, ya que deshumanizéd el trabajo.

El nuevo enfoque ofrece un equilibrio cuidadoso entre
el imperativo humano y el tecnolbgico. Los ambientes
laborales, y los empleos existentes en ellos, requieren de

la adaptacién tanto de las personas como de la tecnologia.

Se propone un trabajo humanizado, donde lo que se busca
es emplear las habilidades mads avanzadas de los empleados y
al mismo tiempo ofrecer un ambiente que aliente a mejorar
las habilidades. La idea es que el recurso humano no sea

solo utilizado sino que también desarrollado.

El trabajo debe contribuir a que el trabajador se
desempeiie en otros roles vitales, como la ciudadania, esposo
y padre. Esto es, gque el trabajo debe contribuir a toda la
sociedad.

Se debe ofrecer lo mejor tanto para los trabajadores,
los empleos, la tecnologia y el ambiente., Para esto es
necesario un reajuste continto de los factores antes

mencionados, con el fin de mantener el equilibrio.
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2.14.1. Las relaciones humanas en la empresa y la calidad

Las relaciones humanas en la empresa se deben promover
por la importancia que tiene la persona humana. El respeto a
la dignidad humana debe de estar muy encima de

consideraciones econdémicas.

La calidad sb6lo se puede lograr por el esfuerzo
conjunto de todo el personal de la empresa. Para esto es
necesario la existencia de armonia, colaboracién y respeto a
las personas que laboran, desde el mas alto funcionario

hasta el que hace el aseo.

Muchas veces el problema en las empresas no esta en las
6rdenes que se dan, sino en la manera de comunicarlas. Se
puede ser estricto y amable a la vez. Es fundamental que
antes de tomar una decisidén se tome en cuenta la opinién del

personal al que afectara.

En un clima de armonia todos pueden y deben hacer un
esfuerzo por lograr la calidad. Un ejemplo del la armonia
con calidad es el de la aplicacidén de los “circulos de
calidad”, éstos son grupos de trabajo propiciados por 1la
empresa, en los cuales se reune periddicamente un grupo de
trabajado de varios niveles Jjerarquicos, para estudiar coéomo

mejorar la calidad y la productividad.

Lo anterior lleva a crear un clima de colaboracién y
de interés por la calidad, y por 1lo tanto wuna buena

comunicacién. Todo esto porque el empleado sabe que sus
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proposiciones se escuchardan y evaluardn, y finalmente seran

puestas en practica, si son convincentes.

2.15. CLIMA PARA LA CREATIVIDAD Y EL CAMBIO

Actualmente las organizaciones se han interesado en
comprender cuadles son las caracteristicas de un clima que
favorezca la creatividad de sus integrantes e impulsen el
cambio; de ahi se reconoce el vinculo entre la forma en que
los 1individuos perciben el clima organizacional vy su

productividad.

Eckvall afirma que Yel clima afecta procesos
organizacionales y psicologicos, como la comunicacién, la
solucién de problemas, la toma de decisiones, el manejo de
conflictos, el aprendizaje y la motivacién, afectando por
tanto la eficiencia y productividad en la organizacién, asi
como su capacidad para innovar, y la satisfaccidén vy

bienestar de que pueden disfrutar sus miembros”.

El proceso de cambio se ha wvuelto un tema relevante
desde hace algunos afios debido al ritmo de las

organizaciones y los individuos.

Hay un vinculo importante entre el clima creativo y el
cambio, el primero se basa en la habilidad de los miembros
de la organizacidén para concebir, construir y convertir en
nuevas formas de comportamiento una nueva realidad
organizacional y para transformarse en respuesta a los

cambios y a la innovacién requerida. Esta habilidad esta
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vinculada en gran medida a la existencia de un clima propio

para el cambio.

El cambio consiste en un proceso de transformacidén. En
cambio, la creatividad, ademas de ser un proceso de
transformacién, involucra capacidades complejas
especialmente cuando implica la anticipacién, la comprensién

y el manejo del cambio.

Kanter define el cambio como 1la cristalizacién de
nuevas posibilidades de accién basadas en la
reconceptualzacion de los esquemas o paradigmas de la

organizacion.

La introduccién de cambios requiere de una planeacidén y
direccién conscientes. Lo importante es dirigir el proceso
del cambio en lugar de permitir que el cambio dirija o

condicione otros procesos de la organizacidn.

