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INTRODUCCION

El clima laboral es una variable que tiene un efecto significativo en el comportamiento de
los trabajadores y recientemente se ha intensificado su importancia para ser evaluad o
por todo tipo de organizaciones, la presente investigacion va encaminada al andlisis del
clima laboral en la Universidad Autbnoma Chapingo, ubicada en Texcoco, Estado de
México que, siendo una de las instituciones mas reconocidas a nivel internacional (INEGl,

2015), podria presentar conflictos en esta area.

Los primeros capitulos se dedican a una compilacién tedrica de los conceptos que seran

de utilidad para luego abordar la parte practica.

Como primer punto, el clima laboral que es definido como elambiente de trabajo percibido
por los miembros de una institucion y que incluye un estilo de comunicacién, liderazgo,
motivacion y condiciones de trabajo, dichos atributos hacen que una institucion se

diferencie de otra, siendo asi mas competitiva.

A partir de una comunicacion efectiva es como se van determinando las dimensiones del
clima laboral, para ello es importante mencionar los elementos, el proceso, los objetivos
y funciones de la comunicacion, para saber el beneficio que obtiene una organizacion
cuando no hay barreras de comunicacion, asi mismo, se mencionara la influencia entre

el superior y el subordinado.

Con base a lo mencionado se hablara de la importancia del liderazgo en una organizacién
resaltando puntos como: los estilos, la importancia, la finalidad y el desarrollo
organizacional en el area de trabajo para poder determinar las practicas que se pueden
llevar a cabo para una buena administracion del capital humano. Tomando en cuenta que
el lider es quien debe de motivar a los empleados para obtener como resultado un mejor

desempefio que ayude a la institucion al cumplimiento de sus metas y objetivos.

Dado que el capital humano es el recurso mas importante para que una organizacion
funcione, cualquier empresa en la que se trabaje, requiere de la motivacion para poder
aumentar su productividad, obteniendo a un personal eficiente. Cabe mencionar que en

la presente investigacion se tomara en cuenta otro factor como son las condiciones de



trabajo para saber de qué manera va relacionado con la motivacién que la organizacion

debe proporcionar.

La metodologia utilizada en la investigacion es deductiva la cual se inicia con el analisis
de los postulados, teoremas, leyes y principios de aplicacion universal, que toman
conclusiones generales para generar explicaciones particulares, se basa en una
busqueda bibliografica y en una intervencibn de campo en la cotidianeidad de la
Universidad Auténoma Chapingo (UACH), especificamente, en el departamento de
parasitologia agricola, a través de un cuestionario cuantitativo y cualitativo a los

empleados de la misma.

En las conclusiones se vuelcan los resultados mas representativos del trabajo de campo
y del analisis de los mismos, que ayudaron a generar una serie de recomendaciones

para poder incrementar un clima laboral positivo dentro del departamento.

Asi mismo, en los Anexos se adjuntan los cuestionarios pilotos que ayudaron a realizar
el cuestionario definitivo para su mejor analisis y resultados, como también el curso de

capacitacion que se recomienda para implementar un clima laboral positivo.

Este trabajo cumple con el propdsito de profundizar los conocimientos en la aplicacion e
importancia del clima laboral dentro del Departamento de Parasitologia Agricola y, a su
vez, proponer recomendaciones pertinentes para la solucion de futuros problemas

laborales.


http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-serv/calidad-serv.shtml#PLANT

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones se dan cuando un grupo de personas se unen para que, mediante la
cooperacion, puedan alcanzar objetivos en comun, tratar de entender el impacto que los
individuos, los grupos y la estructura tiene sobre el comportamiento dentro de la
organizacion, permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de dichos objetivos. Este
comportamiento se da debido a que en la organizacién existen ciertos determinantes
como son los habitos, creencias, valores y tradiciones, tipicos de cada organizacion,

conocidos como cultura organizacional.

Es importante analizar aquellos factores que intervienen en dicho comportamiento como
son la comunicacion, liderazgo, motivacion y condiciones de trabajo, para poder asi
corregir ciertos errores que impidan alcanzar los objetivos de la organizacion,
exitosamente. Cabe mencionar que al mantener buenas relaciones entre el personal y la

empresa, se logra un clima organizacional adecuado y se obtiene mayor productividad.

Para poder comenzar la presente investigacion, es indispensable conocer a las personas
gue laboran en la Universidad Autbnoma Chapingo, particularmente en el Departamento
de Parasitologia Agricola, identificar sus necesidades, el tipo de factores que
obstaculizan la realizacion de sus actividades eficientemente y evaluar el entorno en el
gue ellos se desenvuelven, obteniendo asi las bases necesarias para analizar el clima

laboral en el area.

Para poder comenzar analizaremos algunos conceptos que son de suma importancia
para el desarrollo de la presente investigacion, a continuacion se presentan conceptos

de clima organizacional definido por distintos autores.

Munch, L.(2005), menciona que “La calidad de las relaciones de los empleados con la
empresa, los directivos y entre ellos mismos, depende en gran parte de la cultura y clima
organizacional y, por supuesto, de los sistemas de motivacion que promuevan el logro de

los objetivos y metas, no solo de la empresa sino también del personal’. (pag. 97)



En el estudio “Habilidades directivas: Determinantes en el clima organizacional” Dirigido
porAburto Pineda y Bonales Valencia (2011) realizados en laUniversidad Autonoma de
Aguascalientes (UAA) ,se logré demostrar que hay una ventaja del estudio sobre
habilidades directivas y su repercusion en el clima organizacional que presentan
resultados de la situacién actual en el sector publico en México, las cuales son escasas;

se concluye que actualmente hay una falta de liderazgo en las instituciones publicas.

Ademas, es importante tener en cuenta el punto de vista socioecondémico, considerando
que al tener una dependencia de gobierno, un clima organizacional insatisfactorio
derivado del uso incorrecto de las habilidades de sus directivos, los servidores publicos
y los subordinados no tendran la misma calidad y productividad en las actividades que
realicen al verse afectado su bienestar social; situacion que representa una pérdida
econdmica para el Estado al tener en sus trabajadores un rendimiento inferior al sueldo

gue perciben.

Es por ello la importancia de analizar el clima laboral que hay dentro de esta institucidn
publica para tener en cuenta la influencia que tienen los factores en el comportamiento
de los directivos y los empleados, y asi poder generar una solucién pertinente que

beneficie a la institucion.

Como se puede observar, es de suma importancia las relaciones laborales que se llevan
a cabo dentro de una institucion debido a que los trabajadores se deben encontrar
plenamente informados acerca de las politicas, misiény objetivos de la organizacion para

fortalecer el compromiso y lealtad.



JUSTIFICACION

El clima laboral, dentro de las organizaciones, es de suma importancia, debidoa que gran
parte de las actividades que los empleados realizan, tienen que ver directamente con la
satisfaccion dentro de su area de trabajo, empezando por el tipo de liderazgo que hay
por parte del directivo, la confianza que él inspire, la buena relacién que tenga con sus

empleados, la motivacion y el tipo de comunicacion que lleven a cabo.

Estos factores son muy importantes para poder presenciar un buen clima laboral, debido
gue a cualquier empresa u organizacion le permite avanzar en direccidén de sus objetivos,
logrdndolo con una buena comunicacion entre los subordinados y asi se alcanzar como
resultado un mejor trabajo en equipo, mayor productividad, y por consiguiente, un trabajo

con mejor calidad.

Si el clima laboral mejora dentro del area, se obtendra un mejor desempefio que ayudara
a los empleados arealizar sus actividades correctamente, alograr las metas establecidas
en conjunto el trabajo hablara por si solo ya que se estaran formando grupos de trabajo

efectivos que compartan los mismos valores, cultura y politicas de la empresa.

Mientras que un buen clima se orienta hacia los objetivos generales, un mal clima
destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto, malestar y
generando un bajo rendimiento en el trabajo que desempefian los empleados dentro del

Departamento.

Los beneficios que un Departamento puede obtener de un buen clima laboral son:
conocer cOmo se sienten los trabajadores respecto al trabajo que desempefia cada uno,
mejorar las actitudes de estos ya que se sentiran en confianza para expresarse Yy, por
altimo, se puede obtener un mejor funcionamiento respecto a las decisiones que se
tomen. También se podrian detectar los problemas, ya que la comunicacién se vera
presente. La finalidad del clima laboral es lograr que el empleado obtenga beneficios

para un mejor desempefio en su trabajo cotidiano.



Es importante mantener un buen clima laboral en las instituciones; esto es lo que
mantendra unida a cualquier estructura y podra asi obtener los beneficios que deseé,
logrando llevar a cabo procesos administrativos eficientemente, ayudando, no solo a la
institucion, si no a cada area en especifico que ésta comprende y a los individuos ,ya
que los trabajadores se sentirdn seguros por el lider que los representa y por las
decisiones que éste toma en el dia a dia para obtener buenos resultados, generando la

confianza necesaria que permitird una guia eficaz hacia las metas establecidas.



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Analizar como los factores: comunicacién, liderazgo, la motivacion y condiciones de
trabajo, determinan el clima laboral dentro del Departamento de Parasitologia Agricola
de la UACH.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Evaluar los componentes del clima Laboral dentro del Departamento de Parasitologia

Agricola

Diagnosticar y reconocer las problematicas del Clima Laboral dentro del Departamento

de Parasitologia Agricola

Determinar una serie de recomendaciones que influyan en el clima laboral dentro del

departamento de Parasitologia Agricola.



HIPOTESIS

Hi: La comunicacién, el liderazgo, la motivaciéon y las condiciones de trabajo que hay en
el Departamento de Parasitologia Agricola de la U.A.Ch, son factores que originan un

clima laboral negativo

Ho: La comunicacién, el liderazgo, la motivacién y las condiciones de trabajo que hay en
el Departamento de Parasitologia Agricola de la U.A.Ch, no son factores que originan un

clima laboral negativo

VARIABLE DEPENDIENTE:

Clima laboral negativo

VARIABLE INDEPENDIENTE:

Comunicacién, Liderazgo, Motivacion y Condiciones de trabajo.



METODOLOGIA DE INVESTIGACION

La metodologia a usar en esta investigacion sera la deductiva, la cual se inicia con el
andlisis de los postulados, teoremas, leyes, principios, etcétera, de aplicacion universal y
de comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares. Es decir,

consiste en tomar conclusiones generales para explicaciones particulares.

Dicha técnica nos ayudara a conocer las diferentes teorias del clima laboral, para poder
identificar posibles problemas que puede haber dentro del departamento de Parasitologia
Agricola, y asi se tendra un mejor andlisis de los factores a evaluar como son: la
comunicacion, liderazgo, motivacion y las condiciones de trabajo, para poder determinar

recomendaciones que influyan en el clima laboral.

El tipo de investigacion a utilizar sera descriptiva, ya que se busca medir cada uno de los
factores mencionados en la hipdtesis para determinar si es positiva 0 negativa. La
investigacion descriptiva se llevara a cabo porque se requiere informacion del area que
se analizara, con ella podremos formular preguntas importantes, para la obtencion de
datos que se desean saber acerca de todo el personal que labora en el departamento de
parasitologia agricola de la UACH.

Para la presente investigacion, el cuestionario se tomard en cuenta como herramienta
importante ya que es un instrumento de investigacion que consiste en una serie de
preguntas y otras indicaciones con el propdsito de obtener informacion relevante y poder

analizarla para mejores resultados.

Posteriormente, se analizar4 la informacién obtenida, con base a los objetivos
previamente definidos para poder analizar el clima laboral que hay dentro del area y

determinar una serie de recomendaciones que influyan en ella.

La poblacion de estudio al cual esta dirigido el cuestionario es a los trabajadores del

Departamento de Parasitologia Agricola.


https://es.wikipedia.org/wiki/Investigaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Pregunta

INSTRUMENTO DE MEDICION

El instrumento de medicién que se aplicé a los trabajadores del Departamento de
parasitologia en la UACH consiste en un cuestionario que, por ser una herramienta
escrita, se puede resolver sin la intervencion e influencia del investigador y asi evitar la
manipulacion en las respuestas dadas.

Para la construccion del cuestionario, se tomo como referencia el instrumento realizado
por la Nacional Financiera (NAFI) que, aungue siendo una institucion financiera, también
se dedica a evaluar el clima laboral en diferentes instituciones. Dicho instrumento retoma
teorias que son de gran importancia en esta investigacion, sin embargo, al mencionado
ha sido modificado con la finalidad de cubrir las necesidades de la presente investigacion.
Este mismo, nos ayudara a conocer el grado de influencia que tiene los factores como
son la comunicacion, el liderazgo, la motivacion y las condiciones de trabajo para crear
un clima laboral dentro del Departamento de Parasitologia Agricola.

Dicho cuestionario tiene la finalidad de reunir informacién importante para que sea
analizada y posteriormente se llegue a una conclusion que ayude a la investigacion a
tener un mejor panorama dentro de la misma y concluir satisfactoriamente.

El cuestionario esté integrado por 61 preguntas distribuidas en el siguiente orden.

* De la pregunta 1 a 16. Evaluacion de la comunicacion.

* De la pregunta 17 a 32. Evaluacion del liderazgo.

* De la pregunta 33 a 48. Evaluacion de la motivacion.

* De la pregunta 49 a 58. Evaluacion de las condiciones de trabajo.

Y 1 pregunta abierta que coopera al analisis del factor motivacion.

Cabe mencionar que cada uno de estos factores a evaluar arrojara informacion util para
la investigacion.

El cuestionario se emplea tipo Escala Likert que auxiliara su medicion y analisis. Este
cuestionario se contesta con una escala del 1 al 5, siendo el 1 una respuesta en total

desacuerdo y el 5 en total acuerdo.
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MARCO TEORICO

Para fines de esta investigacion, es importante tomar en cuenta como se sienten los
empleados dentro de su area de trabajo ya que esto sera determinante de un clima laboral

positivo 0 negativo, segun sea el caso.

El clima laboral es un tema que se plantedé en la década de los sesenta junto con el
surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas al

estudio de las organizaciones.

La definicién de este término depende del enfoque que le den los expertos del tema: El
primero de ellos es el enfoque estructuralista de Forehand y Gilmer (1964) los cuales
definen al clima organizacional como “el conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y que la distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son
relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las

personas en la organizacion” (p. 25)

Tagiuri, (1968) lo define como “una cualidad relativamente perdurable del ambiente
interno de una organizacibn que experimentan sus miembros e influyen en su
comportamiento, y se puede describir en términos de los valores de un conjunto

especifico de caracteristicas o atributos de la organizacién™. (p 50)

Poco a poco, cada una de las definiciones de distintos autores, ha complementado el
término de clima organizacional. Va tomando un rumbo y cada dia las organizaciones

van comprendiendo la importancia de este término.

Conforme pasa el tiempo, el término de clima organizacional se va estructurando mejor.

Entre los autores mas recientes lo definen de la siguiente manera:

El enfoque mas reciente sobre la descripcion del término de clima organizacional es
desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son
Litwin y Stringer (1968), para ellos el clima organizacional es un “conjunto de propiedades

del entorno de trabajo que son susceptibles de ser percibidas directa o indirectamente
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por los trabajadores que viven y trabajan en dicho entorno y que influye en su

comportamiento y motivaciéon”. (p. 37)

Anzola (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion,
gue, asuvez, influyen enla conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacién

de otra.
Méndez, C.E. (2006) se refiere al clima organizacional como:

El ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccién socialy en
la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion),
gue orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;

determinando su comportamiento, satisfaccidén y nivel de eficiencia en el trabajo.
(p.80)

Analizando cada una de las definiciones que tienen los distintos autores, para aspectos
de esta investigacion, se ha decidido concluir con una definicion propia que ayude a
complementar mejor el término, se tomard como concepto: El ambiente de trabajo
percibido por los miembros de la organizacion, que incluye estilo de liderazgo,
comunicacion, el comportamiento y las condiciones de trabajo, ejerce influencia en el
desemperio de los individuos. En tal sentido se puede afirmar que el clima laboral es el

reflejo de la cultura mas profunda de la organizacion.

Dentro de la investigacién es importante destacar términos relevantes definidos por

diferentes autores que se usaran a lo largo de la investigacion.
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Lider: Hemphill, A. (2011) define el término lider como “una persona que produce
el cambio mas efectivo en el rendimiento de un grupo”. (p. 65 )!

Motivacién: de acuerdo con Chiavenato, I. (2000) lo define “como el resultado de
la interaccion entre el individuo y la situacién que lo rodea. Dependiendo de la
situacion que viva el individuo, en ese momento y de como la viva, habrd una
interaccion entre él y la situacién que motivara o no al individuo”.( p.89)
Liderazgo: Para Cattell, E. (2011) liderazgo es, “la capacidad de persuadir a otro
para que busquen entusiastamente metas definidas. Es el factor humano que
mantiene unido a un grupo de personas y los motivan hacia sus objetivos”.(p. 23)?
Comunicacién: Para Riviere, J. (2013), “la comunicacion es la interaccién de las
personas que entran en ella como sujetos”. (p.33)3

Satisfaccion Laboral:Bracho, P. (2006), define el término como “el resultado de
varias actitudes que tiene un empleado hacia su trabajo, los factores conexos y la
vida en general’. (p.87)*

Conflicto:Vinyamata, E. (2001) define conflicto como “lucha, desacuerdo,
incompatibilidad aparente, confrontacion de intereses, percepciones o actitudes
hostiles entre dos 0 mas partes. El conflicto es connatural con la vida misma, esta
en relacién directa con el esfuerzo por vivir. Los conflictos se relacionan con la

satisfaccion de las necesidades, se encuentra en relacién con procesos de estrés

1en cada organizacion einstitucion debe de existir un lider, mismo que debe actuar como guia y que permita a los

empleados desarrollarse dentro de la misma, trayendo como resultados el mejoramiento en los procesos y un mejor
clima laboral.

2Cadadialas Organizaciones requieren mayor competitividad y este término liderazgo puede traer consigo actitudes
gue una persona posee, siempre y cuando las pueda utilizar demanera correcta.

3Es decir, no sélo se trata de la influencia de una persona a otra, sino de la interaccidn que hay entre ellas. Para la
comunicacion senecesita como minimo dos personas,cada una de las cuales actlia como sujetos.

4Satisfaccion laboral se entiende como el tipo de liderazgo que se ejerce, el cdmo se siente el trabajador en sus
actividades que desempeiia, asi como el tipo de conflictos que puede haber entre un determinado grupo de
trabajadores.
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y sensaciones de temor y con el desarrollo de la accion que puede llevar o no
hacia comportamientos agresivos y violentos”.(p.45)°

7. Condiciones de trabajo: Chiavenato,l. (2000), “se refiere a las condiciones
ambientales del lugar donde se desarrolla el trabajo, y sus alrededores, que
pueden hacerlo desagradable, molesto o0 sujeto a riesgos, lo cual exige que el
ocupante del cargo se adapte bien para mantener su productividad y rendimiento
en sus funciones”.(p.55)°

Cada uno de los conceptos anteriormente definidos por diversos autores, tiene una gran
relacién con la investigacion puesto que se llevan de la mano, esto ayudara a analizar
con mayor precision el clima laboral y, por consiguiente, se podran dar las

recomendaciones pertinentes identificando la raiz del problema.

