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INTRODUCCION

A través del tiempo y de las actividades que realizamos pertenecemos a diferentes
organizaciones por lo que un elemento basico es el establecimiento de metas. Por
ende la administracion en las organizaciones consiste en darle forma consciente y
constante a las mismas, derivado de lo anterior es importante mencionar que para un
cumplimiento exitoso de los objetivos se necesita una persona la cual esté a cargo y
oriente a la empresa lo que hoy conocemos como gerente. Asi mismo dentro de las
organizaciones el clima organizacional no es un concepto nuevo o exclusivo de nuestra
region un claro ejemplo es en Europa el clima organizacional ha ido decayendo
derivado de la recesion econdmica y a la inestabilidad laboral lo que ha afectado el
aspecto laboral.

En la actualidad los europeos se centran en tener mayor claridad, responsabilidad y
reconocimiento sobre el trabajo que estan realizando (Llorente Juan, 2013). Asi mismo
en Venezuela los diversos cambios tanto tecnolégicos y politicos han ocasionado que
las empresas tengan un ambiente dinamico donde el clima organizacional puede ser un
vinculo u obstaculo para el fin que se plante6. En México como en otros paises, la
situacion econdmica, politica y social hacen que el clima organizacional cada vez haya
tomado mayor importancia debido al efecto que tienen los clientes internos en las
organizaciones ya que el capital humano tendra un desempefio notable (Lawyer,2009).
En el caso de Mexicali no es la excepcion ya que al ser una ciudad fronteriza y de
caracter principalmente industrial es de suma importancia el estudio del clima
organizacional debido a que si los empleados se sienten bien dentro de la organizacion
o0 perciben una buena estructura daran su maximo esfuerzo para el logro de las

expectativas.



Por lo anterior la administracién esta exigiendo en la actualidad centrarse mas en
aspectos cualitativos de la vida laboral ya que el trabajador pasa la mayor parte de su
vida social en el trabajo ademas que el ambiente cambiante principalmente en los
procesos de direccion hacen que las organizaciones deban de estar preparadas para
fortalecer sus areas de oportunidad y desarrollar ain mas sus fortalezas con el fin de

enfocar todos sus recursos hacia el logro de un fin comun.

Al respecto se ha observado que en la actualidad es comdn que las empresas pongan
en practica sistemas o programas sin haber realizado una evaluacion previa de
necesidades lo que trae como consecuencia que estos programas no tengan éxito o
bien solo lo tienen a corto plazo. El clima organizacional es un tema que se plante6 en
la década de los sesenta junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y la
aplicacion de la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones.

Esto se ve reflejado en Ultra Fit Gym & Fitness la cual es una compafiia local dedicada
al manejo, administracion y operaciéon de gimnasios para el acondicionamiento fisico en
sus diversas modalidades como son pesas, poleas, sistemas de cardiovascular,
spinning y diversas clases de salon. Actualmente cuenta con 6 sucursales tanto en
Mexicali como en Tijuana cubriendo diversas areas estratégicas de estas ciudades. Su
primer sucursal fue inaugurada en 2008 en Villas de Rey con el fin de cubrir dicha zona,
durante el 2009 fue inaugurada la sucursal de Villaverde. Durante 2011 y 2012 iniciaron
operaciones en Independencia y Calle 11 respectivamente debido a la demanda tan
grande que presentaron. Asi mismo y con el fin de ampliar su mercado durante 2012
iniciaron operaciones en la ciudad de Tijuana, Baja California dos nuevas sucursales

ubicadas en el centro comercial 2000 y en el centro comercial Loma bonita.



Ademas cuenta con un segmento de negocio el cual se dedica a la venta,
mantenimiento y manufactura de equipos de acondicionamiento fisico. Esta empresa
de la localidad cuenta con una plantilla de 70 empleados directos los cuales estan
conformados por 20 administrativos y 50 trabajadores en el area de operacion entre los
que destacan instructores, personal de mantenimiento, guarderia y personal de
seguridad los cuales cuentan con una estructura administrativa diferente.( Referencia

entrevista y documentacion interna).

Actualmente las empresas se enfrentan a cambios sustanciales e importantes los
cuales a su vez contribuyen a su desarrollo ya que consideran que el trabajo eficiente
ayudard a mejorar el ambito profesional y el logro de sus metas. Por lo cual es
importante que los lideres tengan claro que hacer y hacia donde quieren llegar para
evitar un clima organizacional complicado, desmotivante, de frustracién y por ende se
tenga como resultado la fuga de talento ya que se debe convencer a los colaboradores
gue tienen la oportunidad de ser los lideres del futuro.

En lo relacionado con la empresa Ultra Gym & Fitness la cual ha observado gran
rotacion en mandos medios por lo que es necesario realizar una evaluacién al clima
organizacional ya que de no tomarse en cuenta podria incurrir en fuga de talento,
frustracion e incremento en costo por la creciente y constante necesidad de
capacitacion dentro de la misma organizacion. Por lo cual se plantea el siguiente
cuestionamiento ¢Qué estrategias o herramientas debe implementar la compafiia para

disminuir la rotacidn y evitar los costos excesivos en capacitacion e induccion?

Es por ello que el presente proyecto tiene como objetivo general: Evaluar el estado
actual del clima organizacional en Ultra Gym & Fitness en el periodo 2012-2013, para
proponer mecanismos que lleven al fortalecimiento de dicho clima, y con ello generar la

estabilidad laboral de los trabajadores de la empresa.