Cuando se busca introducir cambios en una organizacién
es 1importante comprender la diferencia entre cultura vy

clima:

a) Cultura. Conjunto de wvalores, creencias, historia vy
tradiciones que reflejan las bases mads profundas de la
organizacion.

b) Clima. Patrones de conducta recurrentes, actitudes vy
sentimientos que caracterizan la vida de una

» P 18
organizacién.'”

! ganter, R. M. 1983 “Los amos del cambio” Simon & Schuster New York
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Todo lo anterior influye en la manera como percibiran el
cambio y actuaran frente a él. Por lo cual, es importante
comprender el proceso del cambio para poder establecer las
condiciones propias y lograr los objetivos buscados; esto
implica que los conductores del proceso deben contar con
clara voluntad de dedicar mas tiempo y energia tanto al
proceso de planeacién como de implantacién, para asi poder
establecer las bases que permitan la aceptacién del cambio y

la participacién motivada por parte de los miembros.

Un clima favorable para la creatividad se basa en la
habilidad de los miembros de una organizacién para concebir
y construir una nueva realidad organizacional con base en
nuevas formas de compartimiento, y para transformarse en

respuestas a los cambios y la innovacidén requerida.

Debido a la importancia del clima como factor en la
creatividad e innovacién, Ekvall disefo un instrumento para
establecer dimensiones relacionadas con un clima favorable
para el desarrollo de las mismas. A este instrumento se le
denominé Situational Outlook Questionnaire (Cuestionaric de
la perspectiva situacional) donde se identificaron 9

dimensiones, las cuales son:

+ Desafio y compromiso. Grado en que las personas se
encuentran involucradas en las operaciones diarias, metas
a largo plazo y visiones. En altos niveles significan que
la gente se encuentra intrinsecamente motivada vy

comprometida para contribuir al éxito de la organizacidn.
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Libertad. Independencia de conducta que puede ejercer la
gente en la organizacidén, en un clima con mucha libertad,
se caracteriza por una cierta autonomia para definir su
trabajo. Las personas son capaces de decidir sobre sus
actividades cotidianas, toman la iniciativa para adquirir
y compartir informacién, hacer planes y tomar decisiones
acerca de su trabajo.

Confianza y apertura. Seqguridad emocional en las
relaciones. Con cierto nivel de confianza, los individuos
pueden abrirse genuina y francamente entre si.

Tiempo para idear. Cantidad de tiempo que la gente puede
utilizar para generar nuevas ideas. Cuando se dispone de
mucho tiempo para idear, hay posibilidades de discutir vy
probar impulsos y sugerencias frescas que no han sido
planeadas o incluidas en la definicidén de tareas.
Juego/humor. Expresién de espontaneidad y naturalidad de
trabajo, es decir, la gente se divierte en el trabajo.
Conflicto. Tensiones personales y emocionales en la
organizacién. Cuando el nivel es alto, los grupos e
individuos experimentan aversién y hasta odio entre
ellos.

Apoyo a ideas. Forma como se trata a las nuevas ideas.
Discusidon. Enfrentamientos y desacuerdos entre puntos de
vista, ideas, experiencia y conocimientos. Esto impulsa a
la gente a presentar sus ideas a revisién y consideracién
de los demas.

Aceptacién de riesgos. Tolerancia a la incertidumbre y a

la ambigiiedad en el lugar de trabajo.
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El clima organizacional es mds susceptible de favorecer
los cambios en la medida que se estructura a partir de los

comportamientos y conductas cotidianas de los primeros.'’

2.16. PRODUCTIVIDAD

John Kendrick la define como ™“la relacién entre la
produccidén de bienes y servicios y los insumos de recursos,
humanos y no humanos, utilizados en el proceso de

produccién”.

Su importancia radica en que es el Unico camino para
que un negocio pueda crecer y aumentar su rentabilidad (o
sus utilidades) es aumentando su productividad. Y el
instrumento fundamental que origina una mayor productividad
es la utilizacién de métodos, el estudio de tiempos y un

sistema de pago de salarios.

La productividad es una actitud de 1la mente. Busca
mejorar continuamente todo lo que existe. Esta basada en la
conviccién de que uno puede hacer las cosas mejor hoy que
ayer y mejor mafiana que hoy. Ademas, requiere un sin fin de
esfuerzos para adaptar actividades econdmicas a condiciones

cambiantes aplicando nuevas teorias y métodos.