A continuacién se definira sindicato laboral, debido a que es una caracteristica importante
a retomar en la presente investigacion por el tipo de trabajadores que se encuentran

laborando en el departamento de Parasitologia Agricola de la UACH.

Sindicato laboral: Robbins, S.P. (2004) lo define como “organizacion integrada por
empleados que actlan de manera colectiva para proteger y promover los intereses de

los empleados”

Hoy en dia las organizaciones e instituciones, por lo regular publicas, cuentan con un

sindicato de trabajadores los cuales se rigen por politicas que les permiten proteger y

SEn cualquier organizacién existen los conflictos, pero todos son resueltos de diferente manera ya que cada
organizacién maneja diferentes valores, que son importantes cabe mencionar que la cultura de cada organizaciéne
institucion son diferentes.

6Es muy importante que las organizaciones tomen en cuenta las condiciones de trabajo, para evitar riesgos e
insatisfacciones por partede los trabajadores, debido a que ellos deben sentirseseguros en su area de trabajo, para

gue puedan realizar su trabajo con mayor productividad y se eviten costos por parte de la empresa, segln sea €
caso.
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promover sus intereses, asi como también tienen gran diferencia este tipo de
trabajadores con los de base y de confianza; en el trascurso de la investigacion se hara

notar esta diferencia.

A continuacién se explicaran los antecedentes del departamento de Parasitologia
Agricola, con la finalidad de obtener un panorama mas amplio que permitira hacer un
mejor analisis del clima laboral. Es decir, no sélo se trata de la influencia de una persona
a otra, sino de la interaccién que hay entre ellas. Para la comunicacion se necesita como
minimo dos personas, cada una de las cuales actian como emisor y receptor de

informacion.
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ANTECEDENTES DE LA UACH

En 1935, elilustre Agrénomo y Profesor Ignacio Hernandez Olmedo, conjuntamente con
un grupo de profesores y estudiantes realizan un proyecto, establecer la carrera de
Ingeniero  Agrénomo especialista en Parasitologia Agricola. Desde la fundacion del
Departamento han egresado mas de 1800 profesionales, quienes a lo largo de los afios
han contribuido en la agricultura mexicana, tanto en el sector publico como en el sector
privado, participando con sus servicios profesionales en la prevencién y control de plagas
en cultivos de importancia en la seguridad alimentaria para el pueblo de México, en la
investigacion y en la ensefianza, cada una de las actividades que se realizaron para la
creacion de esta carrera tiene mucho que ver con el tema de clima organizacional ya que

los participantes tuvieron que aportar ideas en conjunto para llevar a fin este proyecto.
MISION

Formar profesionales integros, éticos, altamente, capacitados, competitivos, con alto
criterio y enfoque sustentable para resolver problemas de proteccion vegetal y generar
investigacion, tecnologia y servicios innovadores para contribuir al desarrollo nacional

preservando el ambiente.
VISION

Ser la institucion lider en las ciencias de la sanidad vegetal, reconocimiento alcanzado
por el desemperio de sus egresados, que se conduce con excelencia y calidad total para
responder a los retos técnicos, cientificos que exige la demanda fitosanitaria, el
requerimiento de alimentos sanos e inocuos y coadyuvar asi al desarrollo del ser humano

y del sector agricola.

La misidny visidén en conjunto con los trabajadores hacen que una organizacion funcione
en relacion a los objetivos, tomando en cuenta que el trabajador es el recurso mas
importante, fue como se formaron los sindicatos para defender a los trabajadores que

eran explotados.
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Dentro de la Universidad Autbnoma Chapingo se encuentra un sindicato el cual esta
conformado Unicamente por trabajadores de base, cabe mencionar que este tipo de
trabajadores se caracteriza por las prestaciones, derechos y obligaciones que tiene sobre

las demas categorias.

Por lo consiguiente es necesario hablar sobre la historia del sindicalismo, para poder
entender las diferencias que hay entre este tipo de trabajadores, sobre los de base y de

confianza, asi como los antecedentes de estos sindicatos.

En México, la historia del sindicalismo se da con el desarrollo de la industria capitalista,
muestra al obrero la necesidad de crear un organismo de lucha; a la par, México también
pasaba por otro acontecimiento importante: el surgimiento del capitalismo que se

empezaba a adoptar como sistema social dominante.

En esta época se comienza a buscar la igualdad del trabajo y el capital para que la

sociedad desempleada pudiera tener mejores condiciones de trabajo.

En mayo de 1904 surge el Congreso Mutualista Obrero de México, el cual iba abriendo
brecha por la necesidad econémica social de mejoramiento, que reclamaba el paso de la
servidumbre al de la industrializacién del pais, por lo que se iban formando grupos
obreros cada vez mas numerosos.

Es asi como comienzan a haber mas manifiestos de esos grupos entre los cuales pedian
la reduccion de jornadas de trabajo y protestaban por el robo de salarios.

A partir de este movimiento surgen las clases de la burguesia y el proletariado, y como
tal, el proletariado ha tenido que enfrentar a los patrones y al gobierno, tal como escribe
Maldonado, E. (1982) "La burguesia ha buscado siempre controlar o doblegar a los
trabajadores, encadenarlos o a aplastarlos, segin convenga a sus intereses y en

estrecha independencia del momento en que se desenvuelve la lucha proletaria”. (p.97)

Como se puede ver, ya comenzaba a haber movimientos sociales, en los que el obrero
reclamaba sus derechos debido a que eran explotados por la burguesia, la cual solo
buscaba cubrir sus intereses y no los del obrero. Esta afectacion a los obreros fue de

suma importancia en la historia de México debido a que se levantaron en contra de la
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burguesia y asi enajenaron su autonomia, la cual dio paso a la conformacion de mas
sindicatos en el territorio nacional mexicano, haciendo que el obrero tuviera mejores

condiciones de trabajo.

Cabe mencionar que también las organizaciones comenzaron a crear los sindicatos en
los cuales se les dio mas prestaciones y derechos como: salarios minimos, el derecho a
la huelga, la reduccién de la jornada de trabajo, el descanso dominical, asistencia médica,
condiciones higiénicas en el centro de trabajo y pago del salario en efectivo. Es asi como
hoy en dia se puede ver que en organizaciones publicas hay sindicatos que tienen mas
prestaciones que trabajadores de confianza, como es el caso de la Universidad

Autbnoma de Chapingo.

Debido a que el departamento de Parasitologia Agricola estd conformado por personal
de los niveles operativo, administrativo, técnico y profesional no académico, al servicio

de la institucion se divide como sigue:

» Trabajadores de confianza: Todos aquellos que realicen funciones generales de
direccion, administracion, inspeccion, fiscalizacién y vigilancia de manejo de fondo;
asi como lo relacionado con trabajos personales, confidenciales, del Rector,
directores jefes de departamento, dentro de sus dependencias. La Comisién Mixta
de Catalogo de Puestos sera la encargada de formular el Catalogo de Puestos de
Empleados de Confianza.

» Trabajadores de base: Son todos aquellos que ocupan en forma definitiva un
puesto tabulado conforme a las normas del contrato colectivo de trabajo y su
tabulador anexo.

» Trabajadores sindicalizados de base: Son trabajadores que ocupan en forma
definitiva un puesto tabulado conforme a las normas del contrato colectivo de
trabajo y su tabulador anexo y forman parte de un sindicato que los respalda ante
diversos abusos por parte de las autoridades y defiende sus derechos.

» Trabajadores interinos: Son los trabajadores de base que sustituyen en ausencias

temporales a otros de base.
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» Trabajadores por obra y/o tiempo determinado: Son todos aquellos trabajadores
contratados para realizar un trabajo especifico u ocupado temporalmente en el
puesto de un trabajador de base durante la ausencia de este por vacaciones,
incapacidad, licencias o permisos y el de los casos sujetos a juicio. Al concluir la
obra y la temporalidad del puesto se extinguird la relacion de trabajo sin

responsabilidad para la UACH.

A continuacién se presenta informacion relevante del contrato colectivo de trabajo del
sindicato de la UACH:

CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO UACH

En el presente contrato colectivo de trabajo que celebran por una parte la Universidad
Auténoma Chapingo, a quien en lo sucesivo se le denomina como la UACH, la
Universidad o la instituciéon indistintamente y por la otra el sindicato de trabajadores de la
Universidad Auténoma Chapingo a quien lo sucesivo se le denomina como el STUACH
o el sindicato indistintamente, este en su calidad de titular y administrador del propio
contrato colectivo de trabajo, representante de los trabajadores afiliados al mismo y que

presentan sus servicios en la UACH.

Disposiciones generales: Son materia de este contrato colectivo de trabajo las labores
desarrolladas por trabajadores que presten sus servicios en la UACH, en sus niveles
operativo, administrativo, técnico y profesional no académico y los derechos y

obligaciones que aqui se impongan deberan ser observados integramente por las partes.

DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES

Los trabajadores tienen derecho a su adscripcibn de dependencia y de unidad
escalafonaria’

7Consisteenlalistaderangos en queagrupan las personas integradas en una institucién, dicho rangos pueden definir
funciones jerdrquicas, administrativas, operativas, o sertan solo un elemento honorario.Cada rango o cargo dentro
de unescalafén puede iracompafiado de titulos simbolos y distinciones que dependerdn siempre de la organizacién
qgue lodefina.
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La UACH se compromete a no cambiar a los trabajadores a dependencias diferentes de
aquellas a las que fueron adscritos, ni a otras instalaciones si estas se encuentran en
terrenos distintos, aun cuando se trate de la misma dependencia, salvo a aquellos que

exista causa justificada.

» La UACH podra comisionar temporalmente a un trabajador indicando tiempo de
duracion de la comision y el trabajo especifico a desarrollar.

» No podra ser comisionado un trabajador a labores diferentes a las que realice en
su lugar de adscripcion.

» Encaso de que el trabajador sea traslado a otra entidad federativa de nivel de vida
superior al del Estado de México la UACH se compromete a nivelar su salario con

el del lugar respectivo.

SON DERECHOS DE LOS TRABAJADORES

» Solicitar el cambio de adscripcion en los términos del presente contrato y

reglamento respectivo, operando:
a) A peticion del trabajador
b) Por permuta
c) Porrazones de salud o cuando esté en peligro su vida o la de sus familiares

» Llevar a cabo actividades politicas, deportivas y culturales durante las horas
gue convengan la UACH y el STUACH.

» En caso de incapacidad parcial permanente de un trabajador derivada de un
riesgo o enfermedad no profesional, a eleccién del trabajador la UACH lo
indemnizara conforme lo dispone la Ley Federal del Trabajo Vigente, o bien le
otorgara una labor adecuada a sus capacidades fisicas sin menoscabo del

salario que venia percibiendo.

OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES

» Desempefiar el servicio bajo la direccion de los representantes de la UACH.
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Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero apropiados y en la forma,
tiempo y el lugar convenidos.

Observar buenas costumbres durante el servicio y dentro de las instalaciones de
la UACH.

Cumplir con las obligaciones que le imponga el presente contrato y el Reglamento
Interior de Trabajo que se convenga entre las partes.

Asistir puntualmente a sus labores exceptuando los casos justificados.
Comprobar que no padece de alguna incapacidad o enfermedad contagiosa o
incurable.

Proporcionar los datos personales que les sean requeridos por la direccion de

administracion para que esta integre el expediente respectivo.

OBLIGACIONES DE LA UACH

Informar al sindicato y a la Comision Mixta de Admision y Escalafon en un plazo
no mayor a cinco dias habiles de las vacantes y puestos de nueva creacion.
Practicar los descuentos a los trabajadores miembros de la STUACH, por
concepto de cuotas sindicales, cubriéndose el importe durante la quincena
siguiente a aquella en que se haya practicado el descuento, al Secretario de
Finanzas.

Pagar una gratificacion de seis meses de sueldo tabulado a aquellos trabajadores
que se jubilen por haber cumplido con los requisitos que establece la ley del
ISSSTE y sus reglamentos.

Cubrir a sus trabajadores un aguinaldo anual de cuarenta dias libre de impuesto.

Como se puede observar estas prestaciones, solo son aplicadas a trabajadores del
sindicato, el cual esta conformado portrabajadores de base, el contrato colectivo, estipula

los derechos y obligaciones que deben cumplir, para no ser sancionados.

Asi como también declara las prestaciones a las que tienen derecho, este tipo de
estimulos son muy importantes para el sindicato, ya que debido a esto, algunos realizan
su trabajo con mayor eficiencia y estimulo. Y tiene mucho que ver con el clima laboral

gue este tipo de trabajadores genera, ya que tienen un poco mas de seguridad laboral y
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por consiguiente tiende a tener actitudes diferentes a la de las demas categorias de

trabajadores.

Con esta informacion se concluye que es fundamental tener una buena relacién con el
sindicato para la consecucion de todos los planes de la institucion. Al emprender cualquier
estrategia o programa que implique la participacion de los trabajadores, sera necesario

informar al sindicato y conseguir su apoyo con el fin de garantizar el éxito.
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CAPITULO 1 CLIMA LABORAL

1.1 Fundamentos tedricos del Clima Laboral

Para objeto de estudio, la poblacion en la cual se enfocara la presente investigacion, es
en los trabajadores del Departamento de Parasitologia Agricola con la cual se efectuara
un andlisis del clima laboral a través del estudio de variables como comunicacién,

liderazgo, motivacién y condiciones de trabajo.

Es importante conocer el concepto de clima laboral a fin de saber el funcionamiento
interno de la organizacién ya que cada dia, al desempefiar un trabajo, se desea siempre
hacerlo de la mejor forma y muchas veces comprometiéndose a ser mejor, tanto los

subordinados como los superiores.

La definicion del término Clima Laboral dependen del enfoque que le den los expertos
del tema: El primero de ellos es el enfoque estructuralista de Forehand y Gilmer (1964)
los cuales definen el clima organizacional como: “El conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el

comportamiento de las personas que la forman”. (p.70)

El otro enfoque es subjetivo y fue propuesto por Halpin y Croft (2004) quienes definieron

el clima Organizacional como: “La opinién que el empleado se forma de la organizacion”.
(p.56)

El enfoque, desde el punto de vista estructural y subjetivo, de acuerdo con Litwin y
Stringer (1968), el Clima Organizacional son “los efectos subjetivos, percibidos del
sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que

trabajan en una organizacién dada.”(p.38)

Werther, W. (1992), representante del enfoque de sintesis en relacién a los términos
propuestos por Halpin y Crosft, (2011) y Litwin y Stringer, (1968) a fin de encontrar
similitudes y definir el clima como: “Las percepciones que el individuo tiene de la
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organizacion para la cual trabaja y la opinion que se haya formado de ella en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo 'y

apertura.”(p.66)

De acuerdo a las definiciones presentadas por diferentes autores, se concluye que Clima
Laboral es: el ambiente de trabajo percibido por los miembros de una organizacién o
institucion y que incluye estilo de comunicacion, liderazgo, motivacién y condiciones de
trabajo, todo ello ejerce influencia en el desemperio de los individuos. En tal sentido, se
puede afirmar que el clima laboral es el atributo, que diferencia a una organizacion de

otra haciéndola mas competitiva.?

La Unica manera de cambiar las organizaciones es transformar su cultura, esto es,
cambiar los sistemas dentro de los cuales trabajan dentro del departamento de
Parasitologia Agricola. La cultura organizacional expresa un modo de vida, un sistema
de creencias, expectativas y valores lo cual ocasiona que hayan relaciones humanas
dentro y fuera de la organizacion.

Cada organizacion tiene su propia cultura organizacion lo que hace que se distinga de
las demas, y se caracterice por las cualidades de cada una de la misma, la mayoria de
las organizaciones tienen que tomar en cuenta las personas que estan laborando en cada

una de sus areas.

A continuacién, se daran a conocer las dimensiones del clima organizacional a fin de

tener un panorama mas amplio sobre los conceptos que abarca esta investigacion.

8Si una determinada organizacidn oinstitucion secaracteriza por ser competitiva genera un prestigioy por lotanto

atrae mas usuarios.
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1.2 Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles a ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos, por
esta razon, para llevar a cabo un diagndstico de clima organizacional es conveniente
conocer diversas dimensiones que han sido investigadas por diferentes autores

interesados en definir los elementos que afectan al ambiente de las organizaciones.

Desde que despierta el interés por estudiar el clima organizacional;, se han hecho
esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo. De todos los enfoques sobre el
concepto de clima organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza
como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras

y procesos que ocurren en un medio laboral.

La especialimportancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de
un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes; sino que
depende de las percepciones que tiene el trabajador de estos factores. Sin embargo,
estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra

serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima,
en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima es resultante de determinados
comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion y

por ende, en el clima, completando el circulo.

Cuadro 1. El clima organizacional

e Mierbros "> | Cims Organizacion

Compottamiento

Fuente: Elaboracion propia con datos de Gordon, J. (1990).Comportamiento Organizacional.Mc. Graw Hill.
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A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario resaltar los

siguientes elementos:

» El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
gue se desempefian en ese medio ambiente

» El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral

» El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual

Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma

empresa.

El clima, las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los individuos que la

componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarca el clima organizacional se originan en una
gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y de practicas de
direccion (tipos de supervision: autoritaria y participativa). Otros factores estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacién (sistema de

comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etcétera).

Otros son consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo

social, interaccidon con los demas miembros, entre otros).

Esto repercute sobre la motivacion de los miembros de una organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene una gran variedad de
consecuencias para la organizacion; como por ejemplo, productividad, satisfaccion,

rotacion, adaptacion, etcétera.
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Cuadro 2. Esquema del Clima Organizacional

. . - . Consecuencias
Sisterna Ambiente Motivaciaon Comportamiento |
N . parala
Organizacional  [* Organizacional > Producida ermergente = Organizacion
percibido
Logro Actividades
Dimensiones de Productividad
) Afiliacian Interaccian
Tecnologia Cl_lma. Satisfaccidn
Organizacional Poder fentimientos
Estructura 3 Rotacién
Qrganizacional Agresian
Ausentismo
Estructura Social T Ternor
Accidentabilidad
Liderazgo
Adaptacian
Practicas de la
adrninistracian [hnovacion
= d .. Reputacidn
rocese e Interaccion
decisian
Mecesidades de Ret i taci
los rriernbros etroalmentacion
-+
Fuente: Schneider y  Hall, (1982). Organizations: Strcuts  and Process, Pretince

Con dicha informacion, se ve la relacion que hay entre los recursos que proporciona la
institucion al empleado para llevar a cabo su trabajo, asi como también los sentimientos
gue puede experimentar al realizar sus actividades dentro de la organizacion, es decir, el
empleado utiliza los recursos necesarios para llevar a cabo su labor e interactia con sus
comparieros de trabajo, esto repercute en el comportamiento de cada uno de ellos,
generando un ambiente de trabajo que caracteriza a dicha organizacién y la hace

diferente a otra.