Para el logro del objetivo general se plantean como objetivos especificos los siguientes:

e Disefiar un instrumento para la medicién de clima organizacional.

e Analizar el estado del clima organizacional del personal administrativo de la
compaiiia Ultra Gym & Fitness.

e Distinguir si el clima organizacional de la empresa Ultra Gym & Fitness esti

provocando rotacién de puestos en personal administrativo.

De los cuales surgen las siguientes preguntas:

e (Cuenta la empresa con instrumentos de medicion de clima organizacional y
gue resultados ha arrojado?

e (Cual es el estado del clima organizacional del personal administrativo de la
compaiiia Ultra Gym & Fitness?

e (El clima organizacional de la empresa Ultra Gym & Fitness ¢ Esta provocando

la rotacidn de puestos en personal administrativo?

En relacién a los objetivos y preguntas planteadas anteriormente es posible observar la
importancia que tiene el realizar un estudio del clima organizacional ya que tiene un
efecto el cual en ocasiones no se le da la importancia adecuada a factores como la
monotonia de realizar siempre el mismo tipo de actividades o el tipo de relacién que
exista con el jefe ya que estos factores son los que intervienen de manera directa con
el rendimiento y motivacion del trabajador. Por lo mismo si las entidades tuvieran entre
sus objetivos el identificar maneras para mejorar el clima organizacional esto mejoraria
el desarrollo de la misma ya que los empleados se sentirian parte de la empresa y

manifestarian de mejor manera sus opiniones.



La empresa ha presentado rotacion en mandos medios la cual repercute de manera
importante en la integracién, trabajo en equipo y entrega en tiempo de los
departamentos. Por lo que el estudio de este comportamiento ayudara a la compafiia
para evitar la rotacion del personal y derivado de ello mejorara el servicio al cliente.
Ademas evitara que la empresa se concentre en aumentar la rentabilidad dejando de
lado temas de suma importancia como los son la motivacion, trabajo en equipo entre
otros, por lo que la ventaja competitiva corre el riesgo de no ser sustentable como se

realizaba en otras épocas en la administracion en general.

Por la forma y naturaleza de la investigacion este estudio es de tipo descriptivo ya que
como lo menciona Hernandez Sampieri, (2006) este tipo de investigacion busca
especificar las propiedades, caracteristicas, y perfiles de la empresa que se someta a
analisis ya que solo pretende medir informacion de manera independiente o conjunta
sobre varias variables su utilidad se basa en mostrar con precision las dimensiones de
los fendbmenos. Lo cual se vera reflejando en la descripcion detallada de como se
encuentra el clima organizacional en Ultra Gym & Fitness asi como sus areas de
oportunidad detectadas para mejorarlas y lograr una ventaja competitiva. Segun el
periodo y secuencia del estudio, se consideré transversal, ya que a través de un solo
instrumento se obtuvo la informacion necesaria para el andlisis de la medicién de las
variables, ademas, de que se aplicé en una sola ocasién, en un solo momento a los

sujetos de estudio, es decir que se hizo un corte en el tiempo.
El estudio se centrard en la poblacion total del area administrativa la cual cuenta con

una plantilla pequefia de 20 empleados. Por lo que serd de gran utilidad la aplicacion

de una encuesta de clima laboral.
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Entre las delimitaciones de esta investigacion se encuentran las siguientes:

* No se podra cubrir las sucursales de Tijuana en la investigacién por lo que no

incluird otras empresas de ramo.
» Dificultad en la obtencién de la informacion.
* Tiempo limitado para la recoleccion de la informacion.
* Resistencia al cambio.

Con base a lo anterior el método de investigacién que se aplicara sera cuantitativo
como lo explica Hernandez Sampieri (2006) ya que utiliza la recoleccion de datos para
probar hip6tesis tomando como base la medicidn numérica y el andlisis estadistico para
establecer patrones de comportamientos y probar criterios lo cual se aplicara en la
empresa ya que se llevara a cabo el analisis e interpretacion de resultados sobre
como se encuentra el clima organizacional dentro de Ultra Gym & Fitness.

El instrumento de recoleccion de datos es fundamental para el desarrollo de la
investigacion por lo cual se basara en la realizacion de un encuesta diagnéstico de la
empresa cuya medicidn e interpretacion ayudara a entender las necesidades que tenga

la compafia.

Con base en lo anterior se desarrolla el siguiente marco teérico, que da sustento al
objeto de estudio en esta investigacion.

PRIMER CAPITULO: MARCO TEORICO

1. 1 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

La administracion de recursos humano es una combinacion entre la gestion de
recursos humanos y las tecnologias de informacion existentes ya que toma las

actividades administrativas con los medios de informatica que tiene cada empresa a su

disposicion y en particular a la planificacion y manejo de datos en las organizaciones.
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Una buena administracion de recursos humanos se basa en la responsabilidad de la
alta gerencia en cada area funcional de la organizacién, ya sea finanzas, contabilidad,
mercadotecnia, produccion, compras e incluso en administracion de recursos humanos.

(El Ergonomista).

Poco a poco en América Latina, las empresas han ido optando por implementar
sistemas de informacion para la administracion de personal donde los empleados
reciben informacién de manera rapida y homogénea entre otras ventajas tal como lo

menciona Francisco Mateo Sidrén(2008).