" Ekvall, G. 1983 “Clima, estructura e innovaciones de organizaciones un
marco tebrico y un experimento” Consejo sueco para la gerencia de
comportamienteo organizacional. Estocelmo, Suecia.




carpitTuLo 111
RESULTADOS Y ANALISIS DE DATOS

3.1. TABULACIONES

En éste capitulo se muestran las tablas de tabulaciones
referentes a los resultados obtenidos en el cuestionario
aplicado a los 15 miembros que conformaron la muestra de ésta

investigacioén.

En las tablas se muestran las respuestas que dio cada
uno de los miembros gue respondieron a las 46 preguntas

realizadas.

En las siguientes tablas se presenta la informacién
arrojada por los diferentes factores, con los cuales pudimos

medir a los trabajadores dentro de la empresa estudiada.
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TRABAJO EN EQUIRO
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DESEQ DE CAMBIO
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3.2 ANALISIS DE RESULTADOS

Segun los datos arrojados por cada factor, se presentaré
el porcentaje que cada uno de estos representa, de acuerdo a

los resultados obtenidos en las encuestas.

Influencia

100 -
90 4
80 4 i i
70 4
60 4
50 4
40 4
30 A

20 4
o [} Inil
o4 L1 1] .
%, %,

OSiempre
OAlgunas veces

ONunca

e 73.3% dijo no sentir que la empresa confie en sus
capacidades plenamente, ya que no les proporciona absoluta
libertad de decisiodn.

* 66.6% no se sienten totalmente satisfechos, ya que no se
les permite tomar decisiones importantes;

e 60% contestd que no siempre tratan de buscar soluciones a
sus problemas;

e B0% esporadicamente participan abiertamente en la

decisiones de la empresa;
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e B80% dijo no siempre contar con la libertad de decidir como

realizar su trabajo; vy,

e 66.6% dijo que solo algunas veces sienten tener la

suficiente seqguridad para realizar modificaciones.

Se pudo observar que no existe un alto grado de ésta, ya
gque la mayoria de los encuestados coincidieron en que
solamente algunas veces se sentian influenciados por la
empresa para realizar sus objetivos, tanto personales como

laborales,
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¢ 66.6% dijo que frecuentemente las opiniones del personal

son escuchadas y consideradas por los empresarios.
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e 53.3% dijo encontrarse en desarrollo el que la
organizacién estimule y ponga en practica la creatividad
individual del personal.

e 66.7% aun no se acostumbran a exponer sus ideas ante la
organizacién en lo que respecta a cambios gque consideren
necesarios.

* 53.3% dijo que no siempre los supervisores otorgan
autonomia a sus colaboradores con el fin de fomentar la
creatividad.

* B80% contestd® que rara vez la organizacidn recompensa a los
trabajadores que se esmeraron por desempeflar mejor su
trabajo.

e 86.7% comentd que es casi nulo el gue la gente gque labora
en la empresa se muestre inquieta para proponer métodos
creativos en la realizacidén de su trabajo.

e 80% dijo que la organizacién aun no tiene la suficiente
visién de lo que se estd realizando, ya que algunas veces
se cae en la duplicidad de funciones.

e 60% es casi nulo que los trabajadores tengan bien enfocada
su tarea, de manera que logren resultados de calidad.

e 73.3% comento que algunas veces los trabajadores utilizan
métodos diferentes para realizar sus tareas, pero siempre

logrando los resultados esperados.

Se pudo observar que la existencia de ésta es muy baja y
algunas veces nula, ya que la mayoria de los encuestados
sienten que éste punto no tiene tanta importancia para los
altos mandos de la empresa, por cual se intuye que no se
preocupa por crear planes innovadores en lo que respecta a la

forma de realizar sus labores.
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Trabajo en equipo
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¢ 80% de los encuestados tienen mads o menos la idea de la
misién por la cual estdn comprometidos a lograr metas vy
objetivos de la organizacién.

e 60% de los encuestados esporadicamente incurren en la
retroalimentacidn.

e 60% coincidié en que no es muy notorio un ambiente de
confianza y sinceridad entre ellos.

e 80% dijo que la capacidad para la toma de decisiones vy
resolucién de problemas no se manifiesta frecuentemente.

e 73.3% comentd que la participacién de los miembros no es
muy abundante.

e 93.3% comentd que la habilidad para realizar diferentes
tareas, no se da como deberia de ser, sino que esta en el

proceso de desarrollo.
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e 80% confirmé que el liderazgo es en cierta parte
monopolizado aun, ya que no todos los miembros cuentan con
esa habilidad.

e 86.7% ven, en cierta parte, el éxito de la empresa ligado
a su propio crecimiento, madurez y éxito, tanto personal

como laboral.