En el siguiente subtema se hablard de los objetivos que le han dado diversos estudios al

clima laboral a fin conocer la importancia que tiene medirlo en una institucion.
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1.3 Objetivos de los Estudios sobre el Clima Laboral

Las organizaciones constan de una serie de componentes proyectados para alcanzar un
objetivo particular de acuerdo con un plan determinado que dese la organizacion u

institucion.

Cada una de las organizaciones cuenta con un objetivo, una mision y vision particular al

cual se desea llegar y la razén de existencia de la misma.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacién acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, es asi como introduce
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional de los departamentos que la componen, de ello depende la

eficiencia y eficacia de una organizacion.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el clima
organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacién

laboral y eficacia entre otros.

El Clima Organizacional permite efectuar intervenciones certeras tanto al nivel de disefio
o redisefio de estructuras organizacionales, planificacion estratégica, cambios en el
entorno organizacional interno, gestion de programas motivacionales, gestion de
desempefio, mejora de sistemas de comunicacion interna y externa, mejora de procesos

productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, etcétera.

Se debe tomar en cuenta que el recurso humano es el capital mas valioso y que el 100%
de los problemas que se detectan es causado por el factor humano. Los problemas
organizacionales tienen su origen en él debido a que es mas dificil de modificar que otros
factores, como los métodos de trabajo, los equipos o los sistemas informaticos. Y, desde
luego, estos problemas generan impactos negativos en los procesos administrativos de

la organizacion.
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Entre los problemas tipicos destacan:

1.- Personal desmotivado y poco comprometido.

2.- Falta de liderazgo de los directivos y jefes de departamentos

3.- Inadecuada delegacién de responsabilidades.

4.- Usuarios insatisfechos.

5.- Deficiente comunicacion y retroalimentacién con el usuario.

6.- Sistemas de trabajos rigidos y burocraticos.

7.- Busqueda de culpables (mas que soluciones) cuando surgen problemas.

Los objetivos a los que siempre pretende llegar una organizacién u institucion son:

= Satisfacer las necesidades de bienes y servicios de la institucion.

= Proporcionar todos los factores (comunicacion, liderazgo, motivacion vy
condiciones de trabajo) indispensables para el buen logro deseado

= Aumenta el bienestar de las instituciones y de las areas de trabajo.

= Proporcionar un retorno justo de los factores.

= Crear un ambiente en que las personas se puedan expresar Yy recibir

reconocimientos no solo de incentivos si no personales.

Con esto podemos saber la importancia del clima laboral dentro de una organizacién
debido que se puede llevar a cabo una planificacidn estratégica que permita intervenir en

una institucion de manera efectiva.

Las organizaciones debes de ser equitativas con los recursos, ya que los deben de saber
emplear en cada una de las actividades que se lleven a cabo en cada una de las areas e

individuos que colaboran en conjunto con la institucion.
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1.4 Ventajas de la Medicion del Clima Laboral

Cuando una empresa mide constantemente el clima organizacional, puede tener un mejor
control en sus procesos administrativos, con el fin de llevar a cabo una mejora continua,
gue permita identificar problemas que afectan de manera latente a la organizacion y asi
poder generar soluciones que beneficien tanto a la organizacién o institucion como al

personal.
A continuacion se mencionan nueve ventajas importantes:
1.- Obtener informacion confiable y valida sobre su funcionamiento.

2.- Establecer el valor promedio del Clima Organizacional y comparar el Clima

Organizacional en los diferentes departamentos o areas.

3.- Monitorear y evaluar los avances en el Clima Organizacional en diferentes momentos,

lo cual es importante cuando se estan adelantando procesos de cambio organizacional.

4.- Adicionalmente, es posible conocer los elementos satisfactorios y aquellos que

provocan insatisfaccién en el personal de una organizacion.
7.- Detectar areas que requieren atencion.

8.- Definir acciones de mejora continua.

9.-Dar seguimiento a Programas de Intervencién y Cambio.

Para poder llevar a cabo una evaluacién del clima laboral en una institucién es necesario
tener una buena comunicacién estructural, para poder identificar con mayor facilidad sus
problemas y poder llevar a cabo planes que ayuden a obtener resultados satisfactorios,
por ello, en el siguiente capitulo se hablara de los elementos y tipos de comunicacion que

pueden existir en una institucion y la importancia que tiene este factor en ella.
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CAPITULO 2 COMUNICACION

Es importante resaltar que la comunicacion es un elemento esencial en las instituciones

u organizaciones debido a que con ella se llevan a cabo procesos y practicas que en

conjunto hacen un sistema interdependiente, en el cual se maneja informacién para la

realizacion de actividades y de ello depende la eficiencia de sus procesos administrativos.

Con el fin de tener un mejor conocimiento se puede definir la comunicacién tomando en

cuenta a los autores destacados en este término, ya que cada uno retoma aspectos

importantes que nos ayudaran a tener un panorama mas amplio y asi poder llegar una

definicibn mas completa y acertada tomando los elementos importantes de cada uno de

ellos.

Tabla 1. Definiciones de acuerdo a diferentes autores

Autor

Definicion

Gordon (1990)

Riviere (2013)

Jackson (1981)

Intercambio de informacién entre personas, significa volver comuin un
mensaje o unainformacion.

La comunicacidn es una actividad administrativa que tiene dos propédsitos
fundamentales:

a) Proporcionar la informacion y la explicacién necesaria para que las
personas puedan desempenar sus tareas.

b) Adoptar las actitudes necesarias que promuevan la motivacion,
cooperaciony la satisfaccion en los cargos.

Estos propdsitos sirven paralograrun mejor desempefio en las tareas.

La interaccion de las personas que entran en ella como sujetos. No sélo se
trata de la influencia de un sujeto en otro, sino de la interaccién. Para la
comunicacion se necesitacomo minimo dos personas, cada unade las cuales

actla como sujeto.

Es latrasmision de informaciény entendimiento mediante el uso de simbolos

comunes .Los simbolos pueden sertanto verbales como no verbales.
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Chiavenato(2000) Proceso de pasar informacidon de una persona a otra. Por lo tanto, toda
comunicacioninfluye porlo menosados personas: El que enviael mensaje y
elquelorecibe.

Wherther(1992) La transferencia de informaciény comprension de una personaa otra. Es el
modo de llegara otros con ideas, datos, pensamientos y valores. Se tratade
un puente de significado entre las personas, para que puedan compartir lo

que conoceny sienten.

Fuente: Elaboracion propia con datos de los diferentes autores que aparecen en la tabla®

De acuerdo a las definiciones antes mencionadas, podemos concluir que la comunicacién
es: El intercambio de informacion que existe en una determinada organizacién o
institucion para llevar a cabo sus actividades de manera eficiente, asi mismo tiene la
funcion de promover un ambiente de confianza y cooperacion entre los miembros de la

institucion, logrando asi un mejor desempefio. Debido a esto es importante mencionarlo.

2.1 Importancia de la comunicacién

Las organizaciones no pueden existir sin comunicacion. Si no hay comunicacion es
imposible que los empleados sepan qué hacen sus compafieros, que la direccion reciba
informacion, que supervisores Y lideres de equipos giren instrucciones. La comunicacion
contribuye al cumplimiento de todas las funciones administrativas basicas, planeacion,
organizacion, direcciony control, a fin de que las organizaciones e instituciones puedan
alcanzar sus metas y vencer los desafios que se les presentan.

La comunicacién al dar o intercambiar informacion, ideas y sentimientos se puede hacer
de distintas maneras como lo es hablando, escribiendo y con signos significativos y por
consiguiente es un elemento vital para la salud no se los de la organizacién si no que

también de la misma sociedad donde vivimos o nos relacionamos.

9 La elaboraciondeestatabla es en basea loque se viene tratando en el texto de los diferentes autores
mencionados en este capitulo.
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Cuando la comunicacion es eficaz, tiende a alentar un mejor desempefio y una mayor

satisfaccion laboral. La gente comprende mejor sus labores y se siente mas involucrada

en ellas.

Dentro de ello podemos rescatar la importancia de la comunicacion ya que:

v

\

Es un factor esencial de convivencia y un elemento determinante de las formas
gue asume la sociabilidad el hombre.

Es la via mediante la cual el ser humano adquiere mantiene y desarrolla sus
relaciones sociales.

Permite fijar y difundir las metas de la organizacion.

Ayuda atrazar e integrar los planes con la participacién de todos.

Es un apoyo para crear un ambiente en donde las personas quieran dar su
aportacion laboral.

Da oportunidad para hacer trabajos interesantes, con personal de distintos niveles
jerarquicos.

Logra un ambiente agradable en el area de trabajo lo cual significa que la
productividad aumentara.

Mejora las actividades que se llevan a cabo dentro de cada departamento de la

organizacion.

Como se puede ver, la comunicacion es de suma importancia en una institucion

debido a que siempre es necesario que el lider transmita a sus empleados lo que

deben hacer, como lo deben hacer, porque lo deben hacer y hacia donde se quiere

llegar, de otro modo los empleados no tendrian claras las funciones que realizan ni

las metas que quiere alcanzar la empresa para la que laboran.

Para que se pueda transmitir un mensaje deben existir elementos que conformen el

proceso de comunicacion, asi como también las formas de como se pueden transmitir

los mensajes, a continuacién se dard un panorama mas amplio de los elementos que

conlleva la comunicacion.
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2.2 Elementos y proceso de la comunicacion

En seguida se presenta el modelo tradicional del proceso de la comunicacion y sus
elementos, para poder tener un conocimiento mas amplio y saber los elementos que

conforman su proceso.

Figura 1. Modelo tradicional del proceso de comunicacién

CONTEXTO 4 CANAL
. | CONTEXTO

. MENSAJE P

) |

~| RUIDO | -._':-RECEPTOR;:

RETROALIMENTACION

Fuente: Elaboracién propia con datos Jackson, D. (1981) Teoria de la comunicacion humana.Herder.

El primer elemento de este proceso es el emisor quien se encarga de codificar y enviar
el mensaje el cual se transmite a través de un canal que puede ser visual, auditivo o
audiovisual ya sea de manera directa o a través de un medio artificial (televisién, cine,
radio, prensa, teléfono, fax, internet); el receptor decodificael mensaje y da una respuesta
al emisor, en este punto el proceso se invierte y el receptor toma el papel del emisor. El
ruido es la causa mas importante de la interrupcion de comunicacion entre el emisory el

receptor.

Como se observa, en el proceso de comunicacion intervienen cinco factores que son
importantes para poder transmitir informacién tanto de un emisor como a un receptor, e
informacion de un lado a otro, siendo ésta dada a conocer como se desea, sin cambiar

el sentido del mensaje.
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Con este proceso se puede ver que en una institucion es importante que se tenga un
buen manejo de la informacion, debido a que el modo, el contexto, el lenguaje que se use
para trasmitirla a sus subordinados debe ser clara y concisa para que no se distorsione
y los empleados comprendan mejor sus labores, y, por lo tanto, se vea reflejado en su
buen desempefio, el cual ayudard al cumplimiento de las metas de cualquier

organizacion.

La comunicacién es un proceso complejo que implica la transmision de datos, problemas,
sugerencias, experiencias, estados emocionales, actitudes, metas, etc. Es asi que pueda
haber rupturas durante la trasmision de dicho mensaje. Las rupturas se pueden deber a
gue hay gente que no oye lo que se le dice, que no lee lo que esta escrito o que no
entiende lo que esta escrito o no cree lo que oye o lee. Los subordinados pueden ver a
los problemas desde su propio punto de vista, escoge los hechos que ajustan es este

punto de vista y desecha los que no embonan.

Para hacer la comunicacion eficiente, es importante que se defina bien lo que se desea
transmitir, para asi saber desde que punto de vista queremos que nuestro mensaje sea
entendido. La palabra es un medio comin de transmitir un mensaje, ya que por ser la
forma mas rapida se utiliza con mayor frecuencia, por ello es importante destacar que

mientras mas facil sea entenderla mejor sera nuestra comunicacion.

Sin embargo, la comunicacién puede mejorar si se hace mas comprensible, si se acentia
la comunicacion vertical y se reconoce la importancia de la accion como forma vigorosa

de la comunicacion.

Conociendo la importancia del proceso de comunicacion se puede dar paso a sus

objetivos y funciones para saber la relacion que existe entre ellos.
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2.3 Objetivos y funciones de la comunicacién

El objetivo principal de la comunicacion del directivo, orientado a las relaciones laborales,
es conseguir que el personal esté satisfecho en el sitio de trabajo y como consecuencia
genere un buen clima laboral, ya que se considera que es la via mas corta hacia la

productividad.

El Directivo entrega informacién para que circule dentro de las areas, motivado

principalmente, por la consideracion hacia el personal.

Una de las funciones de la comunicacion es el estilo orientado a la tarea, ya que al estar
expuestos a un mayor intercambio de mensajes, con superiores Yy pares, los
subordinados tienen una idea mas clara acerca de lo que es la organizacion y lo que ésta
busca, asi como el rol que les corresponde en un contexto global que trasciende el area

de desempefio.

El directivo debe basar su comunicacién en la difusién de conceptos que remitan a
valores propios de la institucion en la que se opera, para que sus subordinados se den
cuenta de lo distintivo de la organizacion y de la cultura organizacional de la que forman

parte.

Una buena comunicacion, ya sea ascendente o descendente, se caracteriza por atender
a la verdad y por la utilidad que sus contenidos tienen dentro de los procesos
organizacionales. Cuando la comunicacion no apoya el cumplimiento de metas se

convierte en un problema para la institucion.

Si bien, el directivo debe ser un interlocutor de todos los grupos que intervienen en la
organizacion, también es cierto que no puede quedar bien con todos ellos y darles lo que
piden. A veces los intereses de los subordinados se cruzan y es cuando surgen los
conflictos, no obstante, surgen conflictos cuando no hay claridad en las posiciones
administrativas. Debido a esto es importante que las organizaciones tengan una

comunicacion efectiva que permita hacer un buen uso y manejo de la informacion para
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gue se puedan evitar problemas futuros, esto ayuda a generar un clima laboral positivo

debido a la buena comunicacion que se debe llevar a cabo en una institucion.

Cuando se trata de comunicacién humana el concepto de comunicacion se halla sujeto a
ciertas complicaciones adicionales, pues cada persona tiene su propio sistema cognitivo,
Sus percepciones, sus valores personales y sus motivaciones, lo cual constituye un
patron individual de referencias que wuelven bastante personal y singular su

interpretacion de las cosas.

Es decir que cada persona puede interpretar los mensajes de diferente manera por la
forma es que esta entendiendo el mensaje. Sin embargo es importe que cada uno este
en la misma sintonia lo cual ayudara a llegar a un mismo objetivo y asi lograr lo que la

intuicion u organizacion quiere.

Una organizacion eficaz requiere una buena comunicacion descendente de la gerencias

y entre gente del mismo nivel y ascendente a partir de los empleados.

La comunicacion ascendente es el mas importante problema no resuelto en la mayoria
de las organizaciones, sin embargo los lideres no lo suelen percibiry es por ello que los

problemas se hacen cada dia mas grave dentro de las instituciones u organizaciones.

A continuacion se abordara de la importancia que tiene llevar a cabo una buena

comunicacion dentro de una institucion.

2.4 La comunicacion en la Institucion

De conformidad con el canal administrativo que se siga en una institucion, la
comunicacion formal es la que se basa en una division del trabajo racional, en la
diferenciacion e integracion de los participantes de acuerdo con algun criterio establecido
por aquellos que manejan el proceso decisorio por lo que se encuentra sefialada en el
organigrama. Es generalmente aprobada por la direcciony aprobada por manuales de

organizacion.
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Esta comunicaciéon se da a través de canales administrativos conocidos como redes de

comunicacion que a continuacion se presentan:

Cuadro 3. Canal o Red de la comunicacién formal

<y Oy

C sl
Eanal ke pieda @
n Panll clu Cindo

edrwdlo
eLos integrantes
de los
extremos solo
se pueden
comunicar con
la persona que
se encuentra

eCada uno de
los miembros
le comunican
alapersona
del centro

entre ellos

v B e e

*Cada persona
puede
comunicarse
con otras dosy
presentan
algungradode
centralizacion.

eCada persona
puede
comunicarse
con cualquier
otro del grupo.

eEs un patron

muy
desentralizado

En rueda o estrella
De cadena
En circulo
Total

Fuente: Elaboracién propia con datos de Del Castillo, M. (1999).El administrador y su entorno dentro de la

administracion.Limusa.

La comunicacion formal fluye en cuatro sentidos importantes dentro de las
organizaciones e instituciones las cuales permiten jerarquizar la comunicacion que se

esta llevando a cabo dentro de la misma:

e Comunicacién descendente: Fluye desde las personas de los altos niveles hasta
los niveles mas bajos de la jerarquia y se encuentran en atmosferas autoritarias.

e Comunicacién ascendente: La comunicacién esta a un nivel mas bajo, que el
receptor en la organizacion.

e Comunicacion horizontal o cruzada: Es la comunicacion que se establece con
personas en el mismo o similar nivel organizacional.

e Comunicacion diagonal: Se establece en distintos niveles jerarquicos, pero si
relacion directa de autoridad formal.
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Es asi como se pueden diferenciar los distintos tipos de comunicacién formal, en el

siguiente cuadro se muestra un panorama mucho mas amplio de la comunicacion formal

a detalle en donde se diferencian los niveles jerarquicos dentro de la empresa y cOmo

fluye la comunicacion.

Tabla 2. Tipo de comunicacién

Tipo de
comunicacion ¢, Como es? Ventaja Desventaja
EMPRESA- La comunicacion se Permite identificar | Los subordinados
SUBORDINADO realiza con grupos necesidades y pueden no sentirse
pequefios de problematicas en identificados con
trabajadores, a los que el trabajo las practicas,
se les transmite la valores y
cultura organizacional actividades que
de la empresa asi lleva a cabo la
COMO SUS Procesosy empresa
practicas que se llevan
a cabo
SUPERIOR - La comunicacion fluye | Lainformacién es El flujo
SUBORDINADO de los niveles directamente descendente de
superiores a los remitida al informacion es
niveles inferiores, es subordinado o muy tardada
decir hacia los grupo de personas
subordinados gue requieran de
ella
SUBORDINADO | La comunicacion es Acelera el flujo de Puede no haber
- lateral incluye el flujo informacion y se comprension y
SUBORDINADO | horizontal o diagonal, tiene un panorama | coordinacion de
la informacion fluye mas amplio de las esfuerzos.
entre subordinados de actividades
niveles similares o realizadas
iguales.

Fuente: Elaboracién propia con datos de Smith, H.C. (1977). Psicologia de la conducta industrial. Mc

Graw Hill.
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Con la informacion presentada anteriormente, se puede concluir que la comunicacién: es
un elemento importante dentro de las organizaciones ya que permite transmitir
informacién que es de suma importancia en cualquier area, la cual puede ser

comunicacion formal y social o informal la cual depende en la situacién que se presente.

La comunicacion suele ser formal cuando se trata del trabajo a desempeiiar, en la cual
se adoptan actitudes que pudieran promover la motivacion, cooperacién y satisfaccion;
regularmente esta comunicacion es aplicada con mayor frecuencia en el personal
administrativo y de altos mandos para que las actividades se realicen de la mejor manera
satisfaciendo las necesidades y problematicas de las empresa, sin perder de vista que
los empleados son los mas importante para la organizacion y tomarlos en cuenta en cada
decision.

Por otro lado, se encuentra la comunicacién informal, la cual es utilizada a menudo en
los altos medios y bajos, este tipo de comunicacion trata asuntos relacionados con el
trabajo, por lo general se utiliza para los trabajadores y altos mandos fuera del area de

trabajo, enla cual pueden expresar mas abiertamente sus opiniones o simplemente para

comunicar cuestiones de menor relevancia en donde la organizacién no se ve afectada.

De los cuatro factores tomados en esta investigacion, la comunicacion es la que tiene

mas influencia en los demas ya que siempre estard presente para cualquier situacion.

Como ya se ha venido mencionando, la comunicacion y su importancia dentro de las
organizaciones e instituciones es de suma relevancia conocer las barreras que existen

para que se lleve a cabo una buena comunicacion.
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2.5 Barreras de la comunicacion

Sin duda alguna, uno de los elementos que participan en el proceso de la comunicacion

puede sufrir obstaculizaciones de distintos tipos como pueden ser: Much, L. (2005)

= Seméantica: Sial hablar o escribir empleamos una palabra con una aceptaciéon que
no le corresponde, es decir, cambio de significado.

» Fisico: Se presenta cuando los medios utilizados para transportar el mensaje no
permiten que llegue nitidamente al receptor.

» Fisioldgico: Surge cuando una de las personas que intervienen en la comunicacion
presenta limitaciones fisicas, en la audicion o en la zona de articulacion, lo que
ocasiona interferencia en el acto comunicativo.

= Psicolégico: Todo ser humano tiene una forma particular de percibiry reinterpretar
el mundo.

= Administrativo: Todos formamos parte una institucion organizacién y sociedad lo
cual quiere decir que formamos parte de una estructura esto puede ser demasiado

grande que ocasiona que se distorsione el mensaje que se desea transmitir.(p.26)

Ademas de la influencia de las barreras de comunicacion, se pueden enfrentar tres

dificultades las cuales son:

Omision: Cuando se omiten, cancelan o se cortan por alguna razon ciertas partes o

aspectos importantes de la comunicacion, ya sea por fuentes o destinatario.

Distorsion: Cuando el mensaje experimenta alteracion, desfiguracion, perturbacion o

modificacion lo cual afecta y cambia el significado original.

Sobre carga: El volumen o cantidad de informacién es muy grande y sobre pasa la
capacidad personal de procedimiento del destinatario el cual se pierde gran parte de ella

y se distorsiona.

Estos aspectos deben de ser tomados en cuenta cada vez que haya una comunicacion
ya que también de esto depende que se reciba bien el mensaje y se informe lo que se

desea sin alguna barrera.
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Otros aspectos que son considerados en las barreras de la comunicacion son:

Uso de la palabra: Cuando hablamos a alguien podemos darnos cuenta de si nos
interpretan bien o mal y asi poder dar solucién inmediata, a diferencia de otro tipo de
comunicacion , esta en particular con la expresion de las personas nos podemos dar

cuenta de inmediato si huestro mensaje fue transmitido de manera correcta.

Escritura: Siescribimos a alguien no podemos estar seguros que el mensaje que reciben

lo interpreten de la manera deseada.

Simbologia: Se caracteriza por su significado de cada uno se los signos utilizados y aun

gue no es la mas comun, en algunas ocasiones se vuelve importante.

El tamafio de la organizacion puede hacer que determine alguna comunicacién dentro de
la institucidn y organizaciones estas pueden estar representadas como barreras de

comunicacion por uso que se les dé a las mismas.

Segun crece el tamafio y complejidad de la organizacion, la escritura va haciéndose el

principal canal de comunicacion

La importancia de la comunicacion en una institucién, debido a que diariamente se
maneja informacién que debe ser enviada y recibida de la mejor manera posible a modo
gue se transmita lo que se desee decir, en gran parte una institucion funciona de acuerdo

a la comunicacion que hay entre los superiores con los subordinados.

El cumplimiento de metas y de objetivos de cualquier institucion depende en la medida
en que el lider se comunique con sus subordinados, por ello en el siguiente capitulo se

hablara de la importancia del liderazgo en una organizacion.
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CAPITULO 3 LIDERAZGO

Elliderazgo permite a la empresa o institucion avanzar en direcciénde sus objetivos; para

ello los autores lo definen de diferente manera segun sus expectativas y conocimientos

como se muestra en el siguiente cuadro:

Tabla 3Liderazgo segun varios autores

Autor

Ao

Liderazgo

Lussier

(2002)

Lo define como “El proceso en el cual influyen lideres® sobre
seguidores, y viceversa, para lograr los objetivos de una

organizacion a través del cambio” (p. 45)

Dessler,G

(1993)

dice que “Liderazgo es la influencia interpersonal orientada a

logar metas y se alcanza a través de la comunicaciéon®(p.52)

Ayoub,J

(2010)

“Liderazgo es la accion de influir en los demas; las actitudes,
conductas y habilidades de dirigir, orientar, motivar, vincular,
integrar y optimizar el quehacer de las personas y grupos para
lograr los objetivos deseados en virtud de suposicién en la

estructura de podery promover el desarrollo de sus integrantes
”.(p. 56)

Siliceo,A.

(2000)

lo define como instart'deliberadamente acciones que las
personas realizar de una manera planeada con vistas a

cumplir el programa de lider” (p. 68)

Fuente: Elaboracion propia con datos de diferentes autores.12

10 personas con gran capacidad paraguiar, dirigir, coordinar, formar equipos, consolidar proyectos eincluso capaz

de persuadir.

pedir con insistencia quesehaga algo o la pronta ejecucidon de una cosa RAE(Real Academia Espafiola)
12 Nota: La elaboracién deesta tabla es en base a lo que se viene tratando en el texto de los diferentes autores de

este capitulo.
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De acuerdo a las aportaciones de los diferentes Lussier, Dessler, Ayoud y Siliceo autores
se puede definir liderazgo como: La capacidad de influir sobre los demas, a través de la
comunicacion, siendo una guia que los motive al logro de una meta, inspirando un

ambiente de confianza y apoyo.

Figura 2. Elementos clave de la definicion de liderazgo

Influencia

Objetivos
Metas

LIDERAZGO |  Motivacion

Comunicacion

Fuente: Elaboracién propia con datos de Lussier, R. (2002). Liderazgo. Thomson Learning.

El liderazgo como ya se menciono es un elemento importante dentro de la organizacion
ya que la mayoria de las decisiones que se toman, siempre estaran involucras con todo
el personal y el lider es que sera encargado de las actividades se realicen de manera

correcta.

El ausentismo en las organizaciones puede tratarse de un mal liderazgo ya que las
personas ya no se sienten a gusto en su trabajo y el lider es el responsable directo de

estas faltas injustificadas.

Saber la definicidon del liderazgo es importante debido a que un lider debe estar al frente
de la organizacion, porque es él quien orienta a sus seguidores, planea, organiza, dirige
y controla los procesos que se llevan a cabo en ella, es decir, el lider es el responsable
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de dirigir la organizacion hacia el éxito, llevando a cabo practicas eficientes con sus
subordinados, cabe mencionar que hay lideres que implementan diferentes estilos de

liderazgo que a continuacion se presentan.

3.1 Estilos de liderazgo

Keit,D. y Newstrom,J (1991) mencionan que: Se han propuesto muchas clasificaciones
de los estilos de liderazgo y se han encontrado que son Utiles. Aunque con frecuencia
hay similitudes entre los sistemas, se muestran los diferentes estilos en el uso que hacen

los lideres:

Liderazgo autocréatico: Centralizan el podery la toma de decisiones en si mismo.
Estructuran toda situacion de trabajo para sus empleados, de quienes esperan que
hagan lo que se les dice, es negativo ya que se basan en amenazas y castigos.
Tiene ventaja, pues con frecuencia permite decisiones rapidas y la desventaja es

gue a la mayoria de los empleados les disgusta al punto de crear temor y
frustracion.

Liderazgo participativo o democratico: A pesar de que el lider democratico es
el que toma la dltima decision, los lideres participativos o democraticos invitan a
otros miembros del equipo a contribuir con el proceso de toma de decisiones. Esto
no solo aumenta la satisfaccion por el trabajo sino que ayuda a desarrollar
habilidades. Los miembros de equipo sienten en control de su propio destino asi
gue estan motivados a trabajar duro, mas que por una recompensa econémica.
Este estilo de liderazgo puede adoptarse cuando es esencial el trabajo en equipo

y cuando la calidad es mas importante que la velocidad o la productividad.

Liderazgo Libre: Describe lideres que dejan a sus miembros de equipo trabajar
por su cuenta. Puede ser efectivo silos lideres monitorean lo que se esta logrando
y lo comunican al equipo regularmente. A menudo el liderazgo libre es

efectivo cuando los individuos tienen mucha experiencia e iniciativa propia.
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Liderazgo situacional — contingencia: Consiste en adaptar el estilo del lider o

su comportamiento hacia sus seguidores en base a

caracteristicas de ellos.

Figura 3. Diferentes tipos de lideres

las circunstancias y

Autocratico  Participativo Libre Situacional
a Y a Y Y 4 Y
LIDER LIDER LIDER LIDER
\, J \, J J \, J
4 Y 4 Y Y 4 Y
EMPLEADOS EMPLEADOS EMPLEADOS SITUACION

Lider Complemento Empleados Situacion
\, \ \, J \, ,

Fuente: Elaboracién propia con datos de Keit, D.y Newstrom, J. (1999) Comportamiento Humano en el

trabajo.Mc Graw Hill.

Dicho de otra manera, se concluye el tipo de liderazgo influye en el comportamiento y la
participacién que hay en una institucion, es por ello que el aplicar el tipo de liderazgo
participativo, mejora la comunicacion entre el lider y el subordinado, y conjuntamente
pueden llevar a cabo ideas mas creativas e innovadoras logrando asi un mejor
desempefio de sus actividades y por ende orientando a una mejor satisfaccién en el

ambiente laboral.

Es importante destacar el liderazgo en las organizaciones ya que el lider es la persona
mas importante dentro de la organizacion. A continuacién se presenta la importancia del

liderazgo, para poder ser tomada en cuenta dentro de la organizacién, y asi mismo,
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reducir los indices de ausentismo entre algunas otras dificultades que se presentan en la

institucion.

3.2 Importancia del liderazgo

Las instituciones dependen del liderazgo para crecer y perdurar de sus dirigentes y esto
es valido para todas las empresas, ya sea que estan tengan fines de lucro o no. Ya que

las organizaciones dependen del lider.

Un buen lider debe reunir ciertas caracteristicas como son compromiso con la mision,
comunicacion de la vision, confianza en si mismo e integridad personal. Pero el lider no
solo debe cumplir con estas caracteristicas sino también debe cumplir con ciertas virtudes

gue lo van a guiar a la buena toma de sus decisiones.

Estas virtudes son importantes para formar la pasion por la mision, en la accion y los
valores fundamentales motivando asi a sus seguidores tomando en cuenta que la
comunicacion permite realizar acciones eficientes en forma conjunta y sin desconexiones.
Un buen lider debe predicar con el ejemplo, no solo delegar responsabilidades, si no

expandir el poder hacia otros considerando que puede ser sustituible.

Se hablara de la malla gerencias conocida como teoria de la administracion eficaz, nos
habla sobre la importancia, que el lider tenga presente el propdésito de la organizacion
para la cual trabaja, que tome en cuenta a las personas, asi como una posicién de respeto

hacia la jerarquia con la que esta trabajando dicha institucion.

Blake y Mouton (1964) presentadores de la teoria mencionada comentan que en ella se

establecen varias caracteristicas universales de las organizaciones:

» Existe un objetivo o propdsito; todas las organizaciones tienen algun tipo de
proposito u objetivo.

» La gente; todas las organizaciones sociales tienen miembros que estan
involucrados en el cumplimiento de los fines de la organizacion.

» Lajerarquia; todas las organizaciones tienen dirigentes y dirigidos.
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Describen también los objetivos generales de la direccion o administracion. Su interés
por la produccion, por la gente y sus asunciones sobre la forma de usar la jerarquia para

favorecer la produccion.
Sefalan que existen 2 dimensiones béasicas del liderazgo efectivo:

» Elinterés por las personas: Se preocupa por el personal que esta laborando
en su institucion.

» El interés por la produccion: Solo esta preocupado por que la empresa sea
rentable sin darse cuenta que el capital humano es un elemento irremplazable

gue le puede dar mayor productividad.

Finalmente, un lider, en cualquier organizacion, utiliza el Coaching como una metodologia
para conseguir el maximo desarrollo profesional y personal que da lugar a una profunda
transformacion generando cambios de perspectiva y aumento del compromiso y la

responsabilidad, lo que se traduce en mejores resultados.

El Coaching se afianza como una poderosa herramienta que potencia el liderazgo, facilita
el desempefio y acompafia procesos de capacitacion y entrenamiento a los efectos de

garantizar la efectiva adquisicién de las competencias.

Un buen lider hace uso de esta metodologia, como lo menciona la malla gerencial, debe
tener interés por las personas asi como de la produccion para lograr resultados y poder
alcanzar las metas propuestas, no solo fungiendo como entrenador con sino también
sirviendo como un ejemplo para ellos, el hacer uso de este tipo de herramientas es de

suma importancia para que una organizacion en conjunto funcione eficientemente.

Para que esto sea posible se debe tomar en cuenta la importancia que tiene saber
administrar al capital humano, ya que es uno de los recursos que aporta sus habilidades,
capacidades, experiencias y conocimientos la organizacién para que logre los objetivos

y metas de la organizacion.
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3.3 Importancia y finalidad del liderazgo en el Capital Humano

El factor humano posee caracteristicas tales como inteligencia, valores, competencias,
imaginacion, experiencias, sentimientos y habilidades que lo diferencian de los demas

recursos, por ello es trascendental para la existencia de cualquier organizacion.

La administracion de capital humano es de gran importancia, algunos de sus beneficios

se mencionan en el siguiente cuadro:

Cuadro 4. Beneficios del capital humano en las organizaciones

Incide en la
Incrementa la eficiencia, optimizacion de los
la eficacia y la calidad. recursos tecnologicos,
materiales y financieros.

Promueve un clima
organizacional
adecuado.

Incremente la
motivacién y
consecuentemente la
productividad y calidad.

Mejora la calidad de
vida de los integrantes
de la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia con datos de Much, L. (2005). Administracion del capital humano. Trillas

La sociedad necesita de las empresas como fuente de trabajo y para satisfacer sus
necesidades; las empresas, por su parte, requieren del personal para el manejo
adecuado de todos los recursos y para satisfacer, de esta manera, dichas necesidades.
El factor humano tiene el poder de decisién para determinar qué hacer, como, donde,
cuando y porqué y con quién, es decir, para dar respuesta a las seis preguntas basicas

de la administracion.

Los seres humanos son trascendentales para la existencia de cualquier grupo social. El
hombre es el factor primordial en el avance de la sociedad; de su habilidad, destreza,
inteligencia y conocimientos depende del buen funcionamiento de las organizaciones de
ahi la gran importancia de la administracién de capital humano, cuyas finalidades

fundamentales son:
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Figura 4. Finalidades de la administracion de capital humano.

é )

Inversion en capital
humano

\

Planta de trabajo estable

7

Desarrollo de potencial
del personal \}_‘
Personal altamente
motivado

.

Elevados indices de
productividad y calidad

Fuente: Elaboracion propia con datos de Much, L.(2005). Administracién del capital humano. Trillas

Para poder llevar a cabo una eficiente administracion del capital humano se debe
organizar dicha area, para obtener como resultado a un personal capacitado y motivado
gue en su conjunto de cémo resultado un clima laboral positivo, A continuacion se habla

de ello.
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3.4 Desarrollo Organizacional en el Area de trabajo

Para lograr una administracion del capital humano eficiente no existen recetas, es decir,
su aplicacion depende de la cultura organizacional, del ambiente, del tamafio y edad de
la organizacion, de la tecnologia, de las politicas y directrices, de la filosofia
administrativa, de la concepcion de lider acerca del hombre y de su naturaleza,

sobretodo, de la calidad y cantidad de personal disponible.

En la medida de estos elementos cambian, varia también la manera de administrar, de
ahi surge el caracter situacional de la administracion del capital humano, cuyas técnicas
no son dirigidas ni inmutables, sino flexibles y sujetas a la dinamica y necesidades

organizacionales.

La funcién basica del area de personal es el aprovechamiento e incremento del capital
humano en beneficio del individuo, la organizacién y la sociedad. Dependiendo del
tamafio de la empresa, se organizara el area de recursos humanos, asi en una gran
empresa se establecera una direccion integrada por varios departamentos que llevan a

cabo cada una de las funciones.

En las empresas con menos recursos, el area de personal serd mas pequefia, lo que si
es muy importante mencionar es que, cualquier organizacién independientemente de su
tamafo, que deseé lograr una planta de trabajo estable, motivada y productiva debera
realizar las siguientes funciones: reclutamiento y seleccion, capacitacién y desarrollo,
administracion de sueldos y salarios, relaciones laborales, servicios y prestaciones,
higiene y seguridad, planeacion y control de recursos humanos. Para organizar el area

de recursos humanos existen dos enfoques basicos:

e Organizacion tradicional: La funcion se restringe al empleo y control del personal,
para lograr los objetivos de la organizacion. El elemento humano se concibe como
un recurso que puede controlarse por medio de premios, penas, reglas,

procedimientos y autoridad.
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e EI enfoque contemporaneo: Considera que el activo mas valioso de la
organizacion son las personas, que los subsistemas que la conforman estan

ligados e interrelacionados y el entorno externo influye en los resultados.

Se puede deducir que el lider en una organizacién es quien dirige a las personas hacia
los objetivos de la empresa, llevando a cabo practicas que forjen una buena
administracion del capital humano, debido a que de eso depende que se logren o no
buenos resultados, asi mismo, debe tomar en cuenta que el factor humano es el
capital mas valioso de una organizacion, porque él es quien aporta sus habilidades,

destrezas y conocimientos para que una institucién funcione.

Asi como el personal necesita de la organizacion para satisfacer sus necesidades, la
organizacion necesita del personal para el manejo adecuado de sus recursos, es por
ello que un buen lider debe motivarlos para que ellos sean mas productivos y lo
reflejen en la eficiencia y eficacia con la que realicen su trabajo, a continuacion se
mencionara la importancia de la motivacion asi como los resultados que puede

obtener una organizacion.

52



CAPITULO 4 MOTIVACION

El concepto motivacion es una pieza importante en el concepto de clima laboral. Los
seres humanos seran obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad de
situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. La
adaptacion de las personas puede variar ya que cada uno somos unicos e irrepetibles y

por tanto nos adaptamos de diferente manera.

La motivacion es un atributo dindmico y no fijo, presente o no en el individuo. La
motivacion de naturaleza altamente situacional. La teoria y la investigacion indican que
muchas variables de organizacion afectan a la motivacion. Entre las mas importantes se

encuentra el ambiente de la compafia.
A continuacion se citan algunos conceptos de motivacion:

Solano,R. (1993) “La motivacién es, lo que hace que un individuo actie y se comporte de
una determinada manera. Es una coordinacion de procesos intelectuales, fisiolégicosy
psicologicos que deciden, en una situacion dada, con que vigor se actla y en qué

direccién se encauza la energia”. (p.88)

Stoner,J. (1996) “La motivacidén son todos aquellos factores que ocasionan, canalizan y

sustentan la conducta humana en un sentido particular y comprometido”.(p.19)

Koontz,M.(1999) “La motivacién es un término genérico que se aplica a una amplia serie
de impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares. Decir que los
administradores motivan a sus subordinados es decir, que realizan cosas con las que
esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar de

determinada manera”. (p.56.)

De los autores mas recientes acerca de este término es Chiavenato, I. (2004) el cual
define la motivacion como “El resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion
gue lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese momento y de
como la viva, habrd una interaccion entre él y la situacion que motivarA o no al
individuo.”(p.78.)
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Mucha gente percibe la motivacién como una caracteristica personal, o sea, que algunas
personas la tienen y otras no, ya que algunos gerentes etiquetan a los empleados que

parecen carecer de motivacién como perezosos*s.

Por lo tanto, de varias definiciones acerca del concepto de motivacion se deduce que la
motivacion es la influencia de factores que hacen que el individuo se comporte de

determinada manera en relacion al entorno que lo rodea.

Es muy importante que las instituciones u organizaciones tomen en cuenta que el capital
humano es un factor muy importante dentro de la empresa, de él depende hacia donde
va la empresa u organizacion porque si se tiene al personal motivado, por consiguiente,

hara mejor su trabajo y su desemperio sera notablemente observado.

El ciclo motivacional comienza cuando hay una necesidad de por medio lo cual ocasiona
gue se rompa el estado de equilibrio del organismo provocando asi tension inconformidad
e insatisfaccion que lleva a desarrollar un comportamiento o accidén capaza de descargar

la tension.

La motivacion es uno de los factores internos que requieren mayor atencion

Figura 5. Modelo basico de la motivacion.

PERSONAS

Estimulo
NECESIDAD Objetivo
(causa)

Fuente: Elaboracion propia con datos deRobert, C. (1990) Teoria de la motivacion .Trillas.

Por consiguiente se mencionara la teoria que explicara las necesidades que motivan al
ser humano al comportarse de dicha manera y querer formar parte de una organizacion,

0 de un grupo social.

13 Modismo para esta investigacion, lo cual haceanalogiadela persona que no cumple con sus actividad dentro de
una organizacién.
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4.1 La motivacion desde la prospectiva de necesidades de Abraham
Maslow

Maslow A. (2001) definié en una piramide las necesidades bésicas de las personas de
una manera jerarquica, colocando las necesidades mas basicas o simples en la base de
la pirdmide y las més relevantes o fundamentales en la cima de la misma, a medida que

las necesidades van satisfaciendo surgen otras de un nivel superior o0 mejor.

Los seres humanos siempre queremos llegar a la cima de la pirAmide ya que todos
tenemos una meta en la vida. La motivacioén es muy importante para llegar a un fin, para

satisfacer una necesidad se necesitan medios con rosque lo podemos lograr.

A continuacién se presenta la piramide de Maslow y cada uno de sus peldafios en
relacion y a las personas dentro de la sociedad ya que el menciona que para escalar la
piramide se tiene comenzar desde el primer escalén para llegar a la sima.

Figura 6. Satisfaccion de las necesidades de Maslow a través de la administracion del Capital Humano

Plan decarrera

Autorrealizacion

Calificacién de méritos,
sistema de capacitacion,

Reconocdmiento

ascensos y motivacién

Servicios yprestaciones,

reladones laborales e

VoV VY

Afiliacion induccién
Higieneyseguridady
reladones laborales

Seguridad
Administracién de

Fisiologicas Sueldos ysalarios

Fuente: Elaboracién propia con informaciéon de Munch,L.(2005). La gestion del activo mas valioso de la

organizacion. Trillas.
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Como se puede ver cuando el personal logra formar parte de una organizacién le es un
poco mas facil satisfacer sus necesidades, aunque no siempre lograndolo de manera
exitosa, logra cubrir algunas, debido a que no todas ofrecen el plan de carrera que les

permita ascender de puesto.
En general presenta los siguientes aspectos:

= Una necesidad satisfecha no motiva ningln comportamiento, solo las
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan hacia
el logro de los objetivos individuales de cada uno.

= Elindividuo nace con un conjunto de necesidades innatas.

= A partir de cierta edad el individuo comienza con un logro de aprendizaje de
nuevos patrones de necesidades

= A medida que los individuos logran controlar sus necesidades fisiolégicas y de

seguridad aparecen de manera lenta y gradual necesidades mas elevadas.

Si bien es importante mencionar que las relaciones laborales que estan en el nivel de
seguridad, tiene como funcion realizar la motivacién, comunicacion, relaciones sindicales,

para poder tener un clima organizacional armonioso.

4.2 Niveles de motivacion

Lépez (2000) menciona que:

Sin motivacién no puede haber satisfaccion. Las motivaciones difieren de un
individuo a otro, evolucionan y pueden cambiar con el trascurso de los afios y de
las épocas. La satisfaccion en el trabajo pasa evidentemente por la satisfaccion
con el salario, pero eso no es todo. La motivacion de las persona tiene una
dinamica compleja. Las condiciones de trabajo, el entorno el trato que recibe de
los superiores, el respeto y reconocimiento de los directivos por el trabajo de cada
uno, la calidad de vida en el trabajo, el ambiente, etcétera., son factores de
satisfaccion importantes y por lo tanto motivadores para que una persona de lo

mejor si misma.
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Las necesidades motivan la conducta. En cada etapa de la vida y a medida que se
evoluciona y se alcanzan metas, las necesidades pueden ir cambiando, pero
siempre producira en las personas el impulso para generar nuevos

comportamientos y esfuerzos para satisfacer esas necesidades. (p.43)
Lopez (2000) aporta que:

Los factores que determinan un nivel de motivacién en los empleados son: El
trabajo en si, la responsabilidad, el progreso, crecimiento, realizacion,
reconocimiento, posicion, relaciones interpersonales, supervision, colegas y
subordinados. Supervision técnica, politicas administrativas, estabilidad en el

cargo, condiciones fisicas, salarios y vida personal. (p.67)

De acuerdo con los puntos de este autor, se puede decir que los niveles de motivacion
son diversos, de acuerdo al ambiente de trabajo en el que se encuentren, sibien son muy
importantes las condiciones de trabajo, debido a que de ellas depende gran parte del

comportamiento del recurso humano.

Para que el personal pueda dar un mejor desempefio se debe proporcionar un ambiente
célido de trabajo, seguro y estable, para poder satisfacer sus necesidades de
autorrealizacion, debido a que, asi como en la vida cotidiana, el ser humano es cambiante
y por lo general busca satisfacer sus necesidades para poder sentirse realizado y el que
la empresa u organizacion para la que trabaja le proporcione factores que ayuden a
satisfacerlas serd de suma importancia para él, por lo tanto, se vera reflejado en el

desempefio y la eficiencia con la que realice sus actividades dentro de ella.

Cabe mencionar que cada comportamiento tiene mucho que ver con el tipo de motivacion
gue el personal o una persona en particular esté recibiendo. Por consiguiente, los tipos
de motivaciéon nos auxiliardn a saber y conocer de qué manera repercute en el

comportamiento del ser humano.
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4.3 Tipos de motivacion

Motivacion de logro: es el impulso que poseen algunas personas de perseguir y alcanzar

metas.
Motivacion afirmativa: es el impulso a relacionarse socialmente con los demas.

Motivacién hacia la competencia: es el impulso de ser bueno en algo, lo que permite al

individuo a desempefiar a un trabajo de alta calidad.
Motivacion por el poder: es el impulso de influir en los demas y modificar situaciones.

Estos tipos de motivacion, reflejan en instituciones u organizaciones que estén
conformadas por un alto indice de empleados, debido a que es de suma importancia el
tipo de relaciones que haya dentro de ella, para esto el personal en su conjunto necesita
de una motivacion de poder, a este aspecto se referira, al liderazgo que exista dentro de
ella debido a que si un empleado se siente seguro y confia en el lider que los dirige este

se dejara guiar por él, cumpliendo asilas metas propuestas.

Se mencionara de la importancia de la motivacion de una persona, que no solo tiene que
ver con la que reciba del lider si no también el estado de animo de la persona es decirde

su interior y del ambiente que lo rodea.

4.4 Importancia y tipologia de la motivacion

Los complejos factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser reducidos a
una motivacién puramente econémica. Una afirmacién de este tipo es errénea ya que las
personas trabajan a pesar de tener sus necesidades econdémicas completamente
satisfechas. Las motivaciones que llevan al hombre a trabajar abarcan recompensas
sociales como la interaccion social, el respeto, la aprobacion, el estatus y el sentimiento

de utilidad. Sila motivacion fuera simplemente econémica bastaria con subir los sueldos
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para motivar a los empleados a subir su productividad, pero la experiencia ho muestra

gue sea asi.

La importancia esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia la motivacion es un elemento importante
en la administracion del personal por lo que se requiere conocerlo, solo asi la empresa

estara en condiciones de formar una cultura organizacional sélida y confiable.

Es posible también distinguir distintos tipos de motivacién, teniendo en cuenta cuales son
los factores que en cada circunstancia determinan preponderadamente la conducta del

sujeto. Existen tres tipos de motivacion a saber segun Moreno,M. (2001):

» La motivacion intrinseca: corresponde a la satisfaccion que siente el sujeto
producida por la misma conducta o tarea al ser realizada.

» La motivacion extrinseca: en este caso, lo que mueve a la persona es el
beneficio obtenido como resultado de su desempefio.

» Lamotivacion trascendente: dada nuestra condicion de seres sociales, muchos
de nuestros comportamientos no se explican exclusivamente por el beneficio
extrinseco obtenido, o por la satisfaccion intrinseca lograda, si no por el beneficio
o0 satisfaccion que obtiene un tercero, o bien, porque esta evita algo negativo para

7

él.

Montes,B. (1998) menciona que “No se puede ignorar que el trabajo esta en funcion de
una forma de ser, una personalidad peculiar, la cual es importante considerar afin de que
el administrador se apoye en estos conocimientos para descubrir que es lo que motiva o
frustra a su personal”.(p.36)

La importancia de la motivacion no solo tiene que ver con los factores que proporciona la
institucion y organizacién, sino que también esta relacionada con los factores que influyen
en el comportamiento de si mismo, como el reconocimiento de los demas, ya que la
motivacion es muy importante para poder sentir satisfaccion de logro y reconocimiento, y
asi es como un lider, al tomar en cuenta estos tres tipos de motivaciones, puede

identificar qué tipo de motivacion no se hace presente en el personal como individuo tanto
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como en conjunto y asi poder implementar soluciones que beneficien al personal y

consecuentemente a la organizacion.

Implementar una motivacion hacia los empleados permite que ellos se desemperfien
mucho mejor en su trabajo y permite que el lider los conozca un poco mas en el sentido
de que también se tome en cuenta su motivacion intrinseca y no solo la trascendente que
solo beneficiaria a la organizacion, por ello es importante hablar del efecto de la

administracion en la motivacion.

4.5 Efecto de la motivacién en la administracion

La motivacion esta estrechamente relacionada con el estado de animo del personal,
porque es una foto instantanea que capta los sentimiento de las personas en un momento
dado, la motivaciéon es una sefial de lo que las hace desear cambios o invertir su energia

en algo.

La administracion puede motivar externamente a las personas impulsandolas o
llevandolas en una direccién dada. Esto podria provocar varios grados de resistencia. No
obstante, cuando la administracion se concentra en el comportamiento y el desempefio,
actia con base en aspectos holisticos y multidimensionales del trabajo que hacen una
diferencia. Y asi es donde residen las fuentes de arte, sabiduria, innovacion, pasiony los

niveles mas altos de la motivacion.

Estas dimensiones o aspectos humanos del trabajo pueden ser inspirados por los lideres,

pero jamas por esquemas tradicionales y burocraticos de mando e imposicion.
Chiavenato,l. (2004) menciona que:

Parece gue la motivacién responde simplemente a la pregunta respecto de una accion
especifica cualquiera; “; Por qué hacemos esto?” cuando preguntamos a las personas
por qué trabajan, la mayoria responde que para sobrevivir 0 para comprar cosas que
necesita o desea. Esto significa, visualizar el trabajo como un instrumento para
satisfacer otras necesidades, y no como una necesidad en si. En realidad, las
personas necesitan tener un trabajo que tenga significado, que les proporcione

diferentes respuestas cuando se les pregunte sobre sus pasatiempos o aficiones. El
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trabajo define a las personas y sus relaciones con los demas. Lo ideal sera trabajar
por amor, por el placer de dar algo y por la realizacion personal, que son los aspectos
que dependen de la relacién igualitaria, interaccion personal, participacion,
cooperacion y aprobacion.

Si bien, es de suma importancia la administracion en la motivacion, debido al tipo de
motivacién que la institucion u organizacién proporcione al empleado, ya que el ser
humano por lo general actla de acuerdo a las necesidades que lo van formando, pero
también es muy importante la dedicacion que cada individuo ponga a cada actividad que
realiza, no solo como persona, sino también como trabajador, ya que, como se mencioné
antes, el ser humano necesita dedicar su tiempo a actividades que satisfagan sus
necesidades, como por ejemplo: un trabajo, pero no por ello tomarlo como una
herramienta para satisfacer sus necesidades si no que debe tomarlo como una actividad
de privilegiada para poder satisfacerlas y de esa manera realizarlo por gusto no por

necesidad.

Cabe mencionar que, como bien lo explica el capitulo, la motivacion es el impulso que
hace que un individuo actué y se comporte de una determinada manera para satisfacer
una necesidad. Como por ejemplo la necesidad basica la fisiolégica, el ser humano
necesita alimentarse para poder tener una buena calidad de vida, eso es un factor que lo
impulsa a formar parte de una organizacion con la cual puede satisfacerla por medio del
salario que percibe de ella, pero también su desempefio depende de las condiciones

fisicas que la institucién le proporcione.

Debido al estudio realizado por Fredecik,W. T.(1917) quien es el padre de la
administracion por sus grandes aportaciones a la administracion cientifica, en su estudio
de tiempos y movimientos realizado en una fabrica, que al aumentar la iluminacién los
obreros redujeron el tiempo de trabajo y por lo tanto aumentaron su productividad, con
ello se dio cuenta que; dado a las condiciones de trabajo que una organizacion
proporcione al trabajador depende mucho la productividad de él, es por eso que el
siguiente capitulo hace referencia a las condiciones de trabajo que debe proporcionar
una empresa para que esta tenga a un personal eficiente y mucho mas productivo y

consecuentemente la ayude a alcanzar sus metas.

61



CAPITULO 5 CONDICIONES DE TRABAJO

Para poder entender con mejor claridad los factores que influyen en la motivacion y el
desempefio del personal, es necesario hablar de las condiciones de trabajo para poder
tener un conocimiento mas amplio de todo lo que conllevan las herramientas que debe

proporcionar una determinada organizacion al personal.

Chiavenato,l. (2004), menciona que “los programas de seguridad y de salud constituyen
algunas de estas actividades paralelas importantes para el mantenimiento de las

condiciones fisicas y psicologicas del personal.”

Desde el punto de vista de la administracion de recursos humanos, la salud y la seguridad
de los empleados constituyen una de las principales bases para la preservacion de la
fuerza laboral adecuada. Es por ello que para efectos de esta investigacion se retoma el
termino condiciones de trabajo ya que para las instituciones es un tema que siempre esta
presente y tendra algun impacto importante ya sea positivo o negativo en la motivacion

del personal.

Tabla 4. Tipos de condiciones

Condiciones de Definicion Ventajas Desventajas
trabajo
Higiene en el Es la proteccién de la Se preserva al No siempre se
trabajo integridad fisica y mental | trabajador saludable, | preserva la
del trabajador, brindandole higiene en el
preservandolo de los proteccion dentro del | trabajo lo cual
riesgos de salud area de trabajo puede provocar
inherentes a las tareas Se obtiene mejor ausentismo o un
del cargo y al ambiente resultado sobre el menor
fisico donde se ejecutan | desempefio de los desemperiio en el
trabajadores. trabajador.
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Condiciones

ambientales

Estan formadas por estos
elementos que son la: *
luminacién: Es la
cantidad de luz en el
punto focal de trabajo

*Ruido: Para Chiavenato
(1999) “El ruido es un

sonido o barullo
indeseable”

*Temperatura: cada

trabajo necesita de un

El aumento de la
iluminacion, la
disminucion del
ruido y el manejo
adecuado de la
temperatura ayudara
a un mejor
desempefio en el
trabajo de una forma
eficiente y eficaz sin

poner en riesgo la

Si no existe un
nivel adecuado
de temperatura el
trabajador puede
sentir fatiga en el
desempefio de

sus actividades.

nivel adecuado de | productividad.

temperatura

Condiciones de estan caracterizadas por

tiempo la duracion de la jornada,
horas extras, periodos de

descanso,

Fuente: Elaboracién propia con datos de Smith,H.C(1977).Psicologia de la Conducta industrial. McGraw

Hill.

El ambiente fisico de trabajo en que se trabaja es un elemento critico para determinar la
eficiencia del sistema hombre maquina .Puede ser tan obscuro que no se ven los
controles de las maquinas, tan ruidoso que no se oigan las sefales de prevencion o tan
frio que no se puedan operar. Siendo asi los lideres tendran que estar al pendiente de
cada uno de los elementos, la cual tarea sera definir y crear un mejor ambiente posible

para el buen funcionamiento de la organizacion.

Como se puede ver el que una institucion u organizacion brinde las condiciones
adecuadas de trabajo al personal este se vera motivado a realizar con mejor eficaciay
eficiencia las actividades que realiza, asi como también se preservara su salud, se

evitaran riesgos o accidentes en el trabajo.
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5.1 Seguridad en el trabajo

El programa de seguridad se basa en el principio de la prevencion de accidentes que se
logra mediante la aplicaciéon de medidas de seguridad que solo pueden desarrollarse
acertadamente con un trabajo de equipo.

La seguridad no se restringe al area de produccion. Todas las areas de trabajo implican
riesgos; la seguridad en el trabajo debe basarse en el entrenamiento y la formacién de

técnicos y operarios capacitados para el cumplimiento de normas de seguridad.

Figura 7. Higiene y Seguridad Organizacional.

Preservary garantizarla

Salud Organizacional salud de losempleados

Prevenciony control de
Higiene enfermedades del
trabajo
Higiene y seguridad
organizacional
Prevenciony control de
Seguridad riesgos parael
trabajadory la empresa

Prevenciony manejo

salud Mental del estres, conflictos

Fuente: Elaboracién propia Much, L. (2005) Administracién del capital humano, Trillas.
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5.2 Estrés en el trabajo

El estrés es una respuesta adaptativa condicionada por las diferencias individuales, que
es consecuencia de un suceso del entorno que impone excesivas exigencias psicologicas

o fisicas.

El estrés laboral puede ser causado por la naturaleza del puesto y causas ambientales.
Cada individuo puede reaccionar con diversos niveles de estrés y tiene diferentes
patrones de personalidad que, ante situaciones de continuo estrés, pueden ocasionar
desde reacciones leves como baja de defensas hasta enfermedades graves como

infartos, lo cual influye en la productividad laboral.

El exceso de estrés, las adicciones como el alcoholismo y drogadiccién, las
enfermedades psicoldgicas y fisicas ocasionan serios problemas en la organizacion entre
los que destacan: bajo rendimiento laboral, ausentismo, altos costos y clima
organizacional tenso. De ahi la importancia de contar con un programa de salud
organizacional, que incluye atencibn médica y psicoldgica, calidad de vida, servicios
recreativos, culturales y deportivos, asi como fomentar una fuerte cultura corporativa que

promueva los valores individuales, la autoestima y la autorrealizacion de los trabajadores.

Figura 8. Consecuencias del Estrés.

Consecuencias
del estrés

Conductuales Subjetivos Cognoscitivos Psicologicos Organizacionales

Fuente Elaboracién propia de Munch,L (2005).Administracion de Capital Humano.Trillas

Se mencionan los aspectos legales que regulan las normas que debe cumplir cualquier
organizacion, debido a que en la constitucion de cualquier institucion debe estar regida
por las disposiciones de la ley para poder ser una empresa formal y asi como también

hay leyes que respaldan a los trabajadores, en caso de cualquier abuso laboral.
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Aspectos legales

Las leyes mexicanas consignan lo referente a higiene y seguridad en el trabajo, en la

Constitucion Politica y en la Ley Federal del Trabajo.

Tabla 5. Aspectos Legales

Constituciéon Politica

Ley Federal del Trabajo

Articulo 123, apartado "A", fracciones XIII,
y XV: que las empresas cualesquiera que
sea su actividad, estarAn obligadas a
proporcionar a

sus trabajadores

capacitacion adiestramiento para el

trabajo.

e Asimismo, los empresarios seran
responsables de los accidentes de
trabajo y de las enfermedades
profesionales de los trabajadores,
sufridos con motivo o en el ejercicio
de

ejecuten; por tanto,

la profesion o trabajo que
los patrones
deberan pagar la indemnizacion
correspondiente, segun haya traido
como consecuencia la muerte o
simplemente incapacidad temporal
de

leyes

0 permanente para trabajar,

acuerdo con lo que las

determinen.

Articulo 132 fracciones XV, XVI y XVIII,
establece que los patrones deberan
proporcionar capacitacion y
adiestramiento a sus trabajadores, asi
como cumplir con las disposiciones de
seguridad e higiene que fijen las leyes y
los reglamentos para prevenir los
accidentes y enfermedades en!os centros
de trabajo, y en general, en los lugares en
que deban ejecutarse las labores, y

de

medicamentos y materiales de curacién

disponer en todo tiempo los

indispensables, para que se presten
oportuna y eficazmente los primeros
auxilios, debiendo dar aviso a la autoridad

competente de cada accidente que ocurra.

Art. 134, fracciones ll, X Y XIl, establece
que los trabajadores deberan observar las
medidas preventivas e higiénicas, que
acuerden las autoridades competentes y
las que indiquen los patrones para la
seguridad y la proteccion personal de los
trabajadores; deberan someterse a los

reconocimientos médicos previstos en el
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reglamento interior y demas normas

vigentes

Art. 153 F, se establece que Ila
capacitacion y el adiestramiento deberan
tener por objetivo prevenir los riesgos de

trabajo.

Fuente: Elaboracion propia con datos de articulos de la LFT y Constitucion Politica

En la sociedad moderna se espera que las organizaciones ofrezcan condiciones de
trabajo, que no dafien la salud de sus empleados. Por tanto, deben ofrecer un ambiente
de trabajo que resguarde a los empleados de accidentes o enfermedades producidas por
contaminantes de la atmdsfera, ruido, maquinas descuidadas, sustancias quimicas o

radiacion.

Es muy importante que en las instituciones u organizaciones tomen en cuenta estas
condiciones de trabajo (iluminacion, ruido , etcétera) debido a que de ello depende la
productividad del trabajador, mientras se le brindes mas herramientas al personal podra

llevar a cabo sus actividades de manera eficiente.

La Constitucion Politica de los estados Unidos Mexicanos Y ley federal del trabajo, son el
responsable de cualquier institucion u organizacibn que no proporcione buenas
condiciones de trabajo al personal sera responsable de pagar por dafios, por cualquier
accidente que se presente dentro del area de trabajo.

Si bien es de suma importancia conocer la definicion de los conceptos béasicos de la
presente investigacion debido a que todo va relacionado con el clima laboral, el cual se
forma por el ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, que
influye en la satisfacciony porlo tanto en la productividad de los trabajadores que laboren
en una organizacion. Finalmente, se concluye que la comunicacion es un factor muy

importante porque una funcion primordial del lider es transmitir a sus seguidores la mision
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y vision de la organizacién, asi como también al delegar las actividades encomendadas
a cada empleado, no olvidando que él debe proporcionar las herramientas necesarias
para que este realice su trabajo eficientemente, tomando en cuenta que €l debe ser un

ejemplo a sequir.

Debido a ello, un buen lider debe conocer a sus empleados, es por eso que para que una
organizacion obtenga mejores resultados, debe tener una mejor organizaciéon del area de
recursos humanos Yy llevar a cabo el reclutamiento, seleccién, capacitacion y desarrollo
del capital humano, con esto se podran identificar las habilidades y destrezas que posee

cada candidato y es como se podra saber en qué area sera asignado.

Una vez llevando a cabo este proceso, el lider también debe motivarlos para que ellos
realicen con mayor eficiencias trabajo, dirigiéndolos a una meta, tomando en cuenta que
ellos son el factor por el cual una organizacion funciona, debido a que el capital humano
esta integrado por personas que proporcionan a la organizacién su talento, trabajo,

creatividad y esfuerzo para la realizacidon de sus objetivos.

Es decir, las personas son el corazon de la organizacion, ya que le dan vida y la
administracion del capital humano proporciona las herramientas necesarias para su
formacion, integracion y desarrollo. Para poder tener a un personal productivo también
se debe motivar, no solo con incentivos econémicos, ya que de ser, asi la organizacién
ocasionaria perdidas si no que debe reconocer su trabajo y tomarlo en cuenta en la toma

de decisiones.

Un factor importante también son las condiciones de trabajo ya que de ello depende
mucho la productividad de los trabajadores, mientras un trabajador cuente con las
instalaciones, seguridad e higiene necesarias en el trabajo el podra desempefiar mejor

su trabajo logrando asi cumplir los objetivos de la organizacion.
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CAPITULO 6 CASO PRACTICO

La presente investigacion se realiz6 en una institucion publica de educacién media
superior y superior dedicada a la ensefianza e investigacion en las ciencias agronémicas
y ambientales, en la cual, se analizard el clima laboral para poder identificar las
caracteristicas que diferencian a la institucion en cada uno de sus factores como son la
comunicacion, el liderazgo, motivacion, y las condiciones de trabajo, especificamente ,en
el departamento de Parasitologia Agricola de la UACH afin de obtener recomendaciones
gue conlleven a un mejor funcionamiento dentro de la instituciéon. Se aplicara un
cuestionario que arroje la informacion necesaria para diagnosticar el problema y generar

una solucién, que beneficie al personal del departamento.

Cabe mencionar que cada una de las instituciones cuenta con sus propias caracteristicas
y propiedades, a veces Unicas y exclusivas, y la manera como se manifiesta el clima
laboral, el ambiente interno de las instituciones, repercute en el comportamiento de cada

uno de los trabajadores y, por consiguiente, en la productividad.

6.1 Antecedentes

La Escuela Nacional de Agricultura (ENA), fue fundada en forma oficial el 22 de febrero
de 1854, en el Convento de San Jacinto, D.F. Posteriormente, en 1923 el presidente
Alvaro Obregoén, que tuvo por costumbre arrebatar de sus bienes a las familias mas
acaudaladas de su época, expropi6 la Hacienda de Chapingo, que pertenecia a la familia
legitima del General Manuel Gonzalez Flores, Presidente de la Republica en el periodo

1880-1884 con el propoésito de construir ahi una universidad agraria.

La ENA se trasladé a la Hacienda de Chapingo, donde inicié sus actividades el 20 de
noviembre de 1923. En este proceso de cambio, la escuela adoptaria el lema "Ensefiar
la explotacion de la tierra, no la del hombre", mismo que se encuentra plasmado en su

Acta de Inauguracion en Chapingo.
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Desde 1935, el ilustre Agronomo y Profesor Ignacio Hernandez Olmedo, conjuntamente
con un grupo de profesores y estudiantes realizaron un proyecto para establecer la
carrera de Ingeniero Agronomo especialista en Parasitologia Agricola. Desde la
fundacion del Departamento han egresado mas de 1800 profesionistas, quienes a lo largo
de los afios han contribuido en la agricultura mexicana, tanto en el sector publico como
en el sector privado, participando con sus servicios profesionales en la prevencion y
control de plagas en cultivos de importancia en la seguridad alimentaria para el pueblo
de México, en la investigacion y en la ensefianza, cada una de las actividades que se
realizaron para la creacion de esta carrera tiene mucho que ver con el tema de clima
laboral ya que los participantes tuvieron que tener ideas en conjunto para llevar a fin este
proyecto.(UACH,2009).

Desde 1935, que se gestiond el proyecto de un nuevo departamento en la UACH, se
comenz6 a formar con un grupo de personas lo cual hace que se establezcan buenas
relaciones entre los miembros de este grupo ya que tienen que trabajar en conjunto para
poder llegar al objetivo.

Se realizaron cambios muy importantes en 1941, en relacién con la politica de admision
de la escuela, pues para ingresar a la misma se exige como requisito la culminacién de
los estudios a nivel secundaria; de esta forma, se establecio la Preparatoria Agricola de

tres afos y la especialidad de cuatro afos.

El 22 de febrero de 1959 se creé el Colegio de Posgraduados de la Escuela Nacional de
Agricultura (mas tarde, éste se establecié como organismo independiente en Montecillo,
estado de México), lo que constituyd un impulso fundamental para el desarrollo de la

educacién agricola superior del pais.

Durante los afios de 1962-63, la entonces Secretaria de Agricultura y Ganaderia, y el
director de la ENA decretaron la desaparicion de la Preparatoria Agricola. Sin embargo,
en 1966 el H. Consejo Directivo decidio reabrirla, con lo que favorecio el ingreso de
alumnos provenientes de las areas rurales del pais; a partir de entonces se acepta el

ingreso de estudiantes que han concluido el nivel secundaria o preparatoria.
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En 1969, bajo un ambiente democratico, se inicid la desaparicion de la disciplina militar,
y en 1973 se logro el establecimiento de la autodisciplina. En esa época se gestaron
importantes reformas en las politicas del gobierno de la escuela, y se presentaron dos
proyectos para la transformacion de la escuela en universidad; éstos fueron el UNRAM y
el UNACH, y éste Ultimo fue enviado a las Cadmaras Legislativas del pais para su analisis
y aprobacion. EI 30 de diciembre de 1974 se publico, en el Diario Oficial de la Federacion,

la promulgacién de la "Ley que crea la Universidad Autbnoma Chapingo".

El proceso de transformacion de escuela a universidad culmind en 1978, con la
formulacion del Estatuto de la Universidad Autbnoma Chapingo; a partir de entonces
todas las actividades y planteamientos politicos, inherentes a la institucion, se rigen a
través de dicho Estatuto. En este afio, inicia sus actividades con los siguientes
departamentos: Preparatoria Agricola, Bosques, Economia Agricola, Fitotecnia,
Industrias Agricolas, Irrigacién, Parasitologia Agricola, Sociologia Rural, Suelos, Zonas

Aridas y Zootecnia.

6.2 Mision- Vision de la Universidad Autonoma Chapingo

Mision

En la Universidad Autbnoma Chapingo somos una institucion mexicana federal, de
caracter publico, que tiene como mision impartir educacion de nivel medio superior y
superior; desarrollar investigacion cientifica y tecnoldgica ligada a la docencia; preservar,
difundir y acrecentar la cultura; pugnar por transferir oportunamente al sector rural las
innovaciones cientificas y tecnoldgicas; y procurar una adecuada planificacién de la
agricultura y de los servicios que ésta requiere, para formar profesionales, docentes,
investigadores y técnicos altamente capacitados, con juicio critico, nacionalista,
democrético y humanistico; que como la propia UACh, respondan a un aprovechamiento

racional, econdmico y social de los recursos agropecuarios, forestales y otros recursos
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naturales, aelevar la calidad de vida en los aspectos econémico y cultural, especialmente

de la poblacién rural, y contribuir asi, al desarrollo nacional soberano y sustentable.
Vision

La Universidad Autonoma Chapingo es una institucion mexicana publica pertinente, con
liderazgo y reconocimiento nacional e internacional por: la alta calidad académica en la
educacion; los servicios y la transferencia de las innovaciones cientificas y tecnolégicas
gue realiza; la importancia y magnitud de sus contribuciones en investigacion cientifica y
tecnoldgica; y por el rescate y la difusion cultural que desarrolla. Enfatiza la identidad y el
desarrollo nacional soberano, sustentable e incluyente, a través del mejoramiento de las
condiciones econdmicas, sociales, culturales y de calidad de vida de la poblacion rural y
marginada.
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CAPITULO 7ANALISIS

El objetivo fundamental de la tesis es analizar de qué manera los factores de
comunicacion, liderazgo, la motivacion y condiciones de trabajo, determinan el clima
laboral del Departamento de Parasitologia Agricola de la UACH, con el fin de aportar una

serie de recomendaciones que beneficiaran a la institucion.

A partir de los cuestionarios aplicados a los trabajadores de la UACH en el Departamento
de Parasitologia agricola se obtuvo lo siguiente, representado graficamente tomando en
cuenta el porcentaje con mayor predominacién, para su mejor comprension y su facil

manejo de la informacion.

Se agregaron datos importantes acerca de los encuestados ya que cada empleado
cuenta con diferentes caracteristicas, obteniendo lo siguiente. La plantilla de empleados
esta conformada por un 55% que pertenece al género femenino y el 45% corresponde al

género masculino, obteniendo asi el 100% de la plantilla de empleados.

De los cuales, predomina un 34% que tiene una edad de 41 a 50 afios, el 61% de los
empleados son casados, y el 53% de los empleados son sindicalizados de base. Asi
mismo, un 45% cuenta con escolaridad de preparatoria y un 29% tiene una antigiiedad

de mas de 19 afios quedando por igual un 29% de una antigliedad de 5 a 9 afios.

Con el analisis de la informacién, se puede mencionar que el género que predomina en
el departamento de parasitologia agricola es el femenino, por lo que se deduce que puede
ser una causa de la deficiente comunicacion que se presenta, debido a la diferencia de

opiniones que tiene cada quien.

Asi como también se observa que la edad que mas prevalece es de 40 a 50 afios, por lo
cual ocasiona una resistencia al cambio debido a que estan acostumbrados a llevar a
cabo un trabajo rutinario, que no les permite ser flexibles en las actividades que realizan

dentro del departamento.
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Asi mismo, el porcentaje que mas sobresale en el estado civil son casados, por lo que
solo buscan una economia estable, para podertener una mejor calidad de vida. Haciendo

de su trabajo una obligacidén y no una satisfaccién.

Por consiguiente, los trabajadores sindicalizados de base son los que predominan en el
departamento, ya que obtienen una seguridad laboral por medio del sindicato que los
ampara, ocasionando que tengan una escolaridad basica, que nos lo motiva a superarse
en su area de trabajo, esto se ve presente en que la mayoria de los empleados solo

cuentan con estudios de preparatoria.

Dentro del departamento, la mayoria de los trabajadores, cuenta con una antigtiedad de
5 a 19 afios, confirmando que por el tipo de empleados que predominan acrecienta su

antigledad y su estabilidad laboral.

Grdfica 1. GENERO

GENERO
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Grdfica 2. EDAD
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Grdfica 4. ESCOLARIDAD
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Grdfica 6. ANTIGUEDAD
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7.1 Conclusién

Para poder conocer el impacto de cada uno de los factores en el clima laboral se elaboro
un cuestionario tomando como referencia a Nacional Financiera (NAFI) que aunque
siendo una institucién privada también evalta el clima laboral, dicho cuestionario se
conforma de 59 preguntas, las cuales estdn distribuidas en los cuatro
factores(comunicacion, liderazgo, motivaciéon y condiciones de trabajo) ya mencionados
a lo largo de la investigacién las cuales estan dirigidas a los trabajadores que labora en
el departamento de Parasitologia Agricola de la UACH, estos cuestionarios pretenden
evaluar que tan presente esta cada uno de estos en el clima laboral que se lleva a cabo

dentro del departamento.

Cabe mencionar que el cuestionario se aplicé a 38 empleados del departamento de
Parasitologia Agricola, en el cual los empleados contestaron cada una de las preguntas
de los cuatro factores de a cuerdo a su criterio, con la recopilacion y analisis de

informacidén a partir de los cuestionarios se obtienen los siguientes resultados;

Grdfica 7. COMUNICACION(+)
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Grdfica 8. COMUNICACION(-)

COMUNICACION(-)
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De acuerdo a las graficas de comunicacion se puede concluir que al departamento de
parasitologia agricola, le hace falta comunicacion entre si, especificamente entre el
superior y el subordinado, debido a que los empleados no se sienten con la confianza de
poder expresar sus decisiones, siendo que este factor es de suma importancia para que
una organizacion funcione correctamente y lleve a cabo sus procesos.

Las graficas se evaluaron de la siguiente manera:

Se dividieron las preguntas segun su carga ya que como se puede observan en el
cuestionario habia preguntas de dos tipos de carga positiva y negativas, ejemplo la
pregunta nimero 5 considerada como carga positiva que dice Expreso con franqueza
lo que pienso la mayoria contesto en el numero mas bajo que es 1 esta en total
descuerdo lo cual refleja que las personas no se sienten con la libertad de expresar sus
opiniones hacia los superiores, asi como esta pregunta se encuentran algunas otras en
la misma situacién y lo mismo ocurre con las preguntas de carga negativa las cuales se
colocan en el nimero mas alto, lo cual indica que estan en total acuerdo con la pregunta

en carga negativa.
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Grdfica 9. LIDERAZGO(+)
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Grdfica 10. LIDERAZGO(-)
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A partir de los resultados de comunicacion y la relacion que existe con el liderazgo se
puede concluir que, en el Departamento de Parasitologia Agricola se lleva a cabo el
liderazgo autocratico, debido a que el poder y la toma de decisiones solo se centraliza en
el lider y no toma en cuenta a sus seguidores, por lo que al departamento le hace falta

llevar a cabo un tipo de liderazgo democratico, en donde el lider invita a sus miembros a
formar parte del proceso de toma de decisiones.
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Grdfica 11. MOTIVACION(+)

MOTIVACION(+)
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Grdfica 12. MOTIVACION(-)
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Dentro del factor motivacion nos podemos dar cuenta que no es un problema tan
alarmante ya que si su lider no les motiva a realizar su trabajo, existe un sindicato que

los ampara y los motiva a cumplir con sus actividades.

Visto de otra manera es fundamental que un empleado se sienta motivado al asistir a su

trabajo ya que si no esto podria generar una rotacién de personal frecuente y el trabajo

no seria eficiente.
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Grdfica 13. CONDICIONES DE TRABAJO (-)
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Chapingo es una de las instituciones de mayor prestigio ya que sus instalaciones son las
mas adecuadas para desempefiar sus actividades dentro de su area de trabajo es por
ello que los resultados obtenidos son, que las condiciones en que los trabajadores del
departamento de Parasitologia Agricola se encuentran son las optimas.

De acuerdo con la evaluacion de los factores se concluye con la comprobaciéon de la

hipotesis planteada al inicio del trabajo de investigacion la cual es que la comunicacion,
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liderazgo, motivacion y condiciones de trabajo originan un clima laboral negativo debido

a que por el tipo de empleado es como asumen sus responsabilidades.

RECOMENDACIONES

A continuacion se daran a conocer una serie de recomendaciones que ayuden al

departamento a mejorar su clima laboral, para que sus empleados sean mas productivos

y se realicen el trabajo con mejor calidad.

>

Realizar un informe dirigido al departamento de parasitologia agricola, con el
estudio realizado para poder aportar, por un lado, elementos a los directivos y a
los trabajadores de la institucion para mejor las condiciones laborales existentes.
Integrar equipos de trabajo en donde la participacién de los empleados sea
primordial y se logre cumplir con los objetivos.

Se recomienda llevar a cabo un tipo de liderazgo democratico, para que los
empleados formen parte de la toma de decisiones y se sientan parte de la
institucion.

Motivar a los empleados no solo con incentivos monetarios, sino también con el
reconocimiento de antigiiedad, puntualidad y mejor desempefio por parte de los
jefes.

Mantener el area de trabajo con las condiciones Optimas para poder desempefiar
sus actividades.

Disefar un curso de capacitacién para mejorar la cultura organizacional, asi como
para retroalimentar la deficiente comunicacion que hay entre el lider y su equipo
de trabajo y asi se pueda fortalecer el clima laboral. En él se impartiran temas que
ayuden a conocer un poco mas sobre la importancia y repercusion de la
comunicacion, liderazgo, motivacion y las condiciones de trabajo en el ambito

laboral.
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ANEXO

o, Universidad Auténoma del Estado de
Meéxico

Datos de las encuestadoras
Nombres: Leydi Marlen Olvera Sanchez/Blanca Azucena Jiménez Pazaran
Escolaridad: 8° semestre de la Licenciatura en Administracion

Centro Universitario UAEM Texcoco

No. De encuesta :

La aplicacién del siguiente cuestionario tiene como objetivo complementar la
informacién de nuestro trabajo de investigacion sobre el tema Clima Laboral, por lo cual,
solicitamos su cooperacion. Agradecemos de antemano su valiosa participacion. Es
importante mencionar que las respuestas se tratarAn y procesaran de forma
CONFIDENCIAL. Conteste segun su criterio.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la casilla que de repuesta a las siguientes

preguntas.

Datos del encuestado(a)

Genero
Estado civil
Escolaridad
Edad:

Tipo de
empleado:

Antigledad:

M F
Soltero Casado Divorciado Viudo Unién Libre
Primaria | Secundaria | Preparatoria | Universidad Posgrado
Confianza | Base Sindicalizado | Interino Obra/Tiempo
de base determinado
0-4 afios | 5-9 afios | 10-14 15-19 Mas de 19 afios
afnos afnos
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Instrucciones: Marque con una “X” la casilla correspondiente segun su criterio siendo que:

1 totalmente en desacuerdo
2 en desacuerdo

3 neutral

4 de acuerdo

5 totalmente de acuerdo.

No

Afirmaciones

1

Convivo constantemente con mis companferos de trabajo.

En mi dreadejamos el trabajo para el final.

Dejomi trabajo para otro dia.

Experimento ideas nuevas en mi dreade trabajo.

Expreso confranquezalo que pienso.

Me siento libre para pedirunaumento de sueldo.

Nl |[w|N

Participo en otras actividades fueradel trabajo.

0o

Convivo mucho tiempo con mis companeros dentro de mi area de
trabajo.

Trato problemas personales con mis compafieros de trabajo.

10

Mi jefe explicaadetalle las actividades encomendadas.

11

Las reglasy normas del departamento son bastante vagas y ambiguas.

12

Tengo dudas porque no sé exactamente lo que tengo hacer.

13

Me llevo biencon compaiieros que ocupan puestos mas altos que el mio.

14

Me informan totalmente de los objetivos logrados en el departamento.

15

Los companfieros crean problemas hablando de otros a sus espaldas.

16

Mi jefe se dirige amien tono autoritario.

17

Me siento muy presionado en mi drea de trabajo.

18

Existe espiritu de grupo en mi drea de trabajo.

19

Las actividades que se realizan dentro del drea estan bien planificadas.

20

Tengo pequeiios descansos dentro de mi horario de trabajo.

21

Mi jefe valoramisideasaportadas.

22

Mi responsabilidad estd claramente definida.

23

Mi jefe supervisa constantementelas actividades que realizo.

24

En mi drea es importante ayudarnos entre sia resolverdificultadesen el
trabajo.

25

Se me presiona constantemente para cumplir con las actividades
asignadas.

26

Me siento obligado al cumplimiento de las reglas y normas del
departamento.

27

Siento que los métodos de trabajo son los mismos desde hace mucho
tiempo.

28

Mi jefe no cede a las exigencias dentro de mi area de trabajo para la
realizaciéon de mis actividades.

29

Procuro realizar mitrabajo mejor cada dia.

30

Las normas cambian constantemente dentro de mi dreade trabajo.

31

Mi jefe me realmente enlas actividades que realizo dentro de mi dreade
trabajo.
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Instrucciones: Marque con una “X” la casilla correspondiente segun su criterio siendo que:
1 totalmente en desacuerdo

2 en desacuerdo

3 neutral

4 de acuerdo

5 totalmente de acuerdo.

N° Afirmaciones 1 2 (3|4 5
32 | Mi jefe nos hace participes en los proyectos futuros del departamento.

33 | Siun empleadollegatarde locompensasaliendo tarde.

34 | Aqui se trabaja con entusiasmo.

Mi jefe incorpora al personal recién contratado para que se sienta a
35| gusto.

36 | Siempre termino el trabajo pendiente a tiempo.

37| Es bienvistoque alguien hagalas cosas de diferente manera.

38| Me preocupo por losdemasy los apoyo.

39| Mi jefe me suele felicitar si desempefio bien mi trabajo.

40 | Las actividades asignadas las realizo bien ala primera.

41 | Solo estoy pendiente del reloj paradejar el trabajo.

42| Soy capaz de tomar mis propias decisiones en el drea de trabajo.

Tengo iniciativa para realizar mis actividades dentro de mi area de
43 | trabajo.

Mi jefe me anima a tener confianza en mi mismo cuando surge un
44 | problemaen miarea de trabajo.

45 | Me esfuerzo porsobresaliren mi dreade trabajo.

46 | Me animan a aprendercosasaunque no sean aplicables a mi trabajo.

47| Me siento orgulloso de la organizacion.

48 | Mi jefe me estimula paraser mas eficiente y ordenado.

49| En mi lugar de trabajo hay objetos desordenados.

50 [ En mi drea de trabajo siempre hay muchagente.

51 | Se da muchaimportanciaa mantenerladisciplinay seguirlas normasen
mi drea de trabajo.

52 [ Hace demasiado caloren el trabajo.

53| La iluminacién es muy buena.

54| Mi lugar de trabajo es agradable.

55| Es necesariaunadecoraciéon nuevaen el dreade trabajo.
56 | Tengo las condiciones éptimas pararealizar mi trabajo.
57 | Mi lugar de trabajo tiene buenaventilacion.

58 | El mobiliario esta normalmente bien colocado.

59.- ¢ Qué me motiva a llegar todos los dias a mi trabajo?

a)Familia b)Metas c)El salario d)La rutina e)Me gusta mi

personales trabajo

Otra:
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CURSO-TALLER DE
CAPACITACION

“Factores que determinan un Clima
Laboral Positivo”

Elaborado por:
Blanca Azucena Jimenez Pazaran
Leydi Marlen Olvera Sanchez
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INTRODUCCION

El entorno actual demanda a las empresas una cultura de aprendizaje, desarrollo de competencias y
un espiritu de superacion que motive a adquirir conciencia de la necesidad de capacitarse. En la
Universidad Autbnoma Chapingo, especificamente en el departamento de parasitologia agricola, se
detectd que el personal tiene una comunicacion deficiente, que provoca una inadecuada organizacion
y desempefio de las actividades que realizan los empleados dentro del area, un liderazgo poco
eficiente y falta de equipos de trabajo, Porlo anterior: ¢ Como puede la empresa mejorar el desempefio
de sus empleados? El objetivo fue analizar como los factores: comunicacion, liderazgo, la motivaciéon

y condiciones de trabajo, determinan el clima laboral dentro del Departamento.

El sujeto fue el departamento de parasitologia agricola de la UACH. Las herramientas fue un
cuestionario. El procedimiento fue determinar la situacion actual respecto a capacitacion, elaborar:
temario del curso, plan de sesidn, guia del instructor, el material de apoyo, posterior a ello se integrd
la informacion en un manual del instructor y del participante. El resultado fue un manual para el
instructor y uno para el participante. Los empleados lograran comprender la importancia de los equipos
de trabajo, de la adecuada comunicacion, liderazgo eficiente, la importancia de la motivacion, asi como

de las condiciones de trabajo.
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TEMARIO DEL CURSO

PLAN DE SESION

INSTRUCTORES: Blanca | FECHA:

Azucena Jimenez Pazarany ,
Leydi Marlen Olvera Sanchez

LUGAR: Instalaciones del Auditorio “Ignacio Olmedo”

Objetivo general del Curso: Obtener los
Conocimientos y herramientas necesarias
para originar un clima laboral positivo en el

area de trabajo.

Objetivos de lasesién: Aprender a integrarse en equipos
de trabajo para desarrollar eficientemente las actividades
de trabajo logrando optimizar el tiempo.

Conocer la cultura organizacional de la Universidad
Auténoma Chapingo.

1.- Introduccion
2.-Concepto y elementos barreras de comunicacion

Contenido de lasesion: | 3.- Cultura y Clima Organizacional

Tiempo Total: 1 hrs. 30 min.
Técnica Material de Tiempo
Actividades Instruccional Apoyo parcial Evaluacion
Componentes
Instructor Participante
- Canon
Pase de lista | Se presenta Se Dialogo 30 No aplica
ante los presentan - Computadora | min.
Presentacion | Participantes con sus
formal por companeros - Diapositivas
parte del e
instructor y los instructor
Participantes.
Da inicio al | Se preparan
Se dainicio al | desarrollo de| paratomar 30
curso. cadaunode | asientoy Dialogo Power Point min. No aplica
los temas | escuchar la
planteados. | exposicion.
Diélogo y 30
Estudio de Explica las Se reline exposicion -Hoja de min. Si aplica
Caso instrucciones con su oral lectura
de la equipo de - Cartulina
actividad. trabajo - Plumones
asignado.
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PLAN DE SESION

INSTRUCTORES: Blanca
Azucena Jimenez Pazarany
Leydi Marlen Olvera Sanchez

FECHA:

LUGAR: Instalaciones del Auditorio “Ignacio Olmedo”

Objetivo general del Curso: Obtener los
conocimientos y herramientas necesarias
para originar un clima laboral positivo en el
area de trabajo.

Objetivos de lasesion: Conocer los beneficios y el

impacto que se tiene en la productividad de los
empleados al desarrollar un liderazgo eficiente.

Contenido de la sesion:

4.- Concepto y definicion de Lider

5.- Rol de Lider

6.- El liderazgo en las Organizaciones

Tiempo Total: 2 hrs. 10 min.
Componentes Actividades Técnica Material de Tiempo | Evaluacion
Instruccional Apoyo parcial
Instructor Participante
Explica su Analiza y Dialogo y 30 min No aplica
Pase de Lista contenido Observa su exposicion - Canon
contenido - Computadora
Se entregan - Diapositivas
los tripticos - Cartulina
- Plumones
Se realiza la Da Se preparan Dialogo - Vestuario 50min. No aplica
organizacion | indicaciones | para actuar
dela para su
representacion | desarrollo
de liderazgo
Se realiza Da Se preparan Dialogo - Cartulina 50 min. Si aplica
evaluacion de | indicaciones para la - Plumones
la sesion. sobre la exposicion
explosién
oral
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PLAN DE SESION

INSTRUCTORES:
Azucena Jimenez Pazaran y
Leydi Marlen Olvera Sanchez

Blanca

FECHA:

LUGAR: Instalaciones del Auditorio “Ignacio Olmedo”

Objetivo general del Curso: Obtener los
conocimientos y herramientas necesarias para
originar un clima laboral positivo en el area de

trabajo.

Objetivosde lasesion: Conocer de qué manerainfluye
la motivacion y las condiciones de trabajo en la
productividad del personal.

Contenido de la sesioén:

7.- Importancia, Concepto y definicion de motivacion.
8.- Seguridad y Riesgos en el area de trabajo.

Tiempo Total: 1 hrs. 40 min.
Componentes Actividades Técnica Material de Tiempo | Evaluacion
Instruccional Apoyo parcial
Instructor Participante
Se dainicio a | Habla sobre Escuchay Diélogo - Cafién 30 min. | No aplica
la sesién la analiza la - Computadora
introduccion exposicion - Diapositivas
de la
informacion
Se Proceden a Técnica: El - Sillas 40 min. Si aplica
Realiza una Indicaciones. realizar la Laberinto - Pafiuelo
actividad final dltima
actividad
Se concluye el Da las Cada uno Dialogo Ninguno 30 min. | No aplica
curso gracias expone lo
aprendido en
el curso.
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MANUAL DEL INSTRUCTOR

CURSO-TALLER DE
CAPACITACION

“Factores que determinan un Clima
Laboral Positivo”

Elaborado por:
Blanca Azucena Jimenez Pazaran
Leydi Marlen Olvera Sanchez
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INTRODUCCION

El entorno actual demanda a las empresas una cultura de aprendizaje, desarrollo de competencias y
un espiritu de superacion que motive a adquirir conciencia de la necesidad de capacitarse. En la
Universidad Autbnoma Chapingo, especificamente en el departamento de parasitologia agricola, se
detectd que el personal tiene una comunicacion deficiente, que provoca una inadecuada organizacion
y desempefio de las actividades que realizan los empleados dentro del area, un liderazgo poco
eficiente y falta de equipos de trabajo, Porlo anterior: ¢ Como puede la empresa mejorar el desempefio
de sus empleados? El objetivo fue analizar como los factores: comunicacion, liderazgo, la motivacion

y condiciones de trabajo, determinan el clima laboral dentro del Departamento.

El sujeto fue el departamento de parasitologia agricola de la UACH. Las herramientas fue un
cuestionario. El procedimiento fue determinar la situacion actual respecto a capacitacién, elaborar:
temario del curso, plan de sesidn, guia del instructor, el material de apoyo, posterior a ello se integrd
la informacion en un manual del instructor y del participante. Los resultados fueron un manual para el
instructor y uno para el participante, y la imparticion del curso. Como conclusién los empleados
lograron comprender la importancia de los equipos de trabajo, de la adecuada comunicacion, liderazgo

eficiente, la importancia de la motivacién, asi como de las condiciones de trabajo.
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SESION 1

Nombre del
Curso: Factores que determinan un Clima Laboral positivo
Objetivo del
Curso: Obtener los conocimientos y herramientas necesarias para originar un clima laboral
positivo en el area de trabajo.
Tema: 1.- Introduccion
Objetivo del Los empleados de la empresa comprenderan el contenido del curso, los objetivos de
Tema: la temética a desarrollar, el tiempo de duracion del curso, aprenderan a desarrollar
los conocimientos adquiridos y aplicarlos en su vida laboral.
Tiempo del
Tema: 30 min.
Actividades Técnica Material Tiempo
Componentes Instructor Participantes | Instruccional Did4ctico Parcial | Evaluacion
Dar la bienvenida | 1. Se 1. Se - Cafidon 30 No aplica
alos presenta ante | presentan a | Presentacion min.
participantes, asi | los los demas individual de - Computadora
comotambién la | participantes |compafieros | cada
presentacion y coordina de participante - Diapositivas
formal del la acuerdo a y la del
instructor y de presentacion | las instructor
los participantes. | de los instrucciones | correspondiente.
participantes. | del
Explicar las instructor.
instrucciones 2. Explica el
pertinentes para | contenido 2. Participan
el desarrollo del | del plandel |[enlas
curso, curso. actividades
exponer los a
objetivos y 3. Menciona | desarrollar.
beneficios que los
esto objetivos y
contraiga. beneficios
del curso.
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SESION 2

Nombre del
Curso: Factores que determinan un Clima Laboral positivo
Objetivo del Obtener los conocimientos y herramientas necesarias para originar un clima laboral
Curso: positivo en el area de trabajo.
Tema: 2.-Concepto y elementos barreras de comunicacion
Objetivo del Saber como mantener una buena comunicacion con cada uno de los compafieros,
Tema: fortaleciendo las relaciones de los equipos de trabajo.
Tiempo del
Tema: 30 min.
Actividades Técnica Material Tiempo

Componentes Instructor Participantes Instruccional Didactico Parcial Evaluacion
Pase de lista 1. Expone | 1. Participan Presentacion | - Cafén

el contenido | en la dindmica | de cada uno 30 min No aplica
Aqui se expondra | del tema. que el de los - Computadora
gue esla 2. Realiza | instructor participantes.
comunicacion. una designo. Actuacion. - Diapositivas

dindmica Dialogo
Cudles sonsus |conlos (expresion
propositos, tipos | participante verbal)
de comunicacion, | s sobre el
su procesoy las |tema.
barreras de 3. Aclara
comunicacion dudas que
gue se presentan | se
tanto en la vida presenten.
laboral como en
la
personal que
pueden afectar el
desempefio en el
trabajo.
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SESION 3

Nombre del

Curso: Factores que determinan un Clima Laboral positivo

Objetivo del Obtener los conocimientos y herramientas necesarias para originar un clima laboral

Curso: positivo en el area de trabajo.

Tema: 3.- Cultura y Clima Organizacional

Objetivo del

Tema: Conocer los factores, elementos y valores que identifican a una organizacion de otra.

Tiempo del

Tema: 30 min.

Actividades Técnica Material Tiempo
Componentes |Instructor Participantes | Instruccional Didéctico Parcial | Evaluacion

- Cafion

Pase de lista. 1. Expone el | 1. Participan | Diélogo y 30 min | Si aplica

contenido en la dindmica | exposicion - Computadora

Aqui se expondra | del tema. que el oral

el concepto la 2. Realiza instructor - Diapositivas

definicion, una designo.

elementos e dinamica con -Hoja de lectura

importancia de la
cultura
organizacional y
se llevara a cabo
una dindmica
para evaluar el
aprendizaje
obtenido por los
participantes.

los
participantes
sobre el
tema.

3. Aclara
dudas que se
presenten.

2. Aportan sus
conclusiones
por el

tema.

- Cartulina
- Plumones

- Hoja del

estudio de caso
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SESION 4

Nombre del
Curso: Factores que determinan un Clima Laboral positivo
Objetivodel | Obtener los conocimientos y herramientas necesarias para originar un clima laboral
Curso: positivo en el area de trabajo.
4.- Concepto y definicion de Lider
Tema:
Objetivo del
Tema: Conocer las dimensiones del concepto de lider.
Tiempo del
Tema: 30 min.
Actividades Técnica Material Tiempo
Componentes | Instructor Participantes Instruccional Didactico Parcial | Evaluacién
- Cafiodn
Pase de lista 1. Se procede | 1.- Expresan su | Dialogo 30 min | No aplica
a explicar opinion y dudas | (expresion - Computadora
Seexpone el |cadaunode |sobreeltemay |Verbal).
concepto y los puntos del | la - Diapositivas
definicién de tema. Dinamica.
liderazgo. 2

Retroalimenta
las aportacion
y dudad de
los
participantes.
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SESION5

Nombre del
Curso: Factores que determinan un Clima Laboral positivo
Objetivo del Obtener los conocimientos y herramientas necesarias para originar un clima laboral
Curso: positivo en el area de trabajo.
Tema: 5.- Rol de Lider
Objetivo del
Tema: Conocer las caracteristicas de un lider eficiente.
Tiempo del
Tema: 50 min
Actividades Técnica Tiempo
Componentes | Instructor Participantes Instruccional | Material Didactico | Parcial | Evaluacién
Pase de lista 1. Se procede | 1. Expresa su Dialogo 50 min | Si aplica
a explicar punto (expresion
Exponer las cadauno de |devista conlos | Verbal). - Cafién
caracteristicas |los puntos del | participantes vy el
del papel que |tema. instructor. - Computadora
desempeiia un | 2. 2. Se da una
lider asicomo | Retroalimenta |retroalimentacion - Diapositivas
la importancia y | las aportacion | en equipo.
los beneficios |y dudad de
de la aplicacion | los 3.- Se organizan

de sus
aptitudes en
una
organizacion.

participantes.

3.-Da
indicaciones
para el
desarrollo de
la
interpretacion
de liderazgo

para actuar

4- Exponen sus
conclusiones por
equipo
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SESION 6

Nombre del
Curso: Factores que determinan un Clima Laboral positivo
Objetivo del Obtener los conocimientos y herramientas necesarias para originar un clima laboral
Curso: positivo en el area de trabajo.
Tema: 6.- El liderazgo en las Organizaciones
Objetivo del Conocer los beneficios y el impacto que se tiene en la productividad de los empleados
Tema: al desarrollar un liderazgo eficiente.
Tiempo del Tema: | 50 min.
Actividades L. . .
Técnica Material Tiempo
Componentes Instructor Participantes Instruccional Didactico Parcial | Evaluacion

Pase de lista 1. Se procede | 1. Participan | Dialogo - Cafion 50 min. | Siaplica

a explicar en la (expresion
Explicacion de la | cada uno de |actividad Verbal). - Computadora
teoria X los puntos del | asignada a
yY, Asicomolos |tema. desarrollar. - Diapositivas
beneficios vy el 2. 2. Expresan
impacto en la Retroalimenta | su - Cartulina
productividad de las aportacion | opinion y - Plumones
una organizacion. |y dudas de dudas

los sobre el tema

participantes. [y la

3.-Da dindmica.

instruccién 3.- Se

sobre la preparan

exposicion para la

oral. exposicion
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SESION 7

Nombre del
Curso: Factores que determinan un Clima Laboral positivo
Objetivo del Obtener los conocimientos y herramientas necesarias para originar un clima laboral
Curso: positivo en el area de trabajo.
Tema:

7.- Importancia, Concepto y definicion de motivacion.
Objetivo del Conocer la importancia de la motivacion en la productividad del personal en una
Tema: Organizacion.
Tiempo del
Tema: 30 min

Actividades Técnica Material Tiempo
Componentes |Instructor Participantes Instruccional Didactico Parcial | Evaluacion
- Cafioén

Pase de lista 1. Se procede | 1. Participan 30 min.

a explicar en la Dialogo - No aplica
Se dainicio ala |cadaunode |actividad Computadora
sesion. los puntos del |asignada a

tema. desarrollar. - Diapositivas
Se exponen la 2. ' 2. _Expresan su
importancia, Retroallmen:[a opinion y
concepto y las aportacion | dudas

L y dudas de sobre el temay

definicion de los la
motivacion. dinamica.

participantes.
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SESION 8

Nombre del
Curso: Factores que determinan un Clima Laboral positivo
Objetivo del Obtener los conocimientos y herramientas necesarias para originar un clima
Curso: laboral positivo en el area de trabajo.
Tema: 8.- Seguridad y Riesgos en el area de trabajo.
Objetivo del
Tema: Conocer la importancia de la seguridad y riesgos en el area de trabajo.
Tiempo del Tema: | 40 min.
Actividades Técnica Material | Tiempo
Componentes Instructor Participantes Instruccional Didactico Parcial Evaluacion
Técnica: El |- Sillas
1. Participan Laberinto 40 min. Si aplica
Se expone como | 1. Se procede | €N 12 - Pafuelo
prevenir riesgos en | a explicar actividad
el area de trabajo | cada uno de | @signada a
asi como las los puntos del | desarrollar.
condiciones de tema. 2. Expresan
seguridad que 2. su
deben tener las Retroalimenta | OPmnion'y
instalaciones. las aportacion | dudas
y dudas de sobre el tema
los yla
participantes. | dinamica.
3.- Proceden
arealizar la
tltima
actividad.
Se concluye el 3.-Dalas 4,. Cada Dialogo Ninguno |30 min No aplica
curso grac_ia_ls alos | participante
participantes | exnone Io
aprendido en
el curso
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ANEXO 1
LISTA DE ASISTENCIA

NOMBRE DEL CURSO: “Factores que determinan un Clima Laboral Positivo”

INSTRUCTORES: Blanca Azucenaliménez Pazarany Leydi Marlen Olvera Sanchez

FECHA:

) )

LISTA DE ASISTENCIA

APELLIDO APELLIDO
NOMBRES MATERNO PATERNO CORREO TELEFONO

FIRMA

10

11

12

13

14

15
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ANEXO 2
EXAMEN RELACIONADO CON EL CURSO DE CAPACITACION
Sesién 2y 3
Comunicacion

Marque con una “X’ su respuesta segun corresponda.

1. ¢ Qué entiende por comunicacion?

a) Es un proceso dinAmico que se da cuando una persona desea transmitir algo.

b) Es la capacidad que tiene una persona para obtener la atencion de los demas.

c) Proceso donde se establecen las ideas, sentimientos, actitudes hacia los demas.

2. ¢ Qué tipo de comunicacion se da mas en la empresa?
a) Oral b) escrita c) descendente

3. ¢ De qué manera se presenta mas la comunicacion dentro de la empresa?
a) Ascendente b) Descendente ¢) Horizontal

4. La comunicacién dentro de la empresa es adecuado.

a) Si b) No c) A veces

5. La comunicacion entre los integrantes del equipo de trabajo es clara y
Precisa.

a) Si b) No c) A veces

6. ¢ Cudles son los principales problemas que se presentan en la comunicacion dentro de la
empresa?

7. ¢, Su comunicacion es clara con los demas comparieros?
a) Si b) No c) A veces

8. ¢ Procura utilizar un mejor vocabulario y una mejor pronunciacion con las palabras que utiliza?
a) Si b) No c) A veces

9. ¢Intenta ser tranquilo y sereno cuando mantiene una conversaciéon?
a) Si b) No c) A veces

10. ¢ Qué entiende por barreras de comunicacion?

a) Son los conflictos que se dan durante un tema de conversacion entre dos personas

b) Son los obstaculos que se presentan para mantener una conversacién con una persona
¢) Es una mala recepcion de informacion de lo que se quiere transmitir

11. ¢ Queé tipos de barreras de comunicacion son mas frecuentes en la
empresa?

a) Semanticas, administrativas y linguisticas

b) Fisicas, fisiolégicas y psicolégicasc) Todas las anteriores.
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ANEXO 3
EXAMEN RELACIONADO CON EL CURSO DE CAPACITACION
SESION 4,5 Y 6.

1. ¢ Qué entiende por liderazgo?

a) Es el poder de poder mandar a los demas.

b) Conjuntos de capacidades que tiene una persona para influir en el comportamiento de
un grupo de personas para lograr un fin en coman.

c) Es la capacidad de dirigir, ordenar, incentivar a un equipo de trabajo.

2. ¢ Qué entiende por lider?

a) Es toda persona que nace para mandar ante los demas.

b) Es aquel que nace no se hace.

c) Es aquella persona que dirige a un grupo de individuos para lograr los objetivos de una empresa.

3. ¢ Qué tipo de liderazgo se maneja en la empresa?
a) Autécrata b) Democratico c) Liberal

4. Esta de acuerdo con la siguiente cita “el lider nace, no se hace”
a) Si b) No ¢ Porqué?

5. ¢ Qué entiende por teoria “X"?

a) Describe el comportamiento de las personas flojas, dependientes, irresponsables dentro de una
organizacion.

b) Describe el comportamiento de las personas dinamicas, independientes, responsables dentro de
una empresa.

c) Es aquella que describe a las personas flojas, independientes, irresponsables y dindmicas en una
organizacion.

6. ¢, Qué entienden por teoria “Y’?

a) Describe el comportamiento de las personas flojas, dependientes, irresponsables dentro

de una organizacion.

b) Es aquella que describe a las personas flojas, independientes, irresponsables y dinAmicas en una
organizacion.

c) Describe el comportamiento de las personas dinamicas, independientes, responsables

dentro de una empresa.

7. ¢ Con que teoria se identifica mas?
a) X b)Y c¢) Ninguna

8. ¢ Qué liderazgo deberia existir en la empresa?

9. Seleccione cual de las siguientes funciones corresponden a las de un lider.

a) Planear y organizar objetivos, capacitar al personal y fomentar la colaboracién en equipo.
b) Establecer objetivos, mandar a un grupo de personas y ser exigente.

c¢) Ordenar, planear, administrar los recursos de una empresa.

b) Establecer objetivos, mandar a un grupo de personas y ser exigente.c) Ordenar, planear,
administrar los recursos de una empresa.
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ANEXO 4

SESION7Y8

1.- ¢ Qué es la motivacion?

a) Una decision

b) Estimulos que mueven a la persona a realizar determinadas acciones
¢) Ninguna de las anteriores

2.- ¢ Qué entiendes por motivacion?

3.- ¢ Qué tipo de motivacién existe en el trabajo?
a) Intrinseca b) Extrinseca c) Ninguna de las anteriores

4.- Porque es importantes la seguridad en el trabajo?

5.- ¢, Qué medidas de seguridad debe cumplir tu area de trabajo?
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MANUAL DEL PARTICIPANTE

CURSO DE CAPACITACION

“Factores que determinan un Clima
Laboral Positivo”

Elaborado por:
Blanca Azucena Jimenez Pazaran
Leydi Marlen Olvera Sanchez
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INTRODUCCION

El entorno actual demanda a las empresas una cultura de aprendizaje, desarrollo de competencias y
un espiritu de superacion que motive a adquirir conciencia de la necesidad de capacitarse. En la
Universidad Autbnoma Chapingo, especfficamente en el departamento de parasitologia agricola, se
detectd que el personal tiene una comunicacion deficiente, que provoca una inadecuada organizacion
y desempefio de las actividades que realizan los empleados dentro del area, un liderazgo poco
eficiente y falta de equipos de trabajo, Porlo anterior: ¢ Cémo puede la empresa mejorar el desempefio
de sus empleados? El objetivo fue analizar como los factores: comunicacion, liderazgo, la motivacion

y condiciones de trabajo, determinan el clima laboral dentro del Departamento.

El sujeto fue el departamento de parasitologia agricola de la UACH. Las herramientas fue un
cuestionario. El procedimiento fue determinar la situacion actual respecto a capacitacion, elaborar:
temario del curso, plan de sesién, guia del instructor, el material de apoyo, posterior a ello se integré
la informacion en un manual del instructor y del participante. El resultado fue un manual para el
instructor y uno para el participante, y la imparticion del curso. Los empleados lograran comprender la
importancia de los equipos de trabajo, de la adecuada comunicacion, liderazgo eficiente, la importancia

de la motivacion, asi como de las condiciones de trabajo.
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TEMARIO DEL CURSO

PLAN DE SESION

INSTRUCTORES: Blanca
Azucena Jiménez Pazarany
Leydi Marlen Olvera Sanchez

LUGAR: Instalaciones del Auditorio “Claudio Olmedo”

Objetivo general del Curso: Obtener los

Objetivos de lasesion: Aprender a integrarse en equipos
de trabajo para desarrollar eficientemente las actividades

Conocimientos y herramientas necesarias
para originar un clima laboral positivo en el

area de trabajo.

de trabajo logrando optimizar el tiempo.

Conocer la cultura organizacional de la Universidad
Auténoma Chapingo.

Contenido de la sesidn:

1.- Introduccion
2.-Concepto y elementos barreras de comunicacion

3.- Cultura y Clima Organizacional

Tiempo Total: 1 hrs. 30 min.
Técnica Material de Tiempo
Actividades Instruccional Apoyo parcial Evaluacion
Componentes
Instructor Participante
- Canon
Pase de lista | Se presenta Se Dialogo 30 No aplica
ante los presentan - Computadora | min.
Presentacion | Participantes con sus
formal por companeros - Diapositivas
parte del e
instructor y los instructor
participantes.
Da inicio al | Se preparan
Se dainicio al | desarrollo de| paratomar 30
curso. cadaunode | asientoy Dialogo Power Point min. No aplica
los temas | escuchar la
planteados. | exposicion.
Diélogo y 30
Estudio de Explica las Se reline exposicion -Hoja de min. Si aplica
Caso instrucciones con su oral lectura
de la equipo de - Cartulina
actividad. trabajo - Plumones
asignado.
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PLAN DE SESION

INSTRUCTORES: Blanca
Azucena Jiménez Pazarany
Leydi Marlen Olvera Sanchez

FECHA:

LUGAR: Instalaciones del Auditorio “Claudio Olmedo”

Objetivo general del Curso: Objetivo
general del Curso: Obtener los
conocimientos y herramientas necesarias
para originar un clima laboral positivo en el

area de trabajo.

Objetivos de lasesion: Conocer los beneficios vy el
impacto que se tiene en la productividad de los
empleados al desarrollar un liderazgo eficiente.

Contenido de la sesion:

4.- Concepto y definicion de Lider

5.- Rol de Lider

6.- El liderazgo en las Organizaciones

Tiempo Total: 2 hrs. 10 min.
Componentes Actividades Técnica Material de Tiempo | Evaluacion
Instruccional Apoyo parcial
Instructor Participante
Explica su Analiza y Dialogo y 30 min No aplica
Pase de Lista contenido Observa su exposicion - Cafon
contenido - Computadora
Se entregan - Diapositivas
los tripticos - Cartulina
- Plumones
Se realiza la Da Se preparan Dialogo - Vestuario 50min. No aplica
organizacion | indicaciones | para actuar
de la para su
representacion | desarrollo
de liderazgo
Se realiza Da Se preparan Dialogo - Cartulina 50 min. Si aplica
evaluacion de | indicaciones para la - Plumones
la sesion. sobre la exposicion
explosién
oral
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PLAN DE SESION

INSTRUCTORES:

Azucena Jiménez Pazaran y
Leydi Marlen Olvera Sanchez

Blanca

FECHA:

LUGAR: Instalaciones del Auditorio “Claudio Olmedo”

Objetivo general del Curso: Objetivo
general del Curso: Obtener los
conocimientos y herramientas necesarias para
originar un clima laboral positivo en el area de

trabajo.

Objetivosde lasesion: Conocer de qué manerainfluye
la motivacion y las condiciones de trabajo en la
productividad del personal.

Contenido de la sesion: 7.- Importancia, Concepto y definicion de motivacion.
8.- Seguridad y Riesgos en el area de trabajo.
Tiempo Total: 1 hrs. 40 min.
Componentes Actividades Técnica Material de Tiempo | Evaluacion
Instruccional Apoyo parcial
Instructor Participante
Se dainicio a | Habla sobre Escuchay Dialogo - Cafén 30 min. | No aplica
la sesion la analiza la - Computadora
introduccion exposicion - Diapositivas
de la
informacion
Se Proceden a Técnica: El - Sillas 40 min. Si aplica
Realiza una Indicaciones. realizar la Laberinto - Pafiuelo
actividad final Ultima
actividad
Se concluye el Da las Cada uno Diédlogo Ninguno 30 min. | No aplica
curso gracias expone lo
aprendido en
el curso.
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