Asimismo la administracion de recursos humanos (ARH) consiste en planear,
organizar, desarrollar, coordinar y controlar las técnicas capaces de promover el
desempeiio eficiente del personal. Es importante mencionar que parte de los objetivos
de la ARH destacan los siguientes:

1) Crear, mantener y desarrollar un conjunto de recursos humanos con habilidades y

motivacion suficientes para conseguir los objetivos.

2) Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la

aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de los recursos.

3) Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

1.1.1 Teoria clasica

En relacién al enfoque de la teoria cladsica de la administracion Fayol (1916) resalta, el
énfasis en la estructura, la cual parte de una organizacion, con el fin de garantizar la
eficiencia en todas las partes involucradas, sean 6rganos o personas. En esta teoria se

toma en cuenta a todos los elementos que componen la organizacion y afirma que ésta

debe cumplir seis funciones para que se considerara eficiente como son las siguientes:
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e Técnicas: Produccién de bienes o servicios de la empresa.

e Comerciales: Compra, venta e intercambio.

e Financieras: Busqueda y gerencia de capitales.

e De seguridad: Proteccion de los bienes y de las personas.

e Contables: Inventarios, registros, balances, costos y estadisticas.

e Administrativas: Integracion de todas las funciones de la direccion.

Este enfoque aporta 14 principios fundamentales para el ejercicio de la administracion:

1. Division del trabajo: Especializacion de las tareas y de personas para aumentar la
eficiencia.

2. Autoridad y responsabilidad: Derecho de dar 6rdenes y el poder esperar
obediencia; la responsabilidad, dada por la autoridad, implica el rendir cuentas. Debe
existir equilibrio entre ambas.

3. Disciplina: Obediencia, dedicacion, energia, comportamiento y respeto de las
normas establecidas.

4. Unidad de mando: Recibir 6rdenes de solo un superior.

5. Unidad de direccion: Asignacion de un jefe y un plan para cada grupo de
actividades que tengan el mismo objetivo.

6. Subordinacion de los intereses individuales a los generales: Por encima de los
intereses de los empleados estan los intereses de la empresa.

7. Remuneracién del personal: Debe haber satisfaccion justa y garantizada
retribucion, para los empleados y para la organizacion.

8. Centralizacion: Concentracion de la autoridad en los altos mandos de la
organizacion.

9. Cadena escalar: Linea de autoridad que va desde el nivel mas alto al mas bajo.

10. Orden: Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar, refiriéndose a cosas y
personas.

11. Equidad: Amabilidad y justicia para alcanzar la lealtad del personal.

12. Estabilidad del personal: disminuir la rotacion, la cual posee un impacto negativo

sobre la eficiencia organizacional.

13



13. Iniciativa: Capacidad de visualizar un plan y su éxito.
14. Espiritu de equipo: Armonia y unién entre las personas con el fin de constituir

fortalezas para la organizacion.

Si bien, es importante mencionar que el estudio del clima organizacional se fundamenta
practicamente en su totalidad en las teorias de las relaciones humanas, no se puede
dejar de lado la teoria clasica de Fayol, ya que, a pesar de ser una teoria en la que se
veia al ser humano como un ente econdmico, se puede observar dentro de alguno de
sus principios el trato equitativo y digno hacia los empleados, igualmente las teorias

humanistas tienen de trasfondo un beneficio econémico.

1.1.2 Teoria del comportamiento organizacional

Los humanos han transcurrido en una lucha por la busqueda de la igualdad, sin
embargo, las caracteristicas tan especificas y Unicas de los individuos se han perdido,
lo que ha llevado a un confuso entendimiento y comprension del comportamiento
humano. La teoria del comportamiento humano, trata de integrar una serie de
conceptos y variables que ayudan al estudio de como los individuos actian e
interacttan en sus diferentes contextos. Dentro de las caracteristicas del
comportamiento se desprende una serie de variables como la personalidad, autoestima,

inteligencia, caracter, emocion, motivacion, familia, aprendizaje y cultura, entre otros.

Una aportacién importante fue la del el psicélogo estadounidense McGregor Douglas,
(1960) el cual afirma que de la teoria del comportamiento humano se desprenden la
mayoria de las acciones administrativas. EI comportamiento organizacional es uno de
los principales enfoques para estudiar el impacto que los individuos, los grupos vy la
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propdsito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la misma. Por
ello, es importante tratar de entender, dentro de una organizacion, el comportamiento
del personal con el fin de hacerlo mas eficiente y mejorar el rendimiento de los

miembros.
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1.1.3 Teoria“X” y “Y” del comportamiento organizacional

Del comportamiento organizacional se desprenden una diversidad de teorias para
ayudar a explicarlo; una de ellas es la teoria “X”, en la cual se asume que las personas
evitaran trabajar ya que les disgusta hacerlo, esto debido a las pocas ambiciones y

responsabilidad que poseen.

Se les concibe como indiferentes a las necesidades de la organizacion y renuentes al
cambio, ni las retribuciones por su trabajo los motiva a interesarse por realizar sus
actividades dentro de la organizacién, es entonces que los directivos tienen que recurrir
a ciertas formas de coercién, control y amenazas, para lograr que los subordinados
lleven a cabo sus labores. Por otro parte, la teoria “Y” se apoya en el supuesto de que
la gente no es perezosa y lo Unico que los directivos tienen que hacer es potencializar

sus capacidades, con el fin de que trabajen de forma natural, divertida y relajada.

1.1.4 Teoria“Z”

Por otro lado, Ouchi William (1981) propone una teoria “Z”, en la que la autoestima de

los empleados esta ligada a un aumento en la productividad de las organizaciones.

Esta teoria sugiere que los individuos no desligan su condicion de seres humanos a la
de empleados y que la humanizacién de las condiciones de trabajo aumenta la
productividad de la empresa y, a la vez, la autoestima de los empleados.

La teoria “Z” afirma que, para poder entender las necesidades del trabajador dentro de
la organizacién, es necesario tomar en cuenta ciertos factores externos a ésta; en este
sentido, es importante tomar en cuenta que no es posible separar la vida personal de

los empleados de las cuestiones laborales.
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1.1.5 Teoria de las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas propone una nueva vision, dentro de las
organizaciones, sobre la naturaleza del hombre, ya que concibe al trabajador no como
un ente econémico, sino como un ser social con sentimientos, deseos, percepciones,
miedos y necesidades que lo motivan a alcanzar ciertos objetivos, donde a través de
los estilos de liderazgo y las normas del grupo se determina, de manera informal, los

niveles de produccioén.

Este enfoque humanista no pierde de vista el objetivo principal de las teorias clasicas,
el cual es el de maximizar la productividad; esto, claro, sin dejar de lado que los
factores sociales y psicolégicos pueden determinar, en gran parte, la produccion y
satisfaccion de los trabajadores.

1.1.6 Teoria de la jerarquia de las necesidades

Como lo menciona Maslow Abraham (1943), el cual formula una hipétesis, en la que

afirma que los seres humanos tienen sus necesidades jerarquizadas en cinco niveles:

1. Fisiolégicas: Fisicas como el hambre, la sed y el sexo, entre otras.

2. Seguridad: Seguridad y proteccion del dafio fisico y emocional

3. Sociales: Afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

4. Estima: Respeto a uno mismo, autonomia, logro, estatus, reconocimiento y

atencion.

5. Autorrealizacion: Crecimiento, logro del potencial individual, hacer eficaz la

satisfaccion plena con uno mismo.
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Una vez satisfecha la primera necesidad, la siguiente tomara mayor importancia y asi
consecutivamente. Cada vez que una necesidad esta cubierta ya no motiva, por lo que
es necesario identificar aquellas que se encuentran satisfechas para enfocarse en la
siguiente, dentro de la pirAmide. La motivacion es un punto que no puede dejarse fuera
del estudio del clima organizacional, ya que, definitivamente, los seres humanos se
comportan y actuan dependiendo de las necesidades que deben satisfacer; por ello, los
directivos de las organizaciones tienen que preocuparse por ayudar a satisfacer dichas
necesidades, con el fin de no tener personal frustrado que impida u obstaculice el

alcance de los objetivos.

1.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

Litwin y Stringer (1968) definen el clima organizacional como un conjunto de
propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por las personas que trabajan en la organizacién y que influyen en la
motivacion y comportamiento, existen diversos factores del clima organizacional que
influyen en la motivacién de los trabajadores, desde aspectos fisioldgicos y psicoldgicos,
hasta oportunidades de desarrollo y reconocimiento la cual se apoya en un cuestionario
gue se aplica a los miembros de la organizacién. Estas percepciones de los
trabajadores, dependeran de su puesto de trabajo, entorno, de sus relaciones con los
miembros de la organizacion, de las caracteristicas personales entre otros. Por lo
anterior es de vital importancia el poner un gran interés y esfuerzo en los aspectos
cualitativos de reconocimiento a las actividades realizadas por el personal ya que este
factor nos llevara a obtener grandes beneficios y mejoras tanto en el trabajo diario

como en los procesos.

Por otra parte Waters (1974) consideraba al clima organizacional como las
percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral,
estilo de supervision, calidad de la capacitacion, relaciones laborales, politicas
organizacionales, practicas comunicacionales, procedimientos administrativos, lo que

hace resaltar que el clima organizacional no es un aspecto meramente cuantitativo si
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no tiene gran influencia los aspectos cualitativos y subjetivos ya que es una apreciacion
de los aspectos internos de la organizacion. A su vez Chiavenato (1999) plantea que el
clima organizacional se refiere a los ambientes existentes entre los miembros de la
organizacion, que esta ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera particular las propiedades motivacionales del ambiente de la entidad, es decir,

aquellos aspectos que desencadenan diversos tipos de motivacion entre sus miembros.

Derivado de los conceptos de clima organizacional es importante entender cuales son
los supuestos basico por su parte al Mafias, Gonzalez, y Peird, (1999) destacan que el
clima organizacional es un atributo y sus caracteristicas influyen en el comportamiento
del mismo, en la formacion intervienen factores tanto estructurales como individuales,
el clima puede inducirse a través de la forma en que la organizacion se relacione con
los miembros de los equipos, en el caso que los contextos en los que se desarrollen

sean similares los individuos desarrollaran percepciones similares.

Por lo que una de los beneficios que tiene el clima organizacional es que ayuda a
predecir los fendbmenos organizacionales y constituye un lazo con otros constructos
organizacionales con los cuales forma una red, como una variable del sistema a través
del cual se puede analizar y comprender la conducta de los individuos y los grupos en
las organizaciones, Field y Abel, (1982). Su influencia sobre variables organizacionales
como los son la satisfaccién en el trabajo, desempefio, conductas de liderazgo, entre
otros. El clima organizacional afecta los procesos los cuales se llevan a cabo en
cualquier entidad por lo que influye en la eficiencia y productividad de la organizacion,
en su habilidad para poder innovar en los procesos, en la satisfaccion laboral y el
bienestar del empleado. Por lo que lo anterior puede afectar los distintos procesos para

la toma de decisiones, comunicacion y resolucién de conflictos.

Las organizaciones deben trabajar en favorecer el desarrollo de un clima
organizacional adecuado en el trabajo cotidiano y las metas estratégicas,
aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no econdémica para impactar

sobre los resultados de la empresa Marchant, (2005).
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Derivado del punto anterior se puede inferir la relevancia que puede tener un buen
clima organizacional en las empresas y el auge que se debe de impulsar en el entorno

interno de la empresa para que con ello se logren resultados relevantes para la entidad.

Asi mismo, Forehand y Gilmer (1964) define el clima organizacional “El conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e
influye en el comportamiento de las personas que la forman.” Derivado del concepto
anterior se puede observar la importancia de medir y conocer el clima organizacional,
ya que este puede impactar significativamente los resultados alcanzados. En la
actualidad se requiere, facilita y exigen nuevos procedimientos y lineamientos los
cuales ayuden al empleado a la mejora continua. Por lo que el clima organizacional
refleja la interaccidn entre las caracteristicas personales y organizacionales Scheneider
y Hall, (1982).

1.2.1 Teoria del clima organizacional

La teoria del comportamiento humano, trata de integrar una serie de conceptos y
variables que ayudan al estudio de como los individuos actlan e interactian en
diferentes contextos. Dentro de las caracteristicas del comportamiento se desprende
una serie de variables como la personalidad, autoestima, inteligencia, caracter,

emocidén, motivacion, familia, aprendizaje y cultura, entre otros.

En este marco, el psicélogo estadounidense McGregor Douglas (1960), afirma con
indiscutibles argumentos que de la teoria del comportamiento humano se desprenden

la mayoria de las acciones administrativas.

El comportamiento organizacional es uno de los principales enfoques para estudiar el
impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar tal conocimiento al

mejoramiento de la eficacia de la misma.
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1.2.2 Evaluacion del clima Organizacional

La evaluacion del clima organizacional permite medir la satisfaccion del personal en
general ademas que para conocer el grado de motivacién se requiere un trabajo a
profundidad con cada uno de los elementos que participan en la en la evaluacién y
desde el inicio de sus labores en la organizacion. Para llevar a cabo una evaluacién
completa es importante no solo realizar la encuesta de evaluacién sino ademas se
debe de encontrar los factores que provoquen la motivacién ya que puede presentarse
el caso que con algunos factores no se encuentren totalmente satisfechos sin embargo
estos pueden ser poco relevantes para los miembros de la entidad, lo cual se puede

llevar a cabo mediante entrevistas o focus group.

Referente a lo anterior Rodriguez, (1999:42) menciona que la evaluacién “Es un
proceso de medicién de la efectividad de una organizacion desde un punto de vista
sistematico”. Por lo que dentro de una organizacion debe de haber un auto diagnostico
del ambiente ya que es importante que los empleados evallen los comportamientos y

ambiente en el que se encuentran.

Para lograr una buena evaluacién del clima organizacional se debe de disefar y aplicar
encuestas para elaborar un buen plan de accion para lo cual se requiere contar con el
mayor compromiso por parte de la alta gerencia de la organizacion para que logré tener
resultados y no se quede solamente en una investigacion documental ya que al
momento de realizar la encuesta es posible que se creen ciertas expectativas de

mejoras en la entidad.

Es importante mencionar que para llevar a cabo una buena evaluacion del clima

organizacional se debe de seguir los siguientes pasos.

e Se debe llevar a cabo una capacitacion tanto al personal directivo como a los
colaboradores para explicarles los conceptos que se evaluaran vy la diferencia

entre ciertos conceptos como lo son la satisfaccion y motivacion del personal si
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como las expectativas que se generan derivado de la aplicacion de la encuesta
de clima organizacional. Asi mismo fomentara el apoyo y compromiso que se

requiere por parte de los altos mandos.

El segundo paso es adecuar los formatos existentes de clima organizacional
para esto el equipo encargado debe de contar con el conocimiento necesario y
acumulado de los temas que estan afectando al personal de la entidad
evaluada ya que con esto el personal podra adecuar el formato de la encuesta

para tener informacion valiosa.

Una vez realizado los pasos anteriores se debe de aplicar la encuesta la cual
debe ser andnima con el fin de asegurar la confiabilidad de los resultados, se
debe de contar con un ambiente agradable y tranquilo para llevar a cabo la
encuesta. Es importante tomar en cuenta que cuando se aplique la encuesta no

estén ocurriendo variables que puedan afectar el resultado del mismo

Después una vez que realizamos la encuesta de clima organizacional se deben
de procesar los resultados por departamento o area. Para el procesamiento de
datos es recomendable utilizar la técnica de referencia a un valor mayor con lo
cual se lograra que los resultados tengan mayor representacion de la

organizacion.
El dltimo paso se refiere a la priorizacién de objetivos y resultados ya que se

deben de establecer planes de accion para lo cual se necesita tener el

involucramiento total de los miembros de lata gerencia.
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1.2.3 Dimensiones para el analisis del clima organizacional

El modelo de andlisis de clima organizacional, segun cita Brunet (1997), define 5
grandes dimensiones de evaluacién que, a su vez, se dividen en variables. A

continuacién se presentan los conceptos para cada una.

1. Liderazgo.- Se refiere a la influencia que ejerce un individuo en el
comportamiento de otras personas en la busqueda, eficiente y eficaz, de
objetivos previamente determinados, por medio de la habilidad de orientar y

convencer a otras para ejecutar, con entusiasmo, las actividades asignadas.

e Direccién.- Proporciona el sentido de orientacion de las actividades de una
unidad de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e identificando las

metas que se deben alcanzar y los medios para lograrlo.

e Estimulo de la excelencia.- Pone énfasis en la busqueda de mejorar
constantemente, mediante la incorporacibn de nuevos conocimientos e
instrumentos técnicos. Promueve y asume la responsabilidad en cuanto a la
calidad de los productos esperados y el impacto efectivo de la actividad

institucional.

e Estimulo del trabajo en equipo.- Busca el logro de objetivos comunes.

Conocer y compartir hacia donde se quiere llegar.
e Solucion de conflictos.- Diferencias de percepciones e intereses que

compiten sobre una misma realidad, por lo que el grupo debe confrontar

estos problemas para resolverlos.
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2. Motivacion.- Conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las
personas, que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio se

hacen presentes.

e Realizacion personal.- Se lleva a cabo dentro de un contexto ocupacional en

el cual la persona aplica sus habilidades.

e Reconocimiento de la aportacién.- Cuando la organizacién reconoce y da
crédito al esfuerzo realizado por cada persona, en la ejecucién de las tareas
asignadas para el logro de los objetivos, posee un alto potencial motivador, ya

gue satisface las necesidades de realce del ego.

e Responsabilidad.- Capacidad de las personas a responder por sus deberes y

por las consecuencias de sus actos.

e Adecuaciéon de las condiciones de trabajo.- Las condiciones ambientales,
fisicas y psicosociales, en que se realiza el trabajo, asi como la calidad y
cantidad de los recursos que se suministran para el cumplimiento de las

funciones asignadas, debe ser congruente con la naturaleza misma del trabajo.

3. Reciprocidad.- Relacion de dar y recibir, mutuamente, entre el individuo y la

organizacion.

e Aplicacion del trabajo.- Las personas deben sentir la necesidad de
responder, en forma adecuada y favorable, por el desarrollo del medio que

los rodea, mediante su trabajo.

e Cuidado del patrimonio institucional.- Cuidado que los funcionarios
exhiben de los bienes o las cosas materiales de la institucion, ademas del
fortalecimiento y defensa del prestigio y valores de la imagen institucional.
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4. Retribucidn.- La organizacion tiene que optimizar los contenidos retributivos, de
las relaciones laborales, en beneficio de sus empleados, para contribuir a su

realizacion personal y desarrollo social.

e Equidad.- Acceso a las retribuciones por medio de un sistema equitativo que

trate a todos en condiciones de igualdad en trabajo y beneficios.

5. Participaciéon.- Contribucién de los diferentes individuos y grupos formales e

informales, en el logro de objetivos.

e Compromiso por la productividad.- Se da en la medida en que cada
individuo y unidad de la organizacion, realiza con 6ptima eficacia y eficiencia el
servicio que le corresponde, mediante el cumplimiento de las funciones
individuales y de las reparticiones conforme a estandares de calidad y cantidad
preestablecidos. Para lograr que exista un compromiso con la productividad, es

necesario que se establezcan ciertas condiciones:

1) Parametro de referencia de la productividad
2) Pardmetro de referencia del rendimiento

3) Aceptacion de metas comunes

4) Responsabilidad comun

5) Intercambio de evaluaciones sobre el rendimiento
e Compatibilidad de intereses.- Integrar diversidad de componentes en una
sola direccion y cumplir objetivos institucionales. Existen retos para lograr la
participacion organizada:
e Intercambio de informacion.- La existencia del flujo de informacién, entre los

grupos, es fundamental para el desarrollo de metas comunes.
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6. Involucramiento en el cambio.- Los organismos se encuentran en constante
movimiento y el hombre no puede quedarse atras, por lo que debe adoptar una
postura y una actitud que se comprometa al cambio, lo oriente y promueva, para

un buen desarrollo de la organizacion.

1.3. Motivacion

En ese sentido, se desprende la teoria de la motivacion de Elton Mayo (1924), en la
cual, trata de explicar que tanto los factores econdmicos, salariales y las recompensas
sociales y simbdlicas, motivan a los empleados influyendo en su comportamiento. El
organismo humano permanece en estado de equilibrio psicolégico; sin embargo, Lewin,
en su teoria de la motivacion, hace énfasis en que toda necesidad, ya sea fisioldgica,
psicolégica o de autorrealizacién, crea un estado de tensién en la persona que
remplaza el estado de equilibrio y esto lo predispone a llevar a cabo una accién; lo que
quiere decir, que las necesidades motivan el comportamiento humano, capaz de
satisfacerlas. De esto, se puede decir que la motivacion se refiere al comportamiento
causado por necesidades internas de la persona, el cual se orienta a lograr los

objetivos que puedan satisfacer sus necesidades.

El concepto de motivacion ha sido ampliamente definido por varios autores como lo son
Herzberg y Mausner (1957) los cuales establecieron la Teoria Dual o 2 Factores:
Factores Higiene/extrinsecos y Factores Motivadores/intrinsecos. Las teorias de estos
dos autores se percibieron muy similares a la teoria de la jerarquizacion de las
necesidades de Maslow (1943) establecidas en 5 niveles. Segun Maslow, las
necesidades orientan la conducta y existe una jerarquia de necesidades en el individuo
de tal modo que, éste realiza su esfuerzo para satisfacerlas. A medida que las consigue,
la persona se marca unas nuevas motivaciones de nivel superior. La motivacion segun
Koontz (1989), es todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, aspiraciones y fuerzas
similares. Por su parte Robbins (1991), define la motivacion como la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo a favor de las metas organizacionales, condicionadas
por la habilidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. Richards

catalog6 a la motivacién como el grado en que los empleados evallan su desempefio
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en el trabajo, la capacidad de toma de decisiones, su creatividad y entusiasmo para
realizar determinada actividad, la satisfaccion en el cumplimiento de las funciones, el

esfuerzo por cumplirlas.

Es importante tener en cuenta los aspectos que conforman el estado motivacional en el
ambito laboral, debido a que esta variable determina en mayor o menor grado la
disposicion de los empleados hacia el trabajo, con lo cual se pueden demostrar las
capacidades, habilidades y competencias, los estados emocionales y afectivos y la
percepcion de desarrollo y efectividad personal, buscando el bienestar y progreso
individual y el de la organizacion. Chiavenato la define como el resultado de la
interacciéon entre el individuo y la situacién que lo rodea. Para que una persona esté
motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo
en ese momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que
el individuo este 0 no motivado. Segun Revee (1996) la motivacion es el proceso por el
cual la necesidad insatisfecha de una persona genera energia y direccion hacia ciertos
objetivos, cuyo logro se supone habrad de satisfacer dicha necesidad. Segun lo
menciona Revee cuando alguna necesidad ha sido cubierta o satisfecha existe un
mejoramiento en el estado emocional lo cual contribuye a que el individuo se sienta
satisfecho con su desempefio. Con lo anterior se puede retomar el tema de la
importancia de tener motivada al personal para que estos brinden su maximo potencial

en cada una de las actividades que realicen.

1.3.1 Motivacién en las empresas en la actualidad

Aunque muchas personas consideran que los empresarios estdn motivados
unicamente por el factor econémico en realidad otros factores son de suma importancia
como lo son la necesidad de alcanzar sus metas y el deseo de independencia son
frecuentemente mas importantes que el dinero. Un estudio realizado por Yarsebinski J.
(1992:32) identifico factores importantes de motivacion como lo son la motivacion
personal, las necesidades de reconocimiento, necesidades de reconocimientos
tangibles y significativos y la necesidad de satisfacer expectativas o que nos lleva a

identificar que el comportamiento de los individuos esta influenciado por diversos
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factores tanto internos como externo los cuales tiene un efecto importante tanto para el

individuo como para la entidad.

Derivado de lo anterior la motivacion se utiliza como instrumento el cual permite a los
administradores ordenar las relaciones laborales en las organizaciones, si ellos logran
identificar qué es lo que mueve a los trabajadores podran adaptar sus asignaciones y
recompensas laborales a lo que hace que las personas funciones de una mejor manera.
Por lo que con esto la motivacion tiene una estrecha relacion con los planes

estratégicos de las empresas y del desarrollo de las mismas.

En la actualidad en las organizaciones es dificil motivar a la gente derivado que sus
propios intereses pueden entrar en conflicto con los de la organizacion. Esta diferencia
se debe principalmente a que los miembros de la entidad no tienen de manera personal
el control de todos los costos y beneficios de lo que hacen y de las decisiones que
toman dentro de la organizacién. Esto también se puede ver reflejado cuando no es
consistente la responsabilidad y la autoridad es decir cuando los beneficios recaen
unicamente en los altos mandos pero los riesgos y responsabilidades recaen en el

resto del personal de la entidad.

Como se comenta en el articulo “Formas de motivar a los empleados” Nelson (2011)
hoy en dia las empresas que cuentan con plantillas motivadas son también las que
presentan mejores numeros en la cuenta de resultados. Las personas que tienen una
alta motivacion suelen rendir mas en sus trabajos, aprovechan mejor el tiempo y
alcanzan con mayor facilidad los objetivos marcados por la empresa. Esto supone un

claro beneficio tanto para la empresa como para el propio empleado.

En general los problemas de motivacion surgen cuando las decisiones o los actos de
los individuos producen en otros un efecto que no se tiene en cuenta. Cualquier
incentivo formal tiene que basarse en indicadores o bien otra alternativa es basar la
remuneraciéon en resultados que dependen solo en parte de las acciones del individuo
en cuestion. En algunas entidades las reducidas oportunidades de observar la

conducta no son la Unica causa de problemas de motivacion.
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Los esfuerzos por crear una ciencia de la motivacion laboral los cuales permitan
justificar métodos eficaces, los métodos procedentes de Japdn los cuales son basados
en los recursos psicologicos tienen criticas tanto positivas como negativas en la
actualidad. Los estudios realizados después de los afios 60 han estudiado a la
motivacion laboral no solo como un estado si N0 como un proceso que se construye en
el tiempo y que requiere renovacion constante. La necesidad de contar con un modelo
flexible de motivacién para conocer las indicaciones especificas de las diferentes
estrategias destinadas a estimular depende de las caracteristicas de cada situacion
gue se tenga ya que en la actualidad en el mundo econdmico e industrial la estructura
de las empresas, las caracteristicas del empleo estan cambiando de manera

significativa.

Entre las formas de motivacion en el trabajo es necesario reconocer la relacion que
existe entre los recursos individuales de la motivacion, los métodos que permiten
estimularla, los valores vy la cultura de trabajo en donde la observacién toma especial
relevancia ya que la las situacion e ideologias son muy cambiantes en todo el mundo y
las cuales estan expuestas a la competencia y las condiciones socio- econémicas
tienen cambios drasticos y rapidos en el tiempo. Las estructuras de las grandes
organizaciones se modifica y las condiciones de trabajo se diversifican de una forma
importante por lo que las estrategias de motivacion tienen que adaptarse a un nuevo

mundo laboral.

Algo que se considera utopico es generalizar que la gran parte de las empresas le dé
mas sentido a la vida que al trabajo ya que en la actualidad solo las empresas
paternalistas realizan de cierta manera esta labor. Un directivo que solamente observa
y mide la eficacia inmediata, y deja de invertir en la motivacion las cuales ayudaran a

largo plazo es directivo con vision solo al cumplimiento de los objetivos a corto plazo

Algunos aspectos basicos relativos a la motivacion en las empresas de acuerdo con el
articulo de “La motivacién empieza en uno mismo” de Juan Luis Urcola (2008) son: La

motivacion es un bien escaso y dificil que hay que aprovechar siempre que surja la
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necesidad acerca de lo anterior esto es de gran relevancia ya que remarca la
importancia que debe tener la constante observacion de los empleados y de su
desempeio para lograr identificar el momento de acuerdo en el cual requieren esa
motivacion que los hard realizar un esfuerzo extra por el logro de los objetivos. Otro
principio fue el que a todas las personas no les motivan las misma cosas ya que cada
persona tiene sus necesidades y motivaciones propias lo cual es complejo para
empresas grandes el contar con una forma de motivar a cada individuo en lo particular
sin embargo esto los llevara a un nivel de competitividad mucho mayor sobre el cual se

encuentran en la actualidad.

Entre los factores que motivan a los empleados es el de tener un trabajo el cual
proporcione satisfacciones, estimulos, retos e ilusiones, tener el reconocimiento de sus
superiores, el dinero tiene un valor relativo de motivacion, ya que se busca algo mas
gue el dinero, se debe de buscar el momento adecuado para brindar la motivacion al

empleado.

Una aportacion en este tema que se lleva a cabo en las empresas en la actualidad es
la evaluacién de ideas de innovacién o mejoras las cuales son exitosas sin embargo
tienden a llevar un tiempo considerable en su implementacién o en algunos casos estos

son muy dificiles de realizar y tienen un valor econémico bastante alto.

1.4. Liderazgo

El analisis del liderazgo, en el estudio del clima organizacional, es de gran importancia,
ya que un buen ejercicio de éste ayuda a lograr buenos indicadores de eficacia y
competitividad, ademas de que ayuda a la organizaciéon a mejorar su dinamica grupal y

un mejor comportamiento.

Davis y Newstron (1999:216) consideran que el liderazgo como “El proceso de influir y
apoyar a los demas para que trabajen entusiastamente para el cumplimiento de los
objetivos”. Por su parte Kreither y Kinicki (1997) lo definen como el influir en el

personal para lograr los objetivos de la organizacion.
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Cada vez que se analiza una organizacion no se puede dejar de lado el analisis de los
lideres y el tipo de liderazgo que estos tienen, pues en gran medida es lo que
determina la personalidad de la organizacion. Cada dia es mas evidente que en toda
organizacion hay diferentes tipos de lideres, algunos autores consideran que se puede
identificar casi un lider para cada circunstancia, a esto lo conocen como Liderazgo
Multiple lo cual lo definen como la capacidad de integrar todo éste liderazgo bajo una
visibn comun de la organizacion lo cual es un reto bastante interesante ya que es lo
gue las nuevas empresas globales estan requiriendo un modelo flexible y no
lineamientos rigidos que no sean aplicables o sean la formula perfecta que funcione en

todas las circunstancias.

Por lo que los liderazgos no son funciones rigidas o estaticas que duren por siempre ya
gue su permanencia esta limitada de la dependencia que tiene el grupo a su lider
Salazar Adafrancys (2012). Derivado de lo anterior podemos entender que un lider
empresarial es aquel que inspira, que toma decisiones que afectan tanto positiva como
negativamente a la organizacion y que puede reunir a la gente con diferentes intereses
0 motivaciones hasta lograr que el equipo trabaje con una visién o0 meta en comun para
el beneficio de toda la organizacion. Es importante destacar que las posiciones o
puestos dentro de las organizaciones no dan por naturaleza propia el ser un lider ya
gue se requieren mas atributos para que un alto ejecutivo se convierta en un buen lider.
El desarrollo de un buen clima laboral ha de enlazar los objetivos de la organizacién
con la motivacion y el comportamiento de los empleados. El liderazgo es un factor
principal del clima laboