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Resumen

En el siguiente resumen, se da a conocer la forma en que se realizé la presente investigacion, que
se efectud con base a la Practica Profesional Dirigida 111, que se llevd a cabo en Capillas Forestiere,
durante los meses de enero a noviembre del afio 2018. Dicha practica se efectla durante quinto
afio de la carrera de Psicologia Organizacional de Gestion del talento humano, Universidad
Panamericana, Sede el Naranjo.

Capitulo 1 Marco referencial: Se presentd la informacién propia de la organizacién donde se
realizo la préctica, antecedentes organizacionales, ubicacion geografica, diagndstico

organizacional, justificacion de la investigacion.

Capitulo 2 Marco tedrico: Se presentan las principales definiciones o conceptos que apoyaran a
dar soporte al trabajo; se realizé una recopilacion bibliografica para fundamentar el estudio de

caso: Efectos de un mal clima laboral en la Organizacion en Capillas Forestiere.

Capitulo 3 Marco Metodoldgico: Se detalla la metodologia utilizada en la presente investigacion,
dando a conocer el planteamiento del problema, la pregunta de investigacion, los objetivos,
alcances y limites; se describen los métodos y técnicas utilizadas y los pasos que se utilizaron en
la fase del disefio de la investigacion. El tipo de investigacion que se realizo fue la documental, ya

que, por medio de la base tedrica, se respondieron las preguntas de investigacion.

Capitulo 4 Presentacion de resultados: se concluyé con la presentacion de un andlisis de los
resultados obtenidos en la investigacion realizada, acerca de proceso inadecuado de reclutamiento

y seleccidn de personal, aportando conclusiones y recomendaciones



Introduccion

El clima organizacional, también conocido como clima laboral, se puede definir como la
percepcién que tienen los colaboradores dentro de la organizacion. El clima organizacional, se
respira, se siente y son todas aquellas actitudes y conductas de cada integrante de la empresa, que
hacen la convivencia dentro de la organizacion. El clima incluso se relaciona con la cultura
organizacional y la calidad de vida en el trabajo de gran importancia, ya que puede influir en los

resultados, en la productividad y en las relaciones laborales.

Durante el diagndstico realizado al inicio de la Préctica Profesional Dirigida 11l efectuada en
Capillas Forestiere, se evidencido que los procesos propios de la administracién de Recursos
Humanos se realizan, en su mayoria, de forma inadecuada. Y el clima organizacional no es la
excepcion. Por tal motivo, el estudio de caso de la presente investigacion se relacional al “Clima

organizacional” en Capillas Forestiere.

El estudio de caso de la presente investigacion trata sobre el clima organizacional de Capillas
Forestiere. Y es a través del marco tedrico que se logro dar respuesta a cada una de las interrogantes

planteadas en relacion al tema.

Posteriormente, a través del analisis de resultados se logré dar respuesta a los objetivos de la
presente investigacion, los cuales buscaban cumplir con tres objetivos: a) Relacion entre el trabajo
en equipo y el clima organizacional,” b) Beneficios de una buena comunicacion dentro de la

organizacion” y ¢) Beneficios de contar con personal motivado en las organizaciones.

Finalmente, por medio del desarrollo del marco teorico y el analisis de resultados se logro dar
respuesta a la siguiente pregunta de investigacion planteada (Cémo afecta un mal clima laboral a

la organizacion?



Capitulo 1

Marco de Referencia

1.1 Antecedentes

El area encargada de gestionar los procesos relacionados al Talento Humano en Capillas
Forestiere, es el Departamento Administrativo. Quién a su vez tiene dentro de sus funciones la
gestion del area operativa de las capillas. Al realizar el diagnostico de la Practica Profesional
Dirigida 11, se |evidenci6 que efectivamente utilizan distintos formatos para la realizacion de
procesos de RRHH. Sin embargo, no cuentan con politicas y procedimientos documentados

relacionados a la administracion de personal.

1.2 Descripcion

Capillas Funerarias Forestiere es fundada en el afio 2014, su objetivo es atender un mercado no
cubierto, ofrecer un servicio de calidad, con capillas de lujo, con servicio al cliente, a precios
accesibles. Cuentan con 30 personas en areas administrativas y operativas, y 50 vendedores.
Capillas Forestiere, es una empresa innovadora conformada por un equipo de profesionales con
mas de 30 afios de experiencia, dentro del sector funerario en el ambito nacional e internacional,
comprometidos a brindar en una forma digna y respetuosa, su mejor servicio y respaldo a las

familias que enfrentan la pérdida de un ser querido.

1.3  Ubicacion

Actualmente ubicada en la 35 Calle 7-60, zona 11 Colonia Las Charcas.



Imagen No. 1

Ubicacion geografica mapa Google
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-Fuente: Google Mapa (2019)
1.4 Diagnostico Organizacional

Nombre de la empresa: Capillas Forestiere

Giro de la empresa: Dedicada a toda clase de servicios funerarios, tales como: preparacion de
cuerpos, practica de tanatopraxia, traslado de cuerpos, velacion, honras fanebres, inhumacion y
exhumacidn de restos humanos, todos estos servicios se prestan a través de un contrato de servicios

funerarios y similares.

Al inicio de la préctica se efectu6 una entrevista inicial con el objetivo de realizar un diagnostico de
codmo se ejecuta cada uno de los procesos y procedimientos relacionados a la gestion del capital
humano. En dicha reunion se logré la verificacion de los procesos que se encuentran documentados y

registrados y cuales alin no se han documentado de la forma correspondiente.

Los procesos y procedimientos diagnosticados fueron:



Planeacion Estratégica:
La organizacién cuenta con un organigrama ya establecido, ademéas de contar con vision, misién

y valores.

Administracion de Recursos Humanos:

La empresa cuenta con los expedientes de cada colaborador con su papeleria correspondientes. Sin
embargo, no cuenta con una lista de control para la verificacion de la misma. Ademas, la empresa
elabora contratos de plazo indefinido los cuales se encuentran firmados y sellados por el Ministerio
de Trabajo, por la empresa y por el colaborador.

La empresa no cuenta con los formatos: Llamada de atencion verbal y escrita, carta de promocion,

carta de confirmacion de periodo de prueba, carta de bienvenida y carta de suspension de labores.

Por otro lado, Forestiere si utiliza formatos para elaborar los siguientes documentos: Constancia

laboral, registro de periodo de vacaciones gozadas, permisos solicitados y aumento salarial.

Procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal
La empresa no cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion documentado. Ademas, no
cuenta con politicas establecidas, Manual de perfiles y descriptor de puesto, que les ayude a

determinar las funciones asignadas a los distintos puestos.

En cuanto a los formatos que se deben utilizar dentro de este proceso, se determiné que no cuentan
con los siguientes formatos: Pre-entrevista, entrevista, entrevista con el jefe inmediato y

requisicion de personal.

Por aparte, no realizan pruebas psicometrias que les ayuden a determinar si los candidatos son los
idéneos para el puesto solicitado. Asimismo, no cuentan con una base de datos de ningln tipo que

les pueda ayudar en el proceso de reclutamiento.



Vinculacién del Personal

La empresa no cuenta con un proceso de vinculacion establecido.

Desvinculacion de Personal
En cuanto a los formatos que se deben utilizar dentro de este proceso, se comprob6 que no cuentan
con los siguientes formatos: Formato de entrevista de salida, carta de llamada de atencion verbal,

carta de llama de atencidn por escrito, carta de suspensidn sin goce de salario y carta de despido.

Induccidn, capacitacion y planes de carrera
Para realizar estos procesos, se establecid que la empresa no cuenta con los siguientes formatos:
Plan de induccidn, diagnostico de necesidades de capacitacion, formato de capacitacion, lista de

asistencia a capacitacion, informe de evaluacion de capacitacion y presentacion de induccion.

Escalas salariales y reglamento de trabajo
La organizacion actualmente no cuenta con los siguientes documentos: clasificacion de puestos,

estudios salariales y politicas de salarios.

En cuanto al Reglamento de Trabajo y cddigo de ética no estan establecidos.

Evaluacion del desempefio del personal
La empresa para la realizacion de este proceso se determind que no cuenta con los siguientes

formatos: Formato de evaluacion del desempefio y hoja de compromiso.

Evaluacion de clima laboral
La organizacion para realizar este proceso y por lo tanto no cuenta con el formato de evaluacion

correspondiente.



1.4.1 Organigrama
Imagen No.2

Organigrama Capillas Forestiere
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Fuente: Capillas Funerarias Forestiere (2019)

1.4.2 Vision

“Crear una red de empresas en el area funeraria especializados en la comercializacion de servicios
en pre-necesidad, manteniendo los estandares de calidad e innovacion en cada una de nuestras
capillas.”

1.4.3 Mision

“Coordinar, atender y prestar servicios de velacion con personal altamente profesional y



experimentado brindando cada dia la mejor atencion respetando cada una de las culturas y

creencias religiosas de cada persona”.

1.4.4 Valores

Los valores con los que se identifica la organizacion son los siguientes:
e Responsabilidad
e Ayudar
e Honestidad

e Pertenencia

e Solidaridad
e Dignidad

e Respeto

o Ftica

1.4.5 Justificacion

El presente informe se realizé como requisito de egreso de la carrera de Psicologia Organizacional
y Gestion del talento humano de Universidad Panamericana y busca aportar el conocimiento sobre

el tema abordado.

El estudio de este caso busca dar a conocer la importancia que conlleva conocer el clima laboral y
el valor que constituye para la productividad y logro de objetivos estratégicos para la organizacion.
Un clima organizacional favorable dard como resultado la satisfaccion de sus colaboradores,
excelencia en el desempefio, estabilidad laboral, lo cual mejoraria en nivel de empoderamiento e

identidad organizacional.



Capitulo 2

Marco Tedrico

El Clima Organizacional es un factor clave para el éxito o fracaso de una organizacioén, ya que
influye en el comportamiento, en el estado de bienestar, en la forma de pensar de cada uno de
sus integrantes; e influye en el desempefio de los colaboradores y en la productividad de la

empresa.

2.1 Clima organizacional

2.1.1 Concepto de clima

El Clima Organizacional describe el ambiente donde un individuo realiza su trabajo diariamente,
larelacion entre jefe y subordinado, clientes, proveedores, todos estos elementos que se relacionan

entre si, denominado Clima Organizacional.

Es el estado de animo de una organizacion, percepciones que el colaborador tiene de la empresa.
Este se desarrolla en relacidn con las politicas, practicas y procedimientos propios de la empresa,
las cuales influyen a la larga en su comportamiento. Estos aspectos estan en capacidad de afectar

positiva 0 negativamente a las personas que laboran en la organizacion y su productividad.

Al respecto, Chiavenato (2000) define el clima organizacional como: “Un estado de adaptacion,
el cual se refiere no sélo a la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino
también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad de autoestima y

autorrealizacion”. (p.119).

El clima organizacional describe al ambiente que existe entre los miembros de una organizacion.
Por consiguiente, es propicio proporcionar satisfaccion de las necesidades personales, psicologicas

y sociales, debido a los efectos que tienen sobre el mismo.



Por su parte Villegas (2016) menciona que:

El clima organizacional, que es generado por las emociones y motivaciones de los individuos
que son miembros de una organizacion. Este es favorable cuando las percepciones de los
trabajadores son compartidas y existe un acuerdo de las mismas: favorece el rendimiento y el

desempefio laboral dentro de la organizacion. (p.77)

Relacionado con este tema, otros elementos que contribuyen al clima son las relaciones entre los
grupos que conforman cada organizacion. Al trabajar en un clima organizacional agradable de los
colaboradores, se puede obtener el mejor desempefio en el puesto de trabajo, compromiso y el

sentido de pertenencia.

Asi mismo, Gan y Berbel (2007) se refiere al clima organizacional de la siguiente manera:

Integra un conjunto de caracteristicas objetivas y subjetivas que se dan en una organizacion,
perdurables en el tiempo e identificables, que la configuran y distinguen de otras organizaciones,
lo que permite explicar aspectos cruciales del dia a dia que vivencian sus colectivos

profesionales y personas individuales. (p.169)

Por lo tanto, el clima organizacional se convierte en el ambiente laboral que se vive dia a dia, en
el cual se muestran las relaciones entre el personal, la satisfaccion o insatisfaccion con el entorno
que brinda la organizacion. Por tal motivo manifiesta la interaccion entre las caracteristicas

personales y organizacionales.

Por su parte, Gan y Berbel (2007) comentan que:

Su significado adaptado a las organizaciones tiene connotaciones similares, al clima ambiental,
pero integra un conjunto de caracteristicas objetivas y subjetivas que se dan en una

organizacion, perdurables en el tiempo e identificables, que la configuran y distinguen de otras



organizaciones, lo que permite explicar aspectos cruciales del dia a dia que vivencian sus

colectivos profesionales y personas individuales. (p.169)

El clima organizacional o clima laboral tiene una estrecha relacion con factores como la
motivacién, abarcando la percepcion que los colaboradores tienen de la organizacion; son muchas
las definiciones que han propuesto, para el significado de Clima Organizacional, pero se remite a
una serie de aspectos propios de la organizacion.

2.1.2 Factores que influyen en el clima organizacional

La medicion del clima laboral es muy importante para la organizacion, ya que ayuda a tener una
idea objetiva de como se sienten los colaboradores trabajando para la empresa. Otro aspecto

importante es conocer cudles son los factores que incluyen en formar el clima organizacional.

Al respecto, Villegas (2016) afirma que los factores que suelen considerarse como componentes

del clima organizacional son:

Ambiente fisico: Comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos instalados, el

color de las paredes, la temperatura, el nivel de comunicacidn, etcétera.

e Caracteristicas estructurales: Comprende el tamario de la organizacion, su estructura formal,
el estilo de direccidn, etcétera.

e Ambiente social: Comprende aspectos como el compafierismo, los conflictos entre personas
o0 entre departamento, la comunicacion, etcétera.

e Caracteristicas personales: Comprende las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las

expectativas, etcétera.



e Comportamiento organizacional: Comprende aspectos como la productividad, el

ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension, etcétera. (p.78)

Segin lo descrito anteriormente, los factores que conforman la generacion del clima
organizacional, producen en los colaboradores actitudes negativas o positivas, esto dependera en
gran medida de las actividades, interacciones y otra serie de practicas que cada miembro realice

en la organizacion.

Continuando con el tema, Apuy (2008) menciona los siguientes factores que influyen en el clima
organizacional:

La infraestructura: Condiciones del espacio fisico donde el trabajador ejecuta sus tareas y de
los elementos intervienen en su realizacion.

La motivacion: Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su ambito
organizacional.

El recurso humano: Equipo de personas que intervienen en los diferentes procesos para el logro
de los objetivos de la institucion en la atencidn de los usuarios internos como externos.

La satisfaccion laboral: es la sensacion que experimenta el individuo cuando logra el equilibrio

entre una necesidad y el fin que lo reduce.

Por lo tanto, identificar y posteriormente, modificar factores negativos que se puedan presentar
dentro de la organizacion, contribuira a mejorar la productividad, la satisfaccion personal,

generando un adecuado clima organizacional.

Por su parte, Martinez (2007), menciona los siguientes factores que son tomados en cuenta en el

clima organizacional:

10



Factores de liderazgo y practicas de direccidn (tipos de supervision: autoritaria, participativa,
etc.).

Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.).

Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social,

interaccion con los demas miembros, entre otros)

Los factores que influyen en el clima organizacional, segin autores, son aquellos que inquietan a
los colaboradores, afectando la relacion con los demas comparieros en su entorno laboral, dentro

de los que se pueden determinar la comunicacion, el liderazgo, motivacion, entre otros.

2.1.3 Medicion del clima organizacional

La medicion del clima se basa en las percepciones que tienen los integrantes de una organizacion
sobre el ambiente en donde desempefian sus actividades laborales. Para medir el clima se han

creado cuestionarios que ayudan especialmente en la percepcion.

Relacionado con el tema, Gan y Berbel (2007), comentan sobre la medicion del clima
organizacional:

Existen multitud de instrumentos, cuestionarios o test (pruebas psicomeétricas) para medir el
clima laboral, en cualquiera de sus dimensiones. Lo habitual es adquirir, adaptar o construir
cuestionaros o test, instrumentos con una estructura de items o preguntas, normalmente, con

escala numeérica, lo que confiere una mayor facilidad para comparar resultados. (p.198)

En cuanto a la medicion del clima organizacional, el principal beneficio es obtener informacion

sobre el estado de la organizacion desde el punto de vista de los colaboradores que se encuentran

11



dentro de la misma. De esta manera, conocer aspectos a mejorar en relacion con cultura,

comunicacion, entre otros, logrard poner en marcha planes de accion para mejorar los mismos.

Por otro lado, Rodriguez, Diaz, Fuertes, Martin, Montalban, Sanchez y Zarco (2004) mencionan:
El estudio del clima en las organizaciones, tal como se considera en la actualidad, surge desde

la perspectiva del enfoque sistematico, por entender que las personas que constituyen la
organizacion estan influidas tanto por las caracteristicas de la organizacion como por sus
propias caracteristicas personales, que influye en las percepciones que tienen acerca del entorno

laboral. (p.254)

En cuanto a la medicion del clima organizacional, es ideal evaluar todos los factores, ya que
permite tomar acciones correctivas e intervenir en insatisfacciones dentro de la empresa, con esto
evitar actitudes negativas, alta rotacion de personal, desconfianza, impuntualidad, ausentismo,

disminucidn de productividad, entre otros.

Asi mismo, Schneider y Reichers (1983) platean plantean la hipotesis de que “En una organizacion
pueden existir y de hecho existen diferentes climas, ante los cuales conviene construir los
instrumentos especificos que sirven para medir aquello aspectos que se consideran relevantes del

clima concreto que hay que estudiar.” (Gan y Berbel, 2007, p.197)
En resumen, la medicion del clima organizacional es importante porque, ayuda a promover la

integracion entre los departamentos de la organizacion, utilizando el que mejor se adapta a la

misma, ya que existen una gran gama de instrumentos de medicidn.

12



2.1.4 Instrumentos de medicidn del clima organizacional

Los instrumentos utilizados para acopiar los datos de los colaboradores en la medicién del clima
organizacional deben adecuarse a las necesidades y conveniencia de la organizacion y tiene

relacion directa con los aspectos que le interesa medir a la empresa.

Al respecto, Gan y Berbel (2007), mencionan que:
Las dimensiones de mayor interés en los estudios del clima laboral, de carécter general son:

actitud hacia la compafiia, actitudes hacia la direccién de la empresa, actitudes hacia la
promocion y las oportunidades de ascenso, actitudes hacia los salarios, actitudes hacia las
condiciones de trabajo, actitudes hacia los comparieros de trabajo. Aspectos hacia la gestion
interna, asi como higiene y seguridad laboral, remuneracion, liderazgo, participacion,

comunicacion. (p.199)

Al respecto de los instrumentos de medicion del clima organizacional, las dimensiones que han
sido identificadas como las de mayor interés, han sido variadas. Una de las dimensiones
importantes en la medicion, es la satisfaccion, ya que puede disminuir el ausentismo en el trabajo,

asi también influira en sus actitudes hacia sus comparieros, su participacion y comunicacion.

Continuando con el tema, Calderdn (2005), comenta que:

El sistema cultural, social y de personalidad a nivel organizacion, son elementos de analisis
importantes en el concepto de clima organizacional, por existir relacion directa entre la
estructura formal de la organizacion y el individuo que participa de la misma. En la
organizacion se identifica un conjunto de elementos de su estructura que los individuos
proyectan en estilos propios y justamente dan lugar a procesos que se reflejan en sus

comportamientos organizacionales. El clima organizacional es variable de la cultura
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organizacional, debido a que influye en los comportamientos del individuo y es factor

determinante de la conciencia colectiva. (p.424)

En cuanto a los instrumentos de medicion del clima organizacional, permiten conocer como
perciben la organizacion los colaboradores; de esta manera lograr identificar actitudes, fortalezas
o fuentes de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas que afecta a la
organizacion. Es importante realizar la retroalimentacion de los resultados al final de cada

evaluacion, para dar a conocer los hallazgos como las acciones de mejora a tomar.

Asimismo, Villarroel (2010), describe los siguientes aspectos:
Variables Independientes: Liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, consideracion
e iniciacion de estructura. Es menester agrega que, de la suma simple de estas variables, se cred
otra denominada Liderazgo General.

Variables dependientes: Satisfaccion laboral, motivacion laboral, clima general. (p.19)
Los autores mencionan e identifican variables, tanto formales e informales propios de la
organizacion, que pueden ser medidos a traves del clima organizacional. Este es un proceso que
da mayores beneficios con la regularidad que se aplique la medicion.

2.1.5 Ventajas y desventajas de la medicion del clima organizacional

El estudio del clima organizacional permite conocer el estado de la empresa en su ambiente de
trabajo, la cultura, el estado de animo y factores que influyen en el desempefio de los

colaboradores.

Al respecto, Reyna (2016) refiere que las ventajas y desventajas de la medicidn de la medicion del

clima organizacional son las siguientes:
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Ventajas

e Los directivos pueden tener informacion de primera fuente sobre lo que pasa en todos los
rincones de la organizacion.

e Permite prevenir la desmotivacion masiva que repercutird en baja productividad, fuga de
talentos, huelgas u otras expresiones de insatisfaccion laboral.

e Brinda importante informacion para elaborar una estrategia de recursos humanos de gran
impacto.

e Se ahorra en gastos ineficientes de recurso humanos al poder priorizar las acciones de
mejora que tendran mayores resultados.

e Refuerza el liderazgo y mejora la comunicacion a nivel de toda la organizacion.

Desventajas

e Si la encuesta no garantiza confidencialidad y anonimato, el personal tiende a contestar
positivamente por miedo a represalias y por lo tanto la encuesta pierde su validez.

e Si la encuesta no es valida, los directos pueden tener informacion erronea respecto a la
realidad llevandolos a tomar decisiones incorrectas.

e Si los colaboradores no reciben informacién de los resultados se pierde credibilidad en las
intenciones de haber tomado la encuesta.

e Una encuesta de Clima Laboral genera expectativas en los colaboradores; si luego no se

hace nada al respecto, se puede generar un ambiente de frustracion.

En cuanto al estudio del clima organizacional, es necesario para detectar y manifestar a tiempo

alguna insatisfaccion por parte de los colaboradores, identificar aspectos claves en la dindmica
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organizacional en un momento dado. Estos datos se analizan para luego formular un plan de

accion, para mejorar productividad, compromiso, entre otros aspectos.

Por su parte, Martinez (2007) enumera las siguientes ventajas y limitaciones del uso del

cuestionario de medicién del clima organizacional:

Ventajas:

Nos ha permitido planificar previamente qué es lo que se va a preguntar, de tal forma que
hemos conseguido asegurar no olvidar preguntar sobre los puntos mas importantes.

Nos permite obtener mucha informacion. Por otro lado, el anonimato facilita la libertad del
encuestado para dar respuesta a determinadas cuestiones.

El anonimato facilita la libertad del encuestado para dar respuesta a determinadas
cuestiones.

Permite la comparacion con otras investigaciones que se puedan realizar sobre el mismo

tema.

Limitaciones:

La encuesta no se adapta a las diferencias individuales, ya que los cuestionarios son fijos y
no deben variarse.

Elaborar un cuestionario es una tarea muy compleja, que requiere prestar atencion a
numerosos detalles.

Requiere la colaboracion del encuestado. Esto conlleva que los resultados de la encuesta
estaran en funcion del nimero de personas que respondan y de la precision y/o sinceridad

con que den esas respuestas.
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e Por (ltimo, hay un limite en cuanto al nimero de temas que pueden tratarse en una encuesta,

debido a la fatiga que puede producir en los encuestados.

Los autores mencionan que las ventajas de medir el clima organizacional, permite tener
informacién con respecto a este tema, para luego realizar una estrategia beneficiando a los
objetivos de la organizacion. Ademas, mencionan que las desventajas pueden variar, segun el

instrumento que se utilice y otros factores que la organizacion debera tomar en cuenta.

2.1.6  Efectos de un mal clima laboral en la organizacion

Un mal clima laboral no es sostenible a largo plazo. Aspectos como la asignacion de funciones, la
consolidacion de trabajo en equipo, la comunicacion, responsabilidades equilibradas influyen en

el clima, por lo tanto, en el éxito o fracaso de la organizacion.

Al respecto, Mora (2014) menciona que las consecuencias de tener un mal clima dentro de la
organizacion son:

Entre las consecuencias que traeria aparejado un ambiente de trabajo hostil, aparte parte de
ocasionar situaciones de conflicto y de disminuir el grado de satisfaccion, se da el ausentismo,
que, es el hecho de no asistir al trabajo, asi como la impuntualidad, que es un tipo de ausentismo,
pero por un periodo breve, por medio del cual los empleados se repliegan fisicamente del activo
involucramiento en la organizacion. Es mas probable que los empleados insatisfechos falten al

trabajo y sean impuntuales, que los que se sienten a gusto con su lugar de trabajo. (p.1)

En cuanto a los efectos de un mal clima laboral, puede disipar el desarrollo de una organizacion.
Cuando los colaboradores no estan satisfechos con el entorno de su trabajo, su rendimiento
desciende y la productividad baja. Un entorno laboral negativo puede llegar a causar problemas

fisicos y emocionales, como la ansiedad, entre otros.
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Por su parte, Caamario (2008) detalla los efectos de tener un mal clima laboral de la siguiente

manera:

Ocasionar situaciones de conflicto, aumenta la insatisfaccion, el ausentismo que es el hecho de
no llegar al trabajo- y la impuntualidad - que es un tipo de ausentismo. Es mas probable que los
empleados insatisfechos falten al trabajo y lleguen atrasados, que los que se sienten a gusto con
su ecosistema laboral.

El deterioro del ambiente laboral lleva al hombre-trabajador a perder su alegria por su ergo, lo
cual, se refleja no solamente en mayores niveles de ausentismo, sino también en la lentitud, el
desgano, la indiferencia y en consecuencia se vuelven menos productivos.

El trabajador se retira psicologicamente disminuido de sus labores; predomina la actitud de
cumplir con la ley del minimo esfuerzo. Por ello si la persona realiza un buen trabajo, se siente
reconfortado y satisfecho por ello.

En el supuesto de que la organizacion recompensa la productividad, su mayor productividad se
refleja en el reconocimiento verbal, aumentos de sueldo y quedar a las puertas de un ascenso,
incrementando con esto, el nivel de satisfaccion en la posicion y ante sus pares.

Otra de las consecuencias de trabajar en un clima laboral desfavorable, es la rotacion,
entendiéndose ésta como el retiro voluntario o involuntario de una persona de la organizacion,
y no es el cambio periddico de un trabajador de una tarea a otra. Ademas, mayor rotacion en
una organizacion significa un incremento en los costos de reclutamiento, seleccion y
capacitacion y menor productividad entre otras cosas.

No obstante, variables como las condiciones adversas del mercado laboral existente a nivel

global, las malas expectativas sobre oportunidades nuevas de trabajo por el desempleo y la
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permanencia en la organizacién, son puntos importantes al momento de pensar en cambiar su
trabajo.

Finalmente, no puedo dejar de mencionar el Sindrome de Burnout, como uno de los efectos
colaterales de trabajar en organizaciones que exigen a los empleados que se ajusten a

condiciones cada vez mas desequilibrantes para su organismo.

En cuanto al mal clima laboral, se podrén percibir muchas ineficiencias, el rendimiento de los
colaboradores afecta de manera negativa, la comunicacion es afectada, en general la empresa
dejara de ser productiva. ldentificar los factores internos y externos que afectan, es el objetivo

principal de las organizaciones.

Por otro lado, Menéndez, Fernandez, Llaneza, VVasquez, Rodriguez y Espeso (2007) mencionan
que:

Los factores de riesgo psicosociales se hallan prioritariamente en las caracteristicas
estructurales de la organizacion (estilo de mando, participacion de los trabajadores,
comunicacion, entre otros), en las particularidades de las tareas y en el tiempo de trabajo (ritmo
de trabajo o presion de tiempos, duracion del tiempo de trabajo y organizacion del tiempo de
trabajo). Los dafios a la salud de los trabajadores que estos riesgos pueden ocasionar tienen,
pese a sus consecuencias negativas, tales como la insatisfaccion laboral y el absentismo, un
dificil reconocimiento en el actual nivel preventivo de las empresas, y un confuso diagnostico

denominado de forma genérica la mayoria de las veces como depresion. (p.509)

En conclusion, los autores mencionan que son muchos los factores que afectan el clima, desde lo
estructural, fisico y emocional, medibles a través del clima organizacional. El diagndstico correcto

y a tiempo, depende del analisis que del entorno de la organizacion se haga anticipadamente.
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2.2 Trabajo en equipo

2.2.1 Concepto de grupo

Se define a un grupo formado por personas desempefiando una serie de trabajos especificos,
actuando de acuerdo una serie de valores y fines establecidos, para mantener la armonia y

estabilidad dentro del mismo.

Aamodt (2010) define el concepto de grupo de la siguiente manera:

Algunos expertos utilizan una definicién general que basicamente considera a un grupo como
dos 0 mas personas que se perciben a si mismas como grupo e interactian de cierta manera.
Otras definiciones establecen que un grupo debe incluir cierto grado de estructura y
permanencia. Yo prefiero la definicién que utiliza Gordon (2001), quien piensa que, para poder
llamar grupo a un conjunto de personas, deben satisfacerse los siguientes criterios: a) los
miembros del grupo deben verse a si mismos como una unidad; b) el grupo debe proporcionar
recompensas a sus miembros; c) cualquier cosa que le suceda a un miembro del grupo, afecta a

todos los demas y d) los miembros del grupo deben compartir una meta comun. (p.474).

Lo que el autor quiere comentar es que un grupo, son varios individuos que se relacionan entre si,
quienes dirigen su esfuerzo a la consecucién de un objetivo en comdn. La interaccion es parte
fundamental dentro de los individuos que lo conforman. Sin esta interaccion, no seria posible la

estructura del grupo, no seria llamada grupo, sino una aglomeracion accidental de personas.

Por su parte, Mondy, Noé, Dessler, Robbins y Judge (2010) describen el concepto de grupo asi:

Un grupo se define como dos 0 méas individuos que interactGan, que son interdependientes y se

retnen para lograr objetivos particulares. Los son formales y no formales. Se entiende por
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grupos formales aquello que define la estructura de la organizacion, con trabajos designados
que establecen tareas. En los grupos formales los comportamientos que alguien debe tener
quedan estipulados por las metas organizacionales y se dirigen al cumplimiento de éstas.

(p.120)

Las definiciones de los autores indican que los grupos estan conformados por mas de una persona,
alineados hacia logro de un mismo objetivo, 0 metas particulares. Pueden ser grupos formales e
informales, esto dependera de la estructura de la organizacién. La razon principal y el sentido de
un grupo son los objetivos o metas. EI cumplimiento de estas metas lleva al grupo a reglamentar

el comportamiento de los miembros, asi también establecer el funcionamiento del mismo.

2.2.2  Concepto de equipo

El término de equipo se refiere a un grupo de personas que se agrupan para trabaja con un objetivo
en comun, para lo cual se deben establecer la division de tareas. Se puede llamar equipo, cuando
trabajan juntos de manera organizada, con un objetivo en comun. De no ser asi, solo serian un

grupo de individuos que trabaja por su cuenta.

Relacionado con el tema, Borrell (2000), menciona que “Un equipo funciona sobre la base objetiva
de unas demandas que recibe y unos servicios que ofrece, y sobre otra base subjetiva: la
interdependencia y confianza entre sus miembros. Un equipo funciona mal si cualquiera de esos

dos pilares falla”. (p.14)
En el quipo trabajan juntos, interrelacionados para cumplir un objetivo comun, disfrutan del

trabajo en conjunto y estan comprometidos en realizar su tarea, con un sentido de colaboracién

entre los miembros del equipo.
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Un equipo es un grupo de personas que unen sus habilidades, conocimientos y capacidades, para
realizar una actividad y alcanzar los objetivos. Ander-Egg y Aguilar (2001), comenta al respecto
que, “La caracteristica de un equipo es el espiritu de complementariedad en la realizacion de
actividades y tareas, de las que todos se consideran mutuamente responsables, en cuanto grupo

cooperativo que tienen un propdsito comadn. (p.13)

Los equipos son parte esencial de una organizacion, estos pueden definirse como, un grupo de
personas con habilidades complementarias, para realizar un trabajo en coman, teniendo sinergia

positiva y logrando sus objetivos y metas.

2.2.3  Diferencia entre equipo y grupo

Es importante establecer la diferencia entre un equipo y un grupo, porque una gran parte de las
actividades que se realizan en una organizacion, se hacen por medio de grupos o equipos de
trabajo. En la actualidad, las empresas estan incorporando a su estructura estos términos, con el
fin de ayudar a la implantacion de procesos. Por tanto, la importancia de comprender la diferencia

entre ellos.

Por su parte, Robbins y Judge (2009), remarcan la diferencia que hay entre un grupo y un equipo,
definiéndolo de la siguiente manera:

Un grupo de trabajo es aquel que interactia sobre todo para compartir informacion y tomar
decisiones que ayuden a cada uno de sus miembros a realizar el objeto de su responsabilidad.
Los grupos de trabajo no tienen necesidad u oportunidad de involucrarse en el trabajo colectivo
que requiere un esfuerzo conjunto. Su rendimiento es por ello la suma de la contribucién
individual de cada uno de sus integrantes. No existe sinergia positiva que genere un nivel de
rendimiento conjunto que sea mayor que la suma de las aportaciones. Mientras que un equipo

de trabajo genera una sinergia positiva a traves del esfuerzo coordinado. Los esfuerzos de sus
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individuos dan como resultado un nivel de rendimiento superior a la suma de los aportes

individuales. (p.323)

Los autores anteriores describen a un grupo de personas que trabajan en comin para lograr metas
0 un objetivo. Cuando se refiere a un grupo, puede ser un conjunto de individuos sin un trabajo en
comun. Para la formacion de un grupo solo es necesario juntar varias personas. Para la formacion
de un equipo es necesario tener en cuenta afinidades, capacidades de trabajar conjuntamente. Cada
integrante del equipo debe tener cualidades especificas que en conjunto logran un objetivo en

comun.

Relacionado con el tema, Chiavenato (2009), compara la diferencia entre un grupo y equipo de
trabajo de la siguiente manera:

Los equipos implican relaciones, o sea, conexiones humanas, en las cuales el todo emerge como
algo mayor que la suma de sus partes. El principal secreto del equipo es que su caracter
colectivo provoca un efecto sinérgico (el todo es mayor que la suma de las partes), lo que no se
observa en el grupo. Los equipos se basan en relaciones afectivas y emocionales y en
conexiones personales entre los miembros. Implican diversidad y unidad, apertura y aceptacion,
honestidad y empatia, criticas y acuerdos, confianza y aceptacion de riesgos para crear algo
anico y mas grande que aquello que podria lograrse mediante la unién de piezas individuales.

(p.284)

En sintesis, equipo y grupo son palabas que se utilizan de manera indiferente, pero que, a su vez,
resultan diferir en cuanto a funcionamiento, consecucion de objetivos, entre otros. Se define como
grupo a un numero de personas que lo conforman, con caracteristicas especificas como edad, sexo,

tipo de trabajo, experiencia. El equipo de trabajo es algo mas complejo, ya que debe tomarse en
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cuenta afinidades, y tener en cuenta que cada integrante del equipo tiene cualidades especificas

gue en conjunto lograran un objetivo estipulado.

2.2.4  Concepto de trabajo en equipo

Un equipo de trabajo es un grupo de personas formadas para lograr juntos una meta o un objetivo
especifico, poniendo todos los conocimientos, aptitudes, habilidades, informacion para lograr una

meta determinada.

Flores (2008) hace se refiere al concepto de trabajo en equipo y menciona que:

El trabajo en equipo implica sobre todas las cosas un grupo con una meta en comun la cual se
logra integrando diferentes individuos con aprendizajes diferentes, el este grupo debe haber un
lider el cual guia a los demas a lograr esa meta puesto que él tiene la vision global del objetivo
a lograr en cambio los demas integrantes solo tienen una idea de lo que se tiene que lograr, pero

conocen muy bien su parte dentro del mismo sistema de trabajo. (p.1)

Trabajo en equipo puede definirse como la capacidad de trabajar unos individuos con otros. Siendo
el principal objetivo del equipo de trabajo, es alcanzar metas en comun, que se pueden conseguir
poniendo capacidades, habilidades, informacion y conocimientos de las distintas personas que lo

conforman.

Asi mismo, Ander-Egg y Aguilar (2001) definen como trabajo en equipo de la siguiente manera:
“Se trata de un pequefio nimero de personas que con conocimiento y habilidades complementarias,
unen sus capacidades para lograr determinados objetivos y realizar actividades orientadas hacia la

consecucion de los mismos”. (p.13)

En resumen, el trabajo en equipo es un grupo de personas que unen sus habilidades y esfuerzos

para la realizacion de objetivos organizacionales. Requieren de una buena comunicacion y una
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serie de habilidades para la realizacidn del trabajo dentro de la organizacion. El trabajo en equipo
viene a ser parte fundamental en varios aspectos de la vida. Un equipo llega a funcionar
satisfactoriamente cuando cada uno de sus integrantes trabaja con el mismo objetivo y hacia una

misma direccion.

2.2.,5 Caracteristicas de un equipo de trabajo

El trabajo en equipo presenta diferentes caracteristicas que deben tomarse en cuenta, para

realizar diversas funciones, para logra metas y objetivos en comun.

Segun Robbins y Coulter (2005), mencionan otras caracteristicas del equipo de trabajo:

Obijetivos claros: Los equipos con alto desempefio tienen una comprension clara del objetivo a
lograr.

Destrezas importantes: Los equipos eficaces estan integrados por individuos competentes que
poseen las destrezas técnicas e interpersonales necesarias para lograr los objetivos deseados, al
mismo tiempo que trabajan bien en equipo.

Confianza mutua: Los equipos eficaces se caracterizan por la confianza mutua entre sus
miembros.

Compromiso unificado: ElI compromiso unificado se caracteriza por la dedicacion a los
objetivos del equipo y por un deseo de dedicar cantidades extraordinarias de energia para

lograrlos. (p.386)
Continuando con las caracteristicas de los equipos de trabajo segin Robbins y Coulter (2005):

Buena comunicacion No es sorprendente que los equipos eficaces se caractericen por mantener

una buena comunicacion.
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Habilidades de negociacion Los equipos eficaces hacen ajustes continuos en cuanto a quién
hace que.

Liderazgo adecuado Los lideres eficaces pueden motivar a un equipo a seguirlos a través de las
situaciones mas dificiles.

Apoyo interno y externo La condicidn final necesaria para un equipo eficaz es un ambiente de

apoyo. (p.386)

La creacion de un equipo de trabajo esta relacionada con los objetivos que se tenga dentro de la
organizacion en determinado momento, ya que las caracteristicas mas importantes estan
relacionadas con objetivos comunes, liderazgo, comunicacion, la resolucion de conflictos, la

motivacién, entre otros.

Por su parte, Riquelme (2011), detalla las caracteristicas de los equipos de trabajo, de la siguiente
manera:

Composicion del grupo: Los grupos pueden ser homogéneos o0 heterogéneos.

Normas: Son las reglas de comportamiento establecidas por los miembros del grupo.
Funciones: Es el caracter de la contribucion a las tareas y acciones que realizan los miembros
del grupo.

Estado: Se refiere al nivel jerarquico que posee un individuo dentro del grupo o la organizacion.
Cohesidn: Es la fuerza que integra al grupo, se expresa en la solidaridad y el sentido de

pertenencia al grupo.

Los autores por su parte coinciden en que el liderazgo, es parte esencial de un equipo eficaz dentro

de la organizacion.

26



2.2.6  Etapas de formacién de los equipos

Los equipos de trabajo se definen segin su estructura organizacional, su rendimiento y su
adaptabilidad entre los integrantes de los equipos. Los equipos pasan por distintas fases de

formacion.

Al respecto, Tuckman (1965) menciona que las cinco etapas principales del modelo de desarrollo
de equipos son la formacion, el entrenamiento/conflicto, la normalizacién, el desempefio y la

finalizacion o disolucién. (Pérez, 2015)

Segun lo mencionado por Tuckman (1965), la formacion es la etapa en la cual el grupo esta
forméandose. Asimismo, en la fase de enfrentamiento/ conflicto, los miembros del equipo
comienzan a proponer ideas y la gente comienza a formarse una opinion sobre los demas en el
equipo. Luego viene la etapa de normalizacion, en esta fase hay un acuerdo en la toma de
decisiones. Los conflictos se reducen el equipo estd mas consciente de la competencia y emerge

un espiritu de cooperacion.

Posteriormente, esta la etapa de desempefio donde el equipo comprende su propdsito, sus
objetivos y estan motivados. Los miembros del equipo ya son autdbnomos, pueden manejar la toma
de decisiones sin la presencia del lider. Por ultimo, esta la etapa de Finalizacion/Disolucion, es
donde los miembros del equipo han trabajo un tiempo, se traza nuevos objetivos y planes, las
contribuciones pasadas de cada integrante, estan plenamente identificadas y reconocidas. (Pérez,
2015).

Por su parte, Lecuona, (2016) enumera también las etapas de formacidn de un equipo y las describe
de la siguiente manera:

e Etapa 1. Formacion del equipo: Cuando se relnen varias personas con el fin de formar un

equipo de trabajo, no importa su perfil.
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e FEtapa 2. Tormenta: A medida que las personas se conocen y evalUan, suelen surgir conflictos
por el liderazgo del grupo. Las pujas por el poder y la creacion de subgrupos pueden trabar
los avances del equipo. Utilizar actividades de fortalecimiento de equipos de trabajo puede
ayudar a identificar y resolver los problemas centrales para el funcionamiento grupal.

e FEtapa 3. Normalizacion: Si se logran superar las tormentas, los equipos avanzan hacia una
etapa en la que quedan claras las reglas para el funcionamiento, aun cuando no se hagan
explicitas.

e Etapa 4. Rendimiento o desempefio: Con un rumbo claro y superados los conflictos de
integracion del equipo, por fin se puede poner las energias en el trabajo. En poco tiempo
puede lograrse lo que durante las primeras etapas parecia imposible y todos trabajan tras la
consecucion de los objetivos.

e Etapa 5. Desarticulacion: Cuando el grupo ya esté cerca de finalizar su tarea, por lo general
la atencion decae, ya que cada persona comienza a preocuparse por lo que viene a
continuacion. Mantener el foco y la motivacion es tarea esencial del lider para que el

desempefio permita alcanzar los objetivos propuestos.

Los equipos de trabajo tienen un inicio y un final, asi lo mencionan los autores, cada etapa lo
conforman diferentes tareas, asi seran equipos formales de trabajo. Para el desarrollo de un equipo
no siempre se sigue una modelo lineal, lo importante es que el lider y el equipo conozcan bien en

qué etapa se hallan, y a los retos que se enfrentan, ya que los equipos pueden avanzar o retroceder.
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2.2.7 Estructuras de los equipos

Los equipos tienen una estructura que determina el comportamiento de los miembros de cada
integrante, asi como su desempefio. La estructura de un equipo cuenta con varias partes, entre ellas
estan las personas, el grupo, el equipo, la estructura, la interaccion de las estructuras. Siendo las

personas la parte primordial del equipo.

Por su parte, Robbins y Judge (2009) menciona los siguientes componentes que forma la estructura
de un equipo:
Los componentes clave que hacen que los equipos sean eficaces se agrupan en cuatro categorias

generales. La primera son los recursos y otras influencias del contexto. La segunda se relaciona
con la composicion del equipo. La tercera categoria es el disefio del trabajo. Por altimo, las
variables del proceso reflejan aquello que estd contenido en el equipo y que influye en su

eficacia. (p.327)

La estructura de un equipo puede definirse como los modelos de relaciones que se conservan
dentro del equipo de trabajo, con el fin de desarrollar la cohesion, la comunicacidn, estabilidad,
pues el comportamiento de sus miembros esta sometido a las mismas normas que regulan los

comportamientos de cada integrante del equipo.

Por altimo, Villegas (2016), considera que la estructura de los equipos es de la siguiente manera:

El liderazgo formal es dado a una persona (gerente, jefe, supervisor, encargado, lider de
proyecto, coordinador, etcétera). Esta persona dirige y motiva al grupo.
La funcion se refiere a las actividades y comportamientos que se requieren de la persona que

ocupa un puesto determinado en la organizacion.
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El desempefio del papel o rol que cada uno de los miembros desempefia esta sujeto a ciertas
influencias.

Las normas son establecidas por todo grupo, son pautas de comportamiento que aceptan y
comparten todos los miembros, especificando lo que deben hacer y evitar, dadas diversas

circunstancias. (p.40)

Estas estructuras las define cada organizacion, tomando en cuenta algunos aspectos que son fijos
como las normas, el liderazgo, entre otros. Los equipos de trabajo no son aglomeraciones
desorganizadas, cuentan con una estructura la cual ayuda a comprender las conductas y asi conocer

el desempefio que tiene el equipo de trabajo dentro de la organizacion.

2.2.8 Cohesion de los equipos

La cohesion entre equipos resulta de la relacion y lo atraidos que se ven unos con otros para

permanecer en el equipo, de esta manera un equipo serd méas productivo.

Asimismo, Robbins (2009), comenta sobre la cohesion:

La cohesion influye en la productividad, y viceversa. La camaraderia reduce la tension y
proporciona un ambiente de apoyo para el buen logro de las metas del grupo. Pero, como ya se
ha dicho, la 6ptima realizacion de las metas del grupo y los sentimientos de sus miembros de
haber formado parte de una unidad triunfadora pueden servir para incrementar el compromiso

de sus miembros. (p.294)

Los equipos de trabajo mas eficientes son aquellos en los cuales existe cohesion. Cuando los
miembros de un equipo de trabajo tienen un objetivo en comin, metas individuales y colectivas,

interactlian de manera consciente de la necesidad de que las aportaciones de todos son importantes,
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para lograr alcanzar cada una de ellas. La cohesidn no es algo que surja de manera esponténea, hay
que buscarla, trabajarla, siendo este, uno de los principales objetivos del jefe, analizando la

estructura del equipo.

Finalmente, Villegas (2016) describe la cohesion de equipo de la siguiente manera: “Esta es muy
importante porque estd muy asociada a la productividad, y se fortalece cuando los miembros del
grupo pasan juntos parte importante de su tiempo, cuando el grupo es reducido o cuando sufre

amenazas externas”. (p.41)

En las definiciones anteriores, los autores describen la cohesion como parte importante dentro de
los equipos y que esta sumamente ligada a la productividad, logro de objetivos y metas
organizacional, asi como a la motivacion de los colaboradores. La interaccion es la esencia de la
cohesion. Para lograr esta interaccion, es necesario que cada integrante tenga un sentimiento de

pertenencia al grupo y de satisfaccion de formar parte de él.

2.2.9 Ventajas de trabajar en equipo

Las ventajas o beneficios de trabajar en equipo son muchos, pero principalmente es alcanzar metas
comunes. Trabajar en equipo estimula la creacion de ideas, motiva el aprendizaje, alimenta la

confianza. Sus miembros trabajan juntos para planear, controlar y mejorar su propio desempefio.

Al respecto, Palomo (2008), hace referencia de las ventajas de trabajar en equipo de la siguiente
manera: “Entre los principales beneficios podemos destacar la satisfaccion de las necesidades de
afiliacion y el que posibilita y facilitan el desarrollo personal y profesional de sus integrantes a

través del reconocimiento, apoyo y retroinformacidon que proporcionan los compaiieros” (p.113)

Trabajar en equipo tiene numerosas ventajas y los resultados son positivos. Un equipo de trabajo
bien coordinado no solo generara buenos resultados, sino los integrantes lograran tener cohesion,
entusiasmo y buenas relaciones laborales, estimulando la creatividad, motivacién, el compromiso

y disminuyendo el estrés.
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Por otro lado, Koontz, Weihrich y Cannice (2012), afirma que: “Este es el principio de la union
hace la fuerza y de una extensién del principio de unidad de mando, destaca la necesidad del
trabajo en equipo y la importancia de la comunicacion para lograrlo. (p.18)

El trabajo en equipo tiene muchas ventajas, especialmente cuando los integrantes se comprometen
a actuar de una manera determinada, para alcanzar las metas de la organizacion. Los integrantes
se sienten motivados, mejora la comunicacion y se aumenta el compromiso de cada integrante,

entre otros.

2.2.10 Relacion entre el trabajo en equipo y el clima organizacional

Para un buen funcionamiento de una organizacion, es necesario y de vital importancia que
prevalezca un buen clima laboral. Por tanto, las acciones de las personas que trabajan en la empresa
afectan de manera positiva o0 negativa a los colaboradores, quienes, a su vez, se relacionan en la

formacion de los equipos de trabajo.

Relacionado con este tema, Mondy (2010) expone que:

Las organizaciones estan usando de manera creciente los equipos, incluyendo aquellos que son
auto dirigidos. Los miembros del equipo conocen el desempefio de sus compafieros mejor que
cualquier persona y pueden, por lo tanto, evaluar el desempefio de una manera mas exacta. La
presion de los comparieros de trabajo es un poderoso instrumento de motivacion para los

miembros del equipo. (p.246)

Trabajar en equipo mejorara el clima organizacional, siempre que los equipos de trabajo sean
gestionados de la mejor manera, y se satisfagan las necesidades de los integrantes del equipo. Esta
labor sera de los lideres, ya que deben ser capaces en todo momento de actuar e influir en su

equipo. Trabajar en equipo es una de las mejores maneras de fomentar el clima organizacional.
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Finalmente, Newstrom (2007) comenta sobre el desarrollo de trabajo en equipo en un clima
organizacional propicio:
El trabajo en equipo tiene mas probabilidades de desarrollarse cuando la administracion crea

un clima organizacional favorable. La creacion de este ambiente implica motivar a los
miembros a pensar como equipo, proporcionar el tiempo adecuado para las reuniones y mostrar
fe en la capacidad de los miembros para obtener logros. Estas medidas de apoyo ayudan al
grupo a seguir los primeros pasos que se requieren para el trabajo en equipo. Como estos pasos
contribuyen a estimular una mayor cooperacion, confianza y compatibilidad, los supervisores

necesitan desarrollar una cultura organizacional que genere estas condiciones. (p.335)

En resumen, el trabajo en equipo ayuda a desarrollar un buen clima organizacional, influyendo en
el comportamiento, motivacion, desempefio y satisfaccion de los colaboradores. Trabajar en un
lugar donde los colaboradores no puedan llevase bien entre ellos, provoca un ambiente laboral
poco agradable. El clima laboral que se tenga dentro de la organizacion influye directamente en la

satisfaccion de los colaboradores y por lo tanto en su productividad.

2.3 Comunicacion

2.3.1 Concepto de comunicacion

La comunicacion es un proceso gue se da entre los seres vivos, cuando se encuentran en grupo. A
través de la comunicacion, las personas obtienen informacion respecto a su entorno y pueden

compartirla con el resto del grupo al que desee transmitir un mensaje.

Al respecto Robbins y Coulter (2005) comentan que:

La Comunicacion es la transferencia y la comprension de significados. Lo primero que debemos

observar en esta definicion es el énfasis en la transferencia de significado. Esto quiere decir
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que, si no se ha transmitido informacion o ideas, la comunicacion no se ha llevado a cabo. El
orador que no es escuchado o el escritor que no es leido no se han comunicado. Sin embargo,

algo méas importante es que la comunicacion implica la comprensién de significados. (p.256)

La comunicacion es dindmica, continua y sistematica. La comunicacién es un proceso mediante el
cual dos 0 mas personas transmiten un mensaje, el cual el emisor es capaz de codificar. La
comunicacion es un medio de conexidn a través de la cual intercambian ideas mediante diversos
meétodos de comunicacion. Estos métodos tienen tres elementos en comdn, el emisor, el recetor y

el canal.

Asimismo, Amoros (2007) define el concepto de comunicacion de la siguiente manera:

Es logico que ningun grupo puede existir sin la comunicacion, entendiéndose ésta como la
transmision y el entendimiento del significado. Solo a través de a la transferencia de
significados, se puede difundir la informacion, los pensamientos, las ideas, las opiniones; y al
mismo tiempo se debe esperar que este sea comprendido. Una idea o un pensamiento por muy
importante o extraordinario que sea, no vale para nada si no es entendido por las demas

personas. (p.133)

La comunicacion segun el autor anterior es un proceso de intercambio de informacion, en el que
un emisor transmite a un receptor un mensaje a través de un canal, sera decodificado, para que
finalmente el mensaje sea interpretado por parte del receptor. La comunicacion es el arte de dar y
recibir informacion, ya sea de manera escrita, oral, con la cual se puede transmitir un mensaje.
Para la comunicacion se necesita como minimo dos personas. La comunicacion ayuda a fortalecer

las relaciones sociales y es el principal elemento del desarrollo cultural.
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2.3.2 Funciones de la comunicacion

Para determinar cuéles son las funciones de la comunicacidn se consultaron a varios autores, de

los cuales se hace referencia a continuacion:

Al respecto a este tema Robbins (2004), comenta que:

La comunicacién fomenta la motivacion al aclarar a los empleados lo que hay que hacer, qué
tan bien lo estan haciendo y qué puede hacerse para mejorar el desempefio, si no es el éptimo.
El establecimiento de metas especificas, la retroalimentacion sobre el avance hacia las metas y
el reforzamiento de una conducta deseada estimulan la motivacion y requieren comunicacion.

(p.284)

La comunicacion facilita la informacion que necesitan las personas y grupos para dar informacion,
recibir informacidn, tomar decisiones, transmitir datos para identificar y evaluar opciones, obtener
conocimiento y cumplir lo determinado. La comunicacion tiene sus funciones, dentro de las cuales

estan informar, expresar, persuadir, controlar, instructiva y de integracion.

Finalmente, Villegas (2016), describe cuatro funciones basicas de la comunicacion:

Control: Las organizaciones tienen jerarquias de autoridad y lineamientos formales que se exige
que los empleados sigan. (...)

Motivacion: La comunicacion impulsa a la motivacién porque aclara a los empleados lo que
se hace, qué también se hace y lo que puede hacerse para mejorar el desempefio, si este fuera
satisfactorio. (...)

Expresion de emociones: La comunicacion (...) es un mecanismo fundamental por medio del

cual los miembros expresan sus frustraciones y sentimientos de satisfaccion. Asi, la
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comunicacion brinda un medio para la expresién emocional de los sentimientos y para satisfacer
las necesidades sociales.

Informacién: Proporciona la informacién que los individuos y grupos necesitan para tomar
decisiones por medio de la transmision de datos para identificar y evaluar las alternativas de

seleccion. (pp. 43-44)

En conclusidn, la comunicacion es uno de los elementos mas importantes en una organizacion, a
través de la cual se transmite informacidn, sentimientos, emociones. Pero también se utilizar para
dar a conocer al colaborador lo que se espera de él o ella y las funciones que debe desempefar. La
principal funcion de la comunicacion es la de informar. El objetivo del mensaje transmitido es

hacer que alguien se entere de informacion que se desconoce.

2.3.3 Proceso de la comunicacion

El proceso de la comunicacion es importante, ya que si este no se realiza en forma adecuada el
mensaje probablemente no llegue o llegue distorsionado. A continuacion, se presenta el proceso

de comunicacidn, tal y como lo describen los autores:

Chiavenato (2007) define el proceso de la comunicacion de esta manera: “La comunicacion es
efectiva, solo cuando el destino, o destinatario, interpreta y comprende el mensaje. Esto significa
que la comunicacibn es un proceso bidireccional que implica necesariamente la

retroalimentacion”. (p.60)

El proceso de la comunicacion es cuando una persona que es el emisor se pone en contacto con
otra que es el receptor, a través de un mensaje que segun el autor debe ser entendido por el
destinatario. Dentro de la comunicacién se dan diferentes procesos, que permiten que se realice
una buena comunicacidn entre las personas. Cuando se da el proceso de comunicacion, se trata de

alcanzar objetivo relacionados con la intencion de influir en otras personas.
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Relacionado con este tema, Koontz, Weihrich y Cannice (2012), mencionan que: “En términos
simples, el proceso de comunicacion incluye al emisor, la transmision de un mensaje a través de

un canal elegido y al receptor”. (p.457)

En resumen, el proceso de comunicacion es el conjunto de actividades en el intercambio de
informacion. Este proceso requiere de un emisor, receptor, mensaje, canal y decodificacién o

traduccion del mensaje.

2.3.4 Comunicacion asertiva

Entre los estilos de comunicacion, la asertiva ha tomado auge en los Gltimos afios. A continuacion,

se presenta los conceptos que comparten algunos autores sobre este tema:

Al respecto, Lopez (2015) define el asertividad como: “Una estrategia comunicacional, un estilo
de relacion interpersonal que defiende los derechos propios, sin afectar los ajenos; un modelo de
conducta que nos permite actuar en funcion de nuestros intereses, sin discriminar, exagera ni

vulnera los interese ajenos.” (p.8)

La comunicacion asertiva esta basada en una actitud personal, a la hora de relacionarse con los
demas. Consiste es saber expresar opiniones evitando las descalificaciones, reproches y
enfrentamientos. La comunicacion asertiva esta asociada a la inteligencia emocional y la capacidad

de comunicar de manera eficaz un mensaje.

A su vez, Alvarado (2018) aborda el tema de la comunicacion asertiva de la siguiente manera:

Se trata especificamente de decir lo que deseo de forma precisa y contundente, las
caracteristicas de una persona asertiva son que su personalidad es muy equilibrada. Los
podemos reconocer porque no tendrd ningin empacho en expresar sus sentimientos, ideas,

deseos y emociones o diferir de las opiniones de otros. (p.1)
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En sintesis, los autores definen la comunicacion asertiva como una forma de relacion interpersonal
que defiende los derechos propios, sin tener que afectar los ajenos. Describiéndola como una
conducta del individuo, quien, a su vez expresara de forma precisa y contundente su opinion o
comentario. Para que la comunicacion sea asertiva es necesario controlar las emociones, para evitar

actitudes agresivas perjudiciales dentro de la comunicacion.

2.3.5 Comunicacion organizacional

La comunicacién entre las personas es importante en todos los habitos de la vida y en las empresas
no es la excepcion. Los siguientes autores abordan el tema de la comunicacion organizacional de

la siguiente manera:

Asi mismo, Alles (2007) menciona que “La comunicacion es fundamental para disminuir la
resistencia al cambio de los empleados, supervisores y jefes. Aunque un cambio solo afecte a unas
pocas personas, todos los de su grupo deberdn ser informados, y eventualmente a toda la

organizacion”. (p.126)

La comunicacion organizacional son los procedimientos que se llevan a cabo dentro de una
empresa para transmitir o recibir informacion a través de los distintos medio, métodos y técnicas
de comunicacion, tanto interna como externa, con el proposito de alcanzar los objetivos
organizacionales. Esta comunicacion se da en toda la organizacion, cualquiera que sea su tipo,

tamafo, por lo tanto, no es posible imaginar una organizacion sin comunicacion.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) hablan del tema enfocandolo en el proceso de produccion de
las empresas afirmando que:

En las empresas de hoy la informacién debe fluir mas rapido que nunca, hasta una breve
interrupcién en una linea de produccion de rapido movimiento puede ser muy costosa en
términos de pérdidas productivas; por tanto, es esencial comunicar rapidamente los problemas

de produccion para tomar una accion correctiva. (p.459)
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La comunicacion organizacional es el proceso mediante el cual las personas intercambian
informacién en una organizacion. Es fundamental para reducir la resistencia en los colaboradores
y que la informacién fluya de manera rapida y clara. La importancia de la comunicacién

organizacional radica en que ésta se encuentra en todas las actividades empresariales.

2.3.6  Principales problemas de comunicacion en la organizacion

Una mala comunicacion puede causar serios problemas dentro de una empresa. Y es necesario
conocer este tipo de inconvenientes para poder tomar las medidas necesarias para evitar que estos

se ocurran. A continuacidn, se presentan varios autores que opinan al respecto:

Al respecto, Koontz, Weihrich y Cannice (2012) afirma que:

Los problemas de comunicacion casi siempre son sintomas de problemas méas enraizados, por
ejemplo, una mala planeacion ocasionara incertidumbre sobre la direccion de la empresa, y una
estructura organizacional mal disefiada no comunica con claridad sus relaciones
organizacionales. Los estandares de desempefio imprecisos pueden transmitir inseguridad a los
gerentes respecto de lo que se espera de ellos; asi, el gerente perceptivo buscara las causas de

los problemas de comunicacion en lugar de solo tratar los sintomas. (p.466)

La falta de comunicacion en las organizaciones genera pérdida de tiempo y dinero. Ademas de
provocar malentendidos entre los colaboradores. Los conflictos surgen en su mayoria por la falta
de comunicacién. La mala comunicacion puede darse de diferentes formas, desde el director
ejecutivo, que no comunica la visién de la empresa hasta el personal del area de ventas que no
escucha a sus clientes. Como resultados la organizacion puede perder el enfoque, ser menos

productiva y de bajo rendimiento.

Por su parte, Newstrom (2007), menciona las dificultades o problemas que causa una mala

comunicacion dentro de la organizacion:
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La comunicacion bidireccional no siempre da beneficios. También causa dificultades. Dos
personas pueden tener profundos desacuerdos acerca de algo y darse cuenta de ello sélo hasta
que establecen una comunicacién bidireccional. Cuando exponen sus diferentes puntos de vista
pueden polarizarse todavia mas, para llegar a posiciones ain mas extremas. Cuando la gente se
siente mas amenazada ante la posible situacion penosa de perder una discusion, tiende a
abandonar la l6gica y la racionalidad, y seguir una conducta de razonamiento defensivo. Culpan
a otros, reuniendo y usando datos en forma selectiva, tratando de mantenerse en control y
reprimiendo los sentimientos negativos. El razonamiento defensivo esta disefiado para evitar
riesgos y la imagen de falta de competencia, pero suele generar una motivacion hacia el control
y un acento en la victoria. Es previsible que estos objetivos hagan fallar la eficacia en la

comunicacion. (p.53)

Los principales problemas en las organizaciones, seria una mala comunicacion como lo menciona
Newstrom, generando conflictos que dafian la eficiencia, productividad y clima laboral. Una mala
comunicacion impide compartir metas claras para alcanzar los objetivos. Es necesario hacer de la
comunicacion un canal mas efectivo. Muchos de los problemas que suceden es que la informacién
necesaria para solucionar los procesos de trabajo no circula en el momento ni a través del canal

adecuado.
2.3.7 Beneficios de una buena comunicacion dentro de la organizacion.
La buena comunicacion es imprescindible en la organizacion, ya que crea relaciones dia con dia

entre la empresa y los colaboradores. Una buena comunicacion, promueve la confianza y

contribuye a mejorar el clima organizacional.
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Koontz, Weihrich y Cannice (2012) sobre este tema comentan que: “La comunicacion es
importante para el funcionamiento interno de la organizacion y su interaccion con el ambiente
externo. Se define como la transferencia de informacion de un emisor a un receptor, siempre y

cuando este ultimo la comprenda”. (p.477)

La comunicacion es la base de toda vida social, asi también es la esencia de la actividad
organizativa y es imprescindible para su buen funcionamiento. Una buena comunicacion mejora
la competitividad y es la clave para mejorar la relacion entre los colaboradores. La buena
comunicacion es un elemento clave para el buen funcionamiento y el crecimiento de una

organizacion. A pesar de su importancia, muchas empresas no reconocen sus beneficios.

Por su parte Robbins y Coulter (2005) afirma que “una buena comunicacion tiene las siguientes
ventajas: “Permite a los empleados satisfacer su necesidad de interaccion social y puede mejorar
el rendimiento de una organizacion al crear canales de comunicacion alternativos y, a menudo,

mucho mas rapidos y eficientes”. (p.266)

Como lo mencionan los autores anteriores, son muchos los beneficios de una buena comunicacion
en la organizacion, esto facilitara el control de situaciones internar y externas, o cambios que se
originen dentro de la empresa. Muchas empresas promueven la comunicacion, pero solo realizan
acciones basicas y no aprovechan los beneficios que pueden obtener de una buena comunicacion

empresarial.

2.4  La motivacion

2.4.1 Concepto de motivacion

La motivacién es un concepto que indica el porqué del comportamiento del individuo, ya que él
ser humano actla porque tiene motivos para hacer algo. Existen factores internos y externos, que

establecen el accionar de una persona.
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Asi mismo, Robbins y Coulter (2005) conceptualiza la motivacion de la siguiente manera:

Motivacion se refiere a los procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un gran
esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado por la capacidad del esfuerzo
de satisfacer alguna necesidad individual. Aunque, en general, la motivacion se refiere al
esfuerzo ejercido hacia cualquier objetivo, nos referimos a los objetivos organizacionales
porque nuestro enfoque esta en el comportamiento relacionado con el trabajo. Esta definicion

muestra tres elementos clave: esfuerzo, objetivos organizacionales y necesidades. (p.392)

La motivacion es el impulso que tiene una persona para actuar de cierta forma, o desarrollar una
inclinacion por un comportamiento. Es el disparador que lleva a accionar. La motivacion es la
fuerza que hace que los individuos se esfuercen por alcanzar una meta. Hay personas que poseen
una motivacion intrinseca, es decir, desde su interior para llegar a través de un obrar. Algunas

motivaciones intrinsecas responden a necesidades basicas tales como dormir y comer entre otras.

Ademas, Amords (2007) define a la motivacion como:

Las fuerzas que acttan sobre un individuo o en su interior, y originan que se comporte de una
manera determinada, dirigida hacia metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual. Debido a que los motivos desarrollar un trabajo por parte
de los empleados influyen en la productividad, se constituye en una de las tareas de los gerentes
encaminar efectivamente la motivacion del empleado, hacia el logro de las metas de la

organizacion. (p.81)

En resumen, la motivacion se refiere a impulsos, anhelos, deseos y necesidades, entre otros, que
promueven a la persona o individuo a realizar determinadas acciones para alcanzar sus objetivos
0 metas. Se puede definir como la determinacion o la voluntad que impulsa a la persona, para

alcanzar una meta personal.
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2.4.2 Teorias de la motivacion

Existen diversas teorias de la motivacion, a continuacion, se mencionan algunas de ellas:

Chiavenato (2009) hace referencia sobre las teorias de la motivacion de la siguiente manera:
Podemos clasificar las teorias de la motivacion en tres grupos: las teorias del contenido (que se

refieren a los factores internos de la persona y a la manera en que éstos activan, dirigen,
sustentan o paralizan su comportamiento, o sea, las necesidades especificas que motivan a las
personas), las teorias del proceso (que describen y analizan la serie de pasos que activan,
dirigen, mantienen o paralizan el comportamiento) y las teorias del refuerzo (que se basan en

las consecuencias de un comportamiento exitoso o fallido). (p.240)

Al respecto de las teorias de a motivacion, el ser humano ha intentado entender que es la
motivacion y sus causas, pero es dificil encontrar un sentido a la vida sino se incorpora dosis
elevadas de motivacion. El esfuerzo por sobresalir, luchar por el éxito y conseguir los objetivos
trazados es lo que define a la motivacion. La motivacion son todos los impulsos conscientes como
los inconscientes. Las teorias de la motivacion, establecen un nivel de motivacion, como a la
satisfaccion de las necesidades elementales, como respirar, o las de nivel secundario, es decir,

necesidades sociales, como el logro o el afecto.

Asi mismo, Robbins y Coulter (2005), por su parte menciona las siguientes teorias:
Jerarquia de las necesidades:
La teoria de la motivacion mejor conocida tal vez sea la teoria de la jerarquia de las necesidades
de Abraham Maslow. Este autor clasifica las necesidades de la siguiente manera:

Fisiologicas: Alimento, bebida, vivienda, satisfaccion sexual y otras necesidades fisicas.
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Necesidad de seguridad: Seguridad y proteccion al dafio fisico y emocional, asi como la certeza
de que se seguiran satisfaciendo las necesidades fisicas.

Necesidades sociales: Afecto, pertenencia, aceptacion y amistad

Necesidades de estima: Factores de estima internos, como respeto a uno mismo, autonomia y
logros, y factores de estima externos, como estatus, reconocimiento y atencién

Necesidad de autorrealizacion: Crecimiento, logro del propio potencial y autosatisfaccion; el
impulso para convertirse en lo que uno es capaz de llegar a ser.

Teoria X y teoria Y

Douglas McGregor es mejor conocido por proponer dos series de supuestos sobre la naturaleza
humana: la teoria X y la teoria Y. Lateoria X presenta un punto de vista basicamente negativo
de las personas. Supone que los trabajadores tienen poca ambicion, les disgusta trabajar, desean
evitar la responsabilidad y necesitan un control estricto para trabajar con eficacia. La teoria Y
ofrece un punto de vista positivo. Supone que los trabajadores pueden dirigirse a si mismos,
aceptan y realmente buscan tener responsabilidad, y consideran el trabajo como una actividad
natural. McGregor creyd que los supuestos de la teoria Y captaban mejor la verdadera
naturaleza de los trabajadores y debian guiar la practica gerencial. La teoria X suponia que las
necesidades de nivel inferior dominaban a los individuos y la teoria Y suponia que las
necesidades de nivel superior eran las dominantes.

La teoria de la motivacion e higiene

Frederick Herzberg propone que la satisfaccion y la motivacion en el trabajo se relacionan con
factores intrinsecos, en tanto que la insatisfaccion en el trabajo se relaciona con factores
extrinsecos. Herzberg creia que las actitudes de los individuos hacia el trabajo determinaban el

éxito o el fracaso. Herzberg concluyo en su analisis que las respuestas que dieron las personas
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cuando se sintieron bien en sus trabajos difirieron en forma significativa de las respuestas que
proporcionaron cuando se sintieron mal. Algunas caracteristicas se relacionaron de manera

sistematica con la satisfaccion en el trabajo.

Las tres teorias mencionadas anteriormente dan un panorama extenso sobre la importancia de la
motivacion y las causas que generan ineficiencia en el ambiente laboral generando resultados

negativos en la empresa.

Continuando con Robbins y Coulter (2005), estos autores también hacen referencia a varias teorias

contemporaneas de la Motivacion, entre las que mencionan las siguientes:

Teorias de las tres necesidades: Existen tres necesidades adquiridas (no innatas) que son
motivos importantes en el trabajo. Estas tres necesidades incluyen la necesidad de logro (nLog),
que es el estimulo para sobresalir, obtener logros con relacion a una serie de normas y luchar
para tener éxito; la necesidad de poder (nPod), que es la necesidad de hacer que otros se
comporten como no se comportarian de otro modo, y la necesidad de pertenencia (nPer), que
es el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas. De estas tres necesidades,
la necesidad de logro es la que mas se ha investigado.

Existe un apoyo importante para la proposicion de que las metas especificas aumentan el
desempefio y que las metas dificiles, cuando se aceptan, dan como resultado un desempefio mas
alto que las metas faciles. Esta proposicidn se conoce como la teoria de la fijacion de metas. La
intencidn de trabajar hacia el logro de una meta es una fuente importante de motivacion laboral.
Los estudios sobre fijacién de metas han demostrado que metas especificas y desafiantes son

fuerzas motivadoras superiores. Las metas dificiles y especificas producen un nivel de
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rendimiento mas alto que la meta general de “haz tu mejor esfuerzo”. La especificidad del

objetivo mismo actia como un estimulo interno. (pp. 394 - 398)

En resumen, existen varias teorias de la motivacion, pero en general se puede decir que cada
persona tiene alguna necesidad que cumplir, que lo motiva de alguna manera a desempefar de
mejor forma su trabajo. Es un reto para cada jefe determinar qué motiva a las personas que tiene a

su cargo.

2.4.3 Motivacion del personal en las organizaciones

La motivacion es fundamental para logro de objetivos y metas de las organizaciones, por lo cual
es importante mantener la motivacion en los colaboradores. Por tal motivo, es necesario que la
organizacion busque la forma de mantener motivado a su personal, de tal manera que se puedan

alcanzar los objetivos organizacionales.

Por otra parte, Chiavenato (2001), menciona lo siguiente:

Las motivaciones del ser humano son afectadas por las caracteristicas de la organizacion. La
persona que se halla alienada en una organizacion forma podria satisfacer sus necesidades
esenciales y de autorrealizacion en el sindicato o en las organizaciones informales. Si la tarea
que cumple es variada, algunas funciones pueden implicar ciertas motivaciones, mientras que

otras motivaciones diferentes. (p.62)

Las organizaciones necesitan colaboradores que funcionen de manera normal, pero si lo que
desean es que funcionen de forma excelente, necesitan estar motivadas. La motivacion en las
organizaciones es la que logra que los colaboradores se comprometan y se sientan satisfechos con
su trabajo. Es la energia que mueve a cumplir con las diferentes responsabilidades que éste

requiere. La importancia de la motivacion dentro de las organizaciones es un hecho que cada dia
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estd mas presente en las empresas. Uno de los pilares de la empresa son sus colaboradores, si no

trabajan bien, es posible que la empresa tampoco es por ello la importancia de la motivacion.

Asi mismo, Casas (2002), afirma que “Muchos directivos actuales sienten como un espacio de
incomprension cuando abordan la motivacion laboral. Por otro lado, ellos saben que el dinero se
puede utilizar para atraer, retener y motivar a los empleados en las organizaciones y satisfacer

muchas necesidades”. (p.119)

Los autores coinciden en que, si los colaboradores estan motivados, entonces lograran alcanzar los
objetivos personales y organizacionales. Esto promovera que los colaboradores tengan actitud
positiva ante los desafios. La motivacion laboral se ha vuelto un factor importante en las empresas,

se trata de que los colaboradores se sientan productivos e importantes es su puesto de trabajo.

2.4.4  Beneficios de contar con personal motivado en las organizaciones

Motivar a los colaboradores es importante, ya que se veran reflejados en el logro de sus metas, asi

en su desempefio, actitud, y empoderamiento.

Al respecto, Robbins y Coulter (2005), describen los beneficios del personal motivado y el efecto
que tiene para la organizacion:

Motivar y recompensar a los empleados es una de las actividades méas importantes y desafiantes
que llevan a cabo los gerentes. Los gerentes exitosos, entienden que lo que los motiva
personalmente puede tener un efecto leve o nulo en los demas. Sélo porque una persona esta
motivada por formar parte de un equipo de trabajo unido, no debe suponer que todo mundo lo
estd. Los gerentes eficaces que desean que sus empleados contribuyan con su maximo esfuerzo

reconocen que necesitan saber cdmo pueden motivar a sus empleados y qué los motiva, y
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adaptar sus précticas motivacionales para satisfacer las necesidades y deseos de esos

empleados. (p.392)

Los empleados motivados serdn méas productivos, serdn mas leales y estaran comprometidos a los
valores de la empresa. Uno de los principales beneficios de mantener a los colaboradores
motivados es el compromiso por parte del trabajador, que incluso puede aumentar sus deseos de
asumir responsabilidades. Un colaborador que se siente valorado en la organizacién se sentird mas
comprometido y tendra mas deseos de sumar. Ademas, al estar comprometidos generan nuevas

ideas.

Por otro lado, Alles (2007), se refiere a los beneficios de la siguiente manera:

Sin motivacion, una organizacion no funciona. La motivacion en el trabajo es como el
combustible para un motor. La motivacion es esencial para el buen funcionamiento de una
organizacion. Una empresa puede tener la mejor tecnologia y el equipamiento mas adecuado,
pero si su personal no se siente motivado, tales recursos no seran tan productivos como

debieran. (p.299)

En conclusion, los beneficios de la motivacion en la organizacién son variados, tanto para la
organizacion, como para los colaboradores. Los empleados motivados tienden a ser innovadores
y buscan maneras de mejorar el trabajo que estan haciendo, piensan en como pueden mejorar las
cosas. Otro de los beneficios, es que se lograra la eficiencia y la productividad del personal, asi
también una mejora en el clima organizacional. Y para los empleados, la retribucién econémica,

la autonomia, seguridad laboral, entre otros.
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Capitulo 3

Marco Metodoldgico

3.1 Planteamiento del problema

El clima organizacional constituye cada vez un factor importante dentro de las empresas, por tal
motivo, a través del paso del tiempo, ha surgido el interés por comprender el comportamiento de
las personas dentro de las organizaciones, lo que ha originado la aparicion de procesos de

evaluacion del clima y la cultura organizacional.

Cada organizacion tiene su propia cultura, tradiciones, normas, lenguajes, estilos de liderazgo que

influyen en el clima de trabajo.

El Clima organizacional favorable, se alcanza a través de un verdadero desarrollo de cultura
organizacional, buscando el punto de equilibrio, en las necesidades de la organizacion con las de
los empleados.

El interés de las organizaciones por conocer la percepcion de que tienen los colaboradores del

ambiente laboral ha aumentado, esto a su vez, serd un punto de partida, para elaborar un plan que

beneficie tanto a la empresa como a los empleados que laboran en ella.

3.2 Pregunta de investigacion

¢Cdmo afecta un mal clima laboral a la organizacion?
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3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo general

Establecer los efectos de un mal clima laboral en la organizacion.

3.3.2 Objetivos especificos

e Establecer la relacion entre el trabajo en equipo y el clima organizacional.
e Determinar la relacion entre una buena comunicacion y el clima organizacional.

e Establecer la relacion entre la motivacion del personal y el clima organizacional.

3.4 Alcancesy limites

La practica Profesional Dirigida, realizada desde el mes de enero al mes de noviembre del afio
2018. En este periodo, se buscé recopilar la informacion necesaria de cada uno de los procesos de
la Gestion del Personal, se plasmé la documentacion de las politicas, procesos y formatos que se

utilizan dentro de la Administracién del Talento Humano.

3.4.1 Alcances:

El periodo de Practica Profesional Dirigida I1I se realiz6 durante el afio 2018. Durante este periodo,
se buscd obtener informacion acerca de los distintos procesos del departamento de Recursos
Humanos y se realiz6 la documentacion de las politicas, procesos y formatos que se utilizan dentro
de la administracion del talento humano. Dentro de los alcances obtenidos se mencionan los

siguientes:

e Se logro a través del Gerente Administrativo la recopilacion de la informacién de cada uno de

los procesos realizados en la Gestidn del Personal, los cuales permitieron realizar el diagndstico.
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e Se verifican los formatos utilizados para llevar a cabo los distintos procesos del personal.
e Fundamentar la manera correcta de realizar los procesos de gestionar los Recursos Humanos.

e Aprobacion e implementacion de la documentacion entregada a la empresa.

3.4.2 Limites:

Dentro de las limitaciones se encontr6 la falta de interés por parte de la Gerencia General en
implementar procesos de Recursos Humanos en la organizacion, ya que durante el transcurrir de

los anos no los han necesitado.

e Falta de disponibilidad de tiempo en el trabajo del alumno practicante.
e Falta de espacio dentro de la empresa para realizar el trabajo de préactica.

o Falta de parqueo.

3.5 Meétodo

La préactica fue realizada en capillas Forestiere, con el propdsito de conocer la forma de llevar a
cabo cada uno de los procesos de la gestion de Recursos Humanos, sin contar con un area o

departamento especifico.

El tipo de investigacion que se realizo fue la documental ya que, por medio de la base teorica, se

respondieron las preguntas de investigacion.

3.6  Procedimiento

Para realizar el presente trabajo se siguieron los pasos a continuacién detallados:

e Se realizo la Practica Profesional Dirigida en el periodo de enero a noviembre del afio 2018.
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Por medio de la informacidn que se logré reunir durante el periodo de précticas, se logro
determinar el tema de estudio para la presente investigacion.

Se realizé el cuadro de variables, en el cual se determiné la problemaética de estudio y
subtemas. A través de la pregunta de investigacion, se logré determinar cuél era el objetivo
general de estudio y el objetivo especifico de cada subtema.

Se realiz6 el marco de referencia, por medio del cual se present6 la informacién propia de la
organizacion donde se realizé la préctica, tratando de contextualizar el Departamento de
Recursos Humanos.

Por medio de la variable de estudio a investigar y los subtemas, se determinaron los temas a
desarrollar en cada uno de ellos, colocando las referencias que se utilizarian al realizar el
marco tedrico.

Se desarrollo la parte tedrica de los temas relacionados a la variable de estudio, los temas y
subtemas relacionados.

Se establecio el planteamiento del problema de la investigacion, dando a conocer los limites y
alcances que se encontraron al realizar el periodo de practica, y la metodologia que se utilizé
en la realizacion de la presente investigacion.

Se realizo el analisis de los resultados obtenidos en la investigacion documentada, para
contestar la pregunta de investigacion, los objetivos generales y especificos.

Conclusiones y recomendaciones: Se establecieron las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion, con base del analisis de resultados realizado.

Se procedio a realizar el informe final de la investigacion y se entreg6 a la facultad de

humanidades.
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Capitulo 4

Presentacion de Resultados

4.1 Sistematizacion de estudio de caso

Durante los meses de enero a noviembre del afio 2018, se realiz6 la Practica Profesional Dirigida
I11, la cual se llevd a cabo en Capillas Forestiere.

Al inicio, se realiz6 un diagndstico para dar a conocer acerca de como se realizaban los procesos
relacionados a la gestion del talento humano en la organizacion. Para lo cual, se efectu6é una
entrevista previa con el Gerente administrativo de la organizacion, en la cual se logro la
recopilacion de informacion acerca de los procesos que se realizaban, ya que la organizacion no
contaba con un Departamento de Recursos humanos como tal, ni con todos los formatos para

gestionar sus distintos procesos.

Luego se procedio a realizar un cronograma, con el fin de programar la realizacion de las politicas,

procedimientos y los formatos o registros propios del area.

Posteriormente, se realizaron los siguientes formatos para los siguientes subsistemas de Recursos

Humanos:

Procedimiento de Reclutamiento y Seleccion de Personal

Se establece la politica y los procedimientos de reclutamiento, seleccién, vinculacion y
desvinculacion de personal. Luego, se elaboraron los formatos que se utilizaron en los primeros
dos procedimientos, entre los que se encuentran los siguientes: Requisicion de Personal,
descripcion y perfil de puesto, solicitud de empleo, referencias laborales, formato de entrevista y

formato del proceso de seleccion.
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En cuanto al procedimiento de vinculacion, se elaboraron los formatos de carta de bienvenida,
carta de entrega de activos, carta de confidencialidad, contrato laboral, confirmacién de periodo
de prueba y una lista de Cotejo de integracion de documentacion.

Procedimiento de induccién y capacitacion de personal
Se establecieron las politicas y los procedimientos relacionados a la induccién y la capacitacion
de personal. Ademas, se realizaron los siguientes formatos: constancia de induccion, carta de

bienvenida y plan de induccidn.

También se documentaron en el area de capacitacion los formatos de: Diagndstico de necesidades
de capacitacion (DNC), el plan de capacitacion anual, lista de asistencia, evaluacion del
capacitador, constancia de capacitacion.

Procedimiento de evaluacion de desempefio
Por otro lado, se establecieron las politicas y el procedimiento de evaluacion del desempefio y se

elaboraron los siguientes documentos: Evaluacion de desempefio y hoja de compromiso.

Procedimiento de evaluacion
Asimismo, se documentaron las politicas y el procedimiento para realizar la evaluacion del clima

organizacional. Ademas, se elaboré el formato de evaluacién del clima organizacional.

Administracion de personal

Se realizaron las politicas relacionadas a la administracion de personal. Ademas, se realizaron los
siguientes documentos: cartas de reconocimientos, constancia de ingreso, solicitud de vacaciones,
Ilamadas de atencion escrita, llamada de atencion verbal, permiso de ausencia, suspensién laboral,

carta de reconocimiento y carta de felicitaciones.
Luego, se procedio a integrar el Manual de politicas y procedimiento de Recursos Humanos,

colocando informacidn relacionada a los procesos anteriormente descritos. Ademas, se integré la

siguiente informacion: Generalidades del manual, antecedentes de la organizacion, organigrama,
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diagnostico organizacional, politicas y procedimientos de recursos humanos, anexos en los cuales

se colocaron los registros ya revisados y aprobados.

Finalmente, se entreg6 una copia del manual de politicas y procedimientos de Recursos Humanos
la empresa Capillas Forestiere, para ser implementado por el personal cargo de lo referente a la

gestién humana.

4.2  Analisis de resultados

A continuacion, se presenta el analisis de la informacion obtenida en la investigacion
documentada, la cual se utilizara para contestar la pregunta de investigacion, el objetivo general y
especificos del presente estudio.

En relacion con el objetivo general planteado en la presente investigacion, en el cual se busca
establecer las consecuencias de un mal clima laboral en la organizacion, Mora (2014) afirma que:

Entre las consecuencias que traeria aparejado un ambiente de trabajo hostil, aparte de ocasionar
situaciones de conflicto y de disminuir el grado de satisfaccion, se da el ausentismo, que, es el
hecho de no asistir al trabajo, asi como la impuntualidad, que es un tipo de ausentismo, pero
por un periodo breve, por medio del cual los empleados se repliegan fisicamente del activo
involucramiento en la organizacion. Es mas probable que los empleados insatisfechos falten al

trabajo y sean impuntuales, que los que se sienten a gusto con su lugar de trabajo.

Para las organizaciones es primordial trabajar en cimentar un clima laboral agradable y lograr
gue todos sus integrantes se sientan valorados, asi también es de suma importancia crear las
condiciones adecuadas para que surjan entre los colaboradores relaciones sanas y coincidentes
en los objetivos. Con un entorno sano, agradable y de colaboracion, serd mas factible obtener

buenos resultados.
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Por su parte, Caamafio (2008) explica los efectos de tener un mal clima laboral de la siguiente
manera:

Ocasionar situaciones de conflicto, aumenta la insatisfaccion, el ausentismo que es el hecho de
no llegar al trabajo- y la impuntualidad - que es un tipo de ausentismo. Es mas probable que los
empleados insatisfechos falten al trabajo y lleguen atrasados, que los que se sienten a gusto con
su ecosistema laboral.

El deterioro del ambiente laboral Ileva al hombre-trabajador a perder su alegria por su ergo, lo
cual, se refleja no solamente en mayores niveles de ausentismo, sino también en la lentitud, el
desgano, la indiferencia y en consecuencia se vuelven menos productivos.

El trabajador se retira psicologicamente disminuido de sus labores; predomina la actitud de
cumplir con la ley del minimo esfuerzo. Por ello si la persona realiza un buen trabajo, se siente
reconfortado y satisfecho por ello.

En el supuesto de que la organizacion recompensa la productividad, su mayor productividad se
refleja en el reconocimiento verbal, aumentos de sueldo y quedar a las puertas de un ascenso,
incrementando con esto, el nivel de satisfaccion en la posicion y ante sus pares.

Otra de las consecuencias de trabajar en un clima laboral desfavorable, es la rotacion,
entendiéndose ésta como el retiro voluntario o involuntario de una persona de la organizacion,
y no es el cambio periddico de un trabajador de una tarea a otra. Ademas, mayor rotacion en
una organizacion significa un incremento en los costos de reclutamiento, seleccion y
capacitacion y menor productividad entre otras cosas.

No obstante, variables como las condiciones adversas del mercado laboral existente a nivel

global, las malas expectativas sobre oportunidades nuevas de trabajo por el desempleo y la

56



permanencia en la organizacién, son puntos importantes al momento de pensar en cambiar su
trabajo.

Finalmente, no puedo dejar de mencionar el Sindrome de Burnout, como uno de los efectos
colaterales de trabajar en organizaciones que exigen a los empleados que se ajusten a

condiciones cada vez mas desequilibrantes para su organismo.

Por otro lado, Menéndez, Fernandez, Llaneza, VVasquez, Rodriguez y Espeso (2007) mencionan
que:

Los factores de riesgo psicosociales se hallan prioritariamente en las caracteristicas
estructurales de la organizacion (estilo de mando, participacion de los trabajadores,
comunicacion, entre otros), en las particularidades de las tareas y en el tiempo de trabajo (ritmo
de trabajo o presion de tiempos, duracion del tiempo de trabajo y organizacion del tiempo de
trabajo). Los dafios a la salud de los trabajadores que estos riesgos pueden ocasionar tienen,
pese a sus consecuencias negativas, tales como la insatisfaccion laboral y el absentismo, un
dificil reconocimiento en el actual nivel preventivo de las empresas, y un confuso diagnostico

denominado de forma genérica la mayoria de las veces como depresion. (p.509)

Las consecuencias de tener un clima laboral negativo repercuten en el desarrollo y la productividad
de la organizacion. Es necesario que, desde la direccion de cada organizacion, en donde se efectta
la gestion del talento de lo colaboradores, se esfuercen también en garantizar su bienestar
emocional. Porque la satisfaccion y felicidad de las personas no solo depende de beneficios

econdmicos, sino también del entorno en el que desarrollan sus tareas.

Los autores mencionan que son muchos los factores que afectan el clima, desde lo estructural,

fisico y emocional, medibles a través del clima organizacional.
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De igual forma, se busca responder a los objetivos especificos de la investigacion. EI primero de
ellos busca determinar la relacion entre el trabajo en equipo y el clima organizacional, para ello se

analiza lo dicho por los siguientes autores:

Mondy (2010) afirma que:

Las organizaciones estan usando de manera creciente los equipos, incluyendo aquellos que son
auto dirigidos. Los miembros del equipo conocen el desempefio de sus compafieros mejor que
cualquier persona y pueden, por lo tanto, evaluar el desempefio de una manera mas exacta. La
presion de los compafieros de trabajo es un poderoso instrumento de motivacién para los

miembros del equipo. (p.246)

El trabajo en equipo es de gran valor dentro de las organizaciones, su importancia es casi como la
colaboracion entre los colaboradores de un equipo deportivo. Los duefios y administradores de
organizaciones a menudo trabajan para promover el trabajo en equipo de los colaboradores, sin
darse cuenta lo importante que es para una organizacion. Las empresas en las que los colaboradores
trabajan solos o en grupos pequerios, se pude notar la disminucién de la eficiencia en comparacion

con las organizaciones que fomentan el trabajo en equipo.

Finalmente, Newstrom (2007) comenta sobre el desarrollo de trabajo en equipo en un clima
organizacional propicio:

El trabajo en equipo tiene méas probabilidades de desarrollarse cuando la administracion crea
un clima organizacional favorable. La creacién de este ambiente implica motivar a los
miembros a pensar como equipo, proporcionar el tiempo adecuado para las reuniones y mostrar
fe en la capacidad de los miembros para obtener logros. Estas medidas de apoyo ayudan al

grupo a seguir los primeros pasos que se requieren para el trabajo en equipo. Como estos pasos
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contribuyen a estimular una mayor cooperacion, confianza y compatibilidad, los supervisores

necesitan desarrollar una cultura organizacional que genere estas condiciones. (p.335)

En conclusion, el trabajo en equipo contribuye a desarrollar un buen clima organizacional, este

influye en la motivacién, desempefio y satisfaccion de los colaboradores.

Asi mismo, para analizar los beneficios de una buena comunicacion dentro de la organizacion, se
hace la referencia a lo dicho por Koontz, Weihrich y Cannice (2012), quienes afirman que: “La
comunicacion es importante para el funcionamiento interno de la organizacion y su interaccion
con el ambiente externo. Se define como la transferencia de informacion de un emisor a un

receptor, siempre y cuando este ultimo la comprenda”. (p.477)

Las organizaciones no pueden existir sin comunicacion. La comunicacion es una importante
herramienta, que brinda mucho aporte laboral, que da lugar a la transmision de la informacion
dentro de la organizacion, contribuyendo al cumplimiento de todas las funciones administrativas
basicas como la planeacién, organizacion, direccidn y control, para que las organizaciones puedan

alcanzar sus metas y desafios que se les presenten.

Ademas, Gan y Berbel (2007), sostienen que los beneficios de una buena comunicacion pueden
reflejarse de esta manera: “Parece indudable la conexion entre clima laboral y la situacion de
comunicacion interna en una organizacion. Una buena comunicacion interna se refleja en un mejor
clima”. (p.181)

La comunicacion dentro de las organizaciones es y serd por mucho tiempo el eje fundamental
dentro de los planes de mejora. Por medio de la comunicacién, los gerentes de la organizacion
recolectan informacion atil y oportuna para la toma de decisiones. Seria dificil encontrar un
aspecto del trabajo de una empresa que no incluya la comunicacién. La comunicacién puede ser
interna, que es la que va dirigida a los integrantes de la organizacion y a externa, que va enfocada

a las relaciones publicas, relaciones de ventas, publicidad, entre otros.
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Por su parte, Robbins y Coulter (2005) refieren que las ventajas de una buena comunicacion son
que: “Permite a los empleados satisfacer su necesidad de interaccion social y puede mejorar el
rendimiento de una organizacion al crear canales de comunicacion alternativos y, a menudo,

mucho mas rapidos y eficientes”. (p.266)

Los beneficios de una buena comunicacién dentro de la organizacion son diversos, asi como lo
mencionan los autores, la comunicacion es importante para el funcionamiento interno de una

organizacion, y asi mejorar clima organizacional.

Por otro lado, para establecer los beneficios de contar con personal motivado en la organizacion y
el efecto que tiene sobre el clima organizacional, se menciona lo dicho por Robbins y Coulter
(2005), quienes afirman que:

Motivar y recompensar a los empleados es una de las actividades mas importantes y desafiantes
que llevan a cabo los gerentes. Los gerentes exitosos, entienden que lo que los motiva
personalmente puede tener un efecto leve o nulo en los demas. Sélo porque una persona esta
motivada por formar parte de un equipo de trabajo unido, no debe suponer que todo mundo lo
estd. Los gerentes eficaces que desean que sus empleados contribuyan con su maximo esfuerzo
reconocen que necesitan saber cdmo pueden motivar a sus empleados y qué los motiva, y
adaptar sus practicas motivacionales para satisfacer las necesidades y deseos de esos

empleados. (p.392)

La motivacion es parte fundamental para el éxito de las organizaciones, ya que de ella depende en
gran parte que se logre alcanzar los objetivos de la empresa. Por esta razon motivar a los
colaboradores, es una de las tareas basicas de un lider dentro de la organizacidn. Lograr que se
sientan motivados es fundamental para que realicen su trabajo de manera satisfactoria y con alto
nivel de compromiso. De esta forma las organizaciones pueden llegar a ser productivas y

competitivas. La motivacion no asegura la paz dentro de las organizaciones, pero si los
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trabajadores estan desmotivados, el riesgo al absentismo, las bajas laborales, la impuntualidad o

que se genere un mal ambiente es mas alto.

En cuanto al tema, Chiavenato (2009), afirma que:

La motivacion individual se refleja en el clima de la organizacion Las personas se adaptan
continuamente a diversas situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener el equilibrio
emocional. Esto se puede definir como un estado continuo de adaptacion, en el cual no se busca
simplemente satisfacer las necesidades primarias, sino mas bien las de orden superior. La
frustracion, por no satisfacer necesidades mas elevadas, provoca muchos problemas de
adaptacion. Como la satisfaccion de esas necesidades superiores generalmente depende de
personas que estan en puestos de autoridad, es importante que la administracion comprenda la

naturaleza de la adaptacion y la inadaptacion de las personas. (p.260)

La motivacion dentro de las organizaciones es de vital importancia, por tal motivo se ha realizado
diversos estudios para determinar cuales son los motivadores mas efectivos que deben ser
utilizados con los colaboradores. Muchos podrian considerar que el principal motivador proviene
de la fuente econdmica, lo cual es equivocado, ya que la mayoria de los puestos de trabajo no son
abandonados por cuestiones salariales, sino por razones o s situaciones que crean un ambiente
laboral poco agradable para los colaboradores. La mayoria de motivadores tienen una influencia

emocional en los empleados.

Finalmente, Alles (2007), se refiere a los beneficios de la siguiente manera:

Sin motivacién, una organizacién no funciona. La motivacion en el trabajo es como el
combustible para un motor. La motivacion es esencial para el buen funcionamiento de una

organizacion. Una empresa puede tener la mejor tecnologia y el equipamiento méas adecuado,
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pero si su personal no se siente motivado, tales recursos no serdn tan productivos como

debieran. (p.299)

Los beneficios del personal motivado en la organizacidbn son numerosos, tanto para la
organizacion, como para los colaboradores. Los autores mencionan sobre la importancia de
motivar y recompensar a los colaboradores, ya que la motivacién se refleja en el clima de la
organizacion. Se hace referencia, de la motivacién dentro de la organizacion, como la gasolina

para un motor, ya que es esencial para el buen funcionamiento
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Conclusiones

Se establecié que las consecuencias de un mal clima organizacional se relacionan con un ambiente
de trabajo hostil, conflictivo y poco satisfactorio para el colaborador. Esta situacion aumenta los
indices de rotacion, ausentismo e impuntualidad del personal. Otros de los aspectos que se ven
afectados, se relacionan con la pérdida de la alegria, el desgano, la lentitud, la indiferencia y los
bajos niveles de productividad. Por dltimo, otra &rea que se ve afectada por un mal clima
organizacional es la salud, al punto de que el colaborador puede llegar a padecer el Sindrome de

Burnout.

Se corrobord que efectivamente existe relacion entre el trabajo en equipo y el clima organizacional.
Las organizaciones para el buen funcionamiento estan utilizando de manera mas recurrente a los
equipos de trabajo, aprovechando que sus los participantes conocen mejor el desempefio de sus
comparfieros, y, por tanto, pueden evaluarlos de una mejor manera. Asi también, se pudo establecer
que el clima organizacional esta intimamente ligado con los comportamientos del personal y los
resultados de la organizacion, especialmente en el area de Recursos Humanos. De esta manera, el
trabajo en equipo tiene mas probabilidades de desarrollarse mejor, cuando se crea un clima

organizacional favorable.

Al analizar los beneficios de una buena comunicacion dentro de la organizacion, se concluyo que
la buena comunicacion es indispensable para su buen funcionamiento interno y externo de la
organizacion. Por otro lado, se establecio que la calidad de la comunicacidn interna que tiene una
empresa se va a ver reflejado en su clima organizacional. Asimismo, se establecié que la
comunicacion permite a los colaboradores satisfacer su necesidad de interaccién social y mejorar
el rendimiento de una organizacion, al crear canales de comunicaciones alternativas y, a menudo,

mucho mas rapidos y eficientes

Finalmente, se determind que uno de los beneficios de contar con personal motivado en las
organizaciones, se relaciona a que las personas motivadas se adaptan mas facilmente a diversas

situaciones, conservando el equilibrio emocional. Asi mismo, se establecié que la motivacion es
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esencial para el buen funcionamiento de una organizacion, porque la empresa puede tener los
mejores recursos y equipos, pero si su personal no se siente motivado, tales recursos no seran tan
productivos como debieran. Por otra parte, se determiné que la motivacion esta ligada a la
satisfaccion de las necesidades basicas y superiores de los colaboradores. Y la frustracion por no
satisfacer esas necesidades, provoca muchos problemas de adaptacion en el personal.
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Recomendaciones

Habiendo determinado los efectos de un clima mal clima organizacional y sus consecuencias,
aprovechando que Capillas Forestiere esta en formacion, se sugiere que los colaboradores sean
evaluados periédicamente con los formatos que se realizaron en la Practica Profesional 111, para
determinar el grado de satisfaccion y &reas de mejora en el clima laboral; y posteriormente, realizar

el plan de accion correspondiente.

Tomando en cuenta que se comprobd que existe relacion entre trabajo en equipo y clima
organizacional, se recomienda a la empresa Capillas Forestiere fomentar el trabajo en equipo
dentro de la organizacion promoviendo el didlogo abierto, el liderazgo; la creacion de un entorno

de trabajo cooperativo que pueda contribuir con el cumplimiento de las metas organizacionales.

Luego de establecer los beneficios de tener una buena comunicacion dentro de la organizacion, se
sugiere a Capillas Forestiere disefiar un plan de comunicacién para transmitir de manera formal la
informacion que cada departamento o colaborador necesita, desechando los contenidos no

relevantes.

Al conocer los beneficios de contar con personal motivado en la organizacion y el efecto que tiene
para el clima organizacional, se recomienda a la organizacion establecer un programa de
recompensas y reconocimientos, en el cual se les puedan brindar a los colaboradores premios por
cumplir sus metas laborales; ya sea por medio del reconocimiento verbal por un trabajo bien hecho

0 una compensacioén econdmica que lo haga sentirse validado o reconocido.
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Nombre completo:

Anexo 1

Tabla de variables

Rocio Mabel Borrayo Lara

Titulo de la Sistematizacion: Estudio de caso Falta de motivacion, Falta de Comunicacion,

Licenciatura:

Falta de Integracion por parte de los colaboradores, Falta de

Trabajo en equipo en Capillas Forestiere

Psicologia Organizacional y Gestion del Talento Humano

Clima Laboral.

La influencia de la
Motivacién en la
productividad dentro

de la organizacién

2.

Comunicacion

3. La

motivacion

organizacién
?

mal
laboral en

organizacién

clima

la

Variable
de Estudio | Sub temas de la | Pregunta de Objetivo Objetivos
Problematica (Tema a variable de investigacio General especificos
investigar) estudio n
1. Establecer la
Importancia del relacion entre el
trabajo en equipo 1. Trabajo en trabajo en
dentro de la equipo equipo y el
organizacion. clima
¢Cbémo organizacional.
Clima afecta un mal

La relacion entre la | Organizacio clima laboral | Establecer los
Comunicacién y el nal ala efectos de un | 2. Determinar la

relacion  entre

una buena
comunicacién y
el clima

organizacional.

3. Establecer la
relacion entre la
motivacion del
personal y el
clima

organizacional.

Fuente: elaboracion propia (2019)
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Anexo 2

Tabla de Marco Teorico

Nombre completo: Rocio Mabel Borrayo Lara
Titulo de la Sistematizacion: Estudio de caso: Clima organizacional en Capillas Forestiere.

Licenciatura:

Psicologia organizacional y gestién del talento humano

Clima Organizacional

1. Clima organizacional
1.1 Concepto de clima organizacional
1.2 Factores que influyen en el clima
organizacional.

1.3 Medicion del clima organizacional.
1.4 Instrumentos de medicion del clima
organizacional.

1.5 Ventajas y desventajas de la
medicion del clima organizacional.

1.6 Efectos de un mal clima laboral en la

organizacion.

Chiavenato, 1. (2007). Administracion
de Recurso Humanos. El capital
humano dentro de las organizaciones.
México: McGraw-Hill.

Dailey, R. (2008). Comportamiento
Organizacional. Gran Bretafia.
Robbins, S.P. (2013).
Comportamiento Organizacional.
Naucalpan de Juarez, Estado de
Meéxico: Pearson Educacion de
México, S.A.

Trabajo en equipo

2. Trabajo en equipo

2.1 Concepto de grupo

2.2 Concepto de equipo

2.3 Concepto de Trabajo en equipo
2.4 Diferencia entre equipo y grupo
2.5 Concepto de trabajo en equipo
2.6 Caracteristicas de un equipo de
trabajo

2.7 Etapas de formacion de equipos
2.8 Estructura de los equipos
2.9Cohesion de los equipos

2.10 Ventajas de trabajar en equipo

Acosta, J. (2011). Trabajo en Equipo.
Madrid, Espafia: ESIC.

Ander_Egg. E.; & Aguilar, M. (2001).
El Trabajo en equipo. México:

Progreso, S.A.

Mahieu, P. (2011). Trabajar en
Equipo. Buenos Aires, Argentina:
XXI Editores.
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2.10 Relacion entre el trabajo en equipo

y el clima organizacional.

Comunicacion

3. Comunicacion

3.1 Concepto de comunicacién
3.2 Funciones de la comunicacién
3.3 Proceso de la Comunicacion
3.4  Principales  problemas de
comunicacion en la organizacion

3.5 Barreras de la comunicacion

3.6. Comunicacion asertiva

3.7 Comunicacion Organizacional

3.8 Principales  problemas  de
comunicacion dentro de la organizacion.
Beneficios de una buena comunicacion

dentro de la organizacion.

Fernandez, D. (2010). Comunicacion
Empresarial y Atencidn al Cliente.
Madrid, Espafia: Paraninfo.

Garcia, J. (2011). La Comunicacion
Interna. Madrid, Espafia: Diaz de
Santos.

Enrique. A. (2011). La Planificacion
de la Comunicacion Organizacional.
Barcelona, Esparfia: Servei de
Publicacions.

Dominguez, D. (2011). La Cara
interna de la Comunicacion en la
Empresa. Madrid, Espafia: Vision
Libros.

La motivacion

4. Motivacion

4.1 Concepto de motivacion

4.2 Teorias de la motivacion

4.3 Motivacién del personal en las
organizaciones

4.4 Beneficios de contar con personal

motivado en las organizaciones

Robbins S, (2009). Comportamiento
Organizacional. México, Pearson
educacion.

Dailey, R. (2008) Comportamiento
Organizacional. Gran Bretafia.
Reeve. J. (1994). Motivacion y

Emocidn. Espafia: Mc. Graw-Hill.

Fuente: elaboracidn propia (2019)
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