Se pudo observar que el mismo se encuentra en proceso de
adaptacién, vya que la mayor parte de 1los encuestados
coincidieron en que algunas veces se adaptan a sus
respectivos grupos de trabajo, asi como en otras no se
sienten con la suficiente confianza de dejar su trabajo en

manos de otros.

Satisfaccidn
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e 53.3% opind que es casi nulo el hecho de que la
organizacion reconozca el buen desempefio del trabajador vy

por lo mismo no los conduce superarse.

e 73.3% dijo que escasamente el trabajador logra la
satisfaccién con las actividades que realiza, ya gue no se
encuentran adecuadamente planeadas.

e 60% comentdé que el apoyo que los altos mandos proporciona
a los trabajadores en casi inexistente.

e 53.3% comentd que algunas veces cumplen con las metas
establecidas sin estar vigilados para hacerlo.

¢ E1 100% coincididé en que no se les recompensa por sus
aciertos laborales.

e 100% coincidié en que efectuan sus tareas no tanto por
compromiso con la empresa, sino por la solvencia econémica
que ésta les proporciona.

s 66.7% no se encuentra a gusto con la relacién que existe
entre los miembros de trabajo.

e 60% esta en desacuerdo con el nulo seguimiento que se les

da a sus demandas.

e 66.7% no se encuentra totalmente comprometide con 1la
empresa, y por lo consiguiente prefiere no trabajar horas

fuera de su jornada.

Se pudo observar que se encuentra casi de manera escasa,
ya que la mayor parte de las respuestas obtenidas, fueron
negativas al respecto, esto nos indica que los encuestados no
se sienten parte de la empresa o podria ser que no estén lo
suficientemente motivados para el logro de los objetivos

personales en la misma.
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Deseo de cambio.
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e 53.3% no se muestra totalmente adaptable a los cambios
realizados en la empresa.

e 40% piensa que no es en gran parte adecuada la planeacién
de los recursos humanos desde el punto de vista de las
necesidades de la institucion.

e 73.3% coincidié en que no existe gran interés y
colaboracidén, vya que aun existe en cierta parte la
monopolizacién.

* 66.7% no se ven plenamente beneficiados con los resultados
obtenidos en su desempefio.

* 66,7% concluyd que sus actividades no son innovadoras.

e 40% wve la rotacidén de tareas como una oportunidad para
aprender y un 40% lo ve solo como beneficio econémico, no
como factor de crecimiento laboral.

e 80% ve las relaciones existentes en la organizacién como

poco relevantes en su vida cotidiana.
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Se pudo observar gque la mayor parte de los encuestados
lo ven de manera negativa, ya que talvez se sienten conformes
con lo que la misma empresa les proporciona, incluso cuando
en algunos puntos se sienten insatisfechos, no hacen nada por

lograr mejorar su vida laboral.

Responsabilidad.
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e 53.3% considerd contar casi por completo la suficiente
capacidad para manejar situaciones de emergencia.

e 53.3% dijo tener una buena delegacién de responsabilidades
en la toma de decisiones.

e 66.7% coincidié en que frecuentemente la empresa hace
participe al trabajador en la planeacidén de programas de

calidad.
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e 53.3% considerd que la responsabilidad es uno de los
valores mas importantes en la empresa para el logro de
objetivos.

e B80% dijo que frecuentemente existe plena confianza en los
empleados para decidir si el trabajo satisface los
requisitos para lograr los objetivos.

e 66.7% consideré gque se encuentran de cierta forma
vigilados por los altos mandos para lograr eficientemente
sus tareas.

e 60% dijo no sentirse presionado a ser responsable en sus

labores.

Se pudo observar que los empleados tienen Dbien
estructurado su concepto sobre ella, ya que aunque sienten
que la misma es un factor de suma importancia para el
desarrollo de sus labores. Para algunos encuestados tiene
mayor importancia que para otros, pero finalmente la mayoria

de ellos, saben que deben desarrollar ésta habilidad.

3.3 INTERPRETACION DE DATOS

Tras tener recolectada la informacién y haber realizado
las graficas correspondientes a las tabulaciones anteriores,
se pudo conocer que el grado en que se presentan los

diferentes factores medidos, varia muy poco entre cada uno.

En conclusién, el grado en que en se encontraron los

factores fue:

¢ Influencia 3%
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e Innovacién 18%
e Trabajo en equipo 12%
e Satisfaccidn 0%

¢ Deseo de cambio 12%
¢ Responsabilidad 37%

Lo anterior nos dio wuna respuesta mas real, el
porcentaje mostrado es lo referente a la opcién “siempre” ya
que esa representaba nuestra respuesta mas satisfactoria para
poder decir gque la empresa se encontraba situada en un
excelente ambiente laboral, pero, de acuerdo a lo obtenido se
pudo observar que el ambiente laboral, se encuentra de manera
negativa, ya que talvez la empresa no se ha dado cuenta de la
forma en que esta desalentando a sus empleados para el
desarrollo tanto personal como laboral aun cuando éstos
sienten una moderada responsabilidad hacia lo que realizan. Y
debido al no adecuado ambiente, el desempefio de los mismos no

es el 6ptimo para ambos.



capiTuLO IV
CONCLUSIONES

4.1. CONCLUSIONES

Ya estudiados los resultados obtenidos, se pudo llegar a
lo siguiente: se pudo observar que en conjunto todos los
factores estudiados se encuentran en muy bajo nivel de
existencia. A grandes rasgos puedo decir, que en esta
empresa, se puede ver un claro ejemplo de la influencia que
ejerce el ambiente laboral en el desempefioc de cada uno de los
diferentes miembros que la conforman, ya que se pudo observar
que la empresa no los motiva suficientemente viéndolo desde
cualquier punto de vista, es decir, no les da la libertad de
elegir su forma de realizar su trabajo incluso cuando asi
obtendrian los mismos resultados, y por lo mismo, no les da
oportunidad de participar en decisiones de mayor importancia.
Por otro lado el sistema de recompensas, es casi escaso, ya
que no lo emplean, y por lo mismo, los miembros no se
preocupan por desemperiar mejor sus tareas, ya gque no

obtendrdn nada a cambio de eso. En lo referente a realizar
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tareas en equipos, se puede decir que éstas no son muy
frecuentes, y por lo mismo, la relacidén con los compafieros no
es la mejor, ya que no es fomentada lo suficiente; esto se
refleja en el que no les preocupe el cambiar de métodos
laborales, y esto, al mismo tiempo se puede observar en la
nula satisfaccién de los miembros de la empresa. Por otro
lado, aun cuando los factores antes mencionados no se
encuentran en oOptimos grados, los miembros de la empresa,
muestran un respetable grado de responsabilidad, que en el
caso de que la empresa mejorara sus demas factores, se podria
llegar a un oOptimo resultado en su totalidad, vya que en
conjunto, se mejoraria el grado de desempefio laboral con

respecto al medio ambiente que la rodea.

4.2 RECOMENDACIONES

Debido a que el fin de ésta investigacidén era el ver si
el clima laboral influye en el desempefio de los trabajadores,
y se pudo observar gue es positiva nuestra hipdtesis, a
continuacién haré mencién de algunos puntos gque considero
importantes para la mejora del clima laboral de la empresa
estudiada:

e Dar cierta libertad a cada uno de los miembros para
decidir como desempefiar sus actividades.

* Crear un programa donde se de respuesta a las inquietudes
de los miembros que laboran en la empresa.

* Inducir a los miembros a la creacidétn de una cultura de

retroalimentacion.
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e Intentar, lo méas posible, rotar de actividades a los
miembros para que amplien sus habilidades laborales.

¢ Crear programas para la mejora de un ambiente en el que
los empleados se sientan parte importante de la
organizacién y vean los fines de la misma ligados a los
propios.

e Crear un entorno en el que los empleados se motiven para
asistir a la realizacién de sus labores cotidianas con
gusto v no como obligacidn.

e Elaborar un programa de sistema de recompensas por

desempeno.

Estos cambios, beneficiarian a todas y cada una de las
personas involucradas en la organizacién, ya que disminuiria
el estrés que pudiera existir y aumentaria el desempefo

laboral como consecuencia del adecuado clima laboral.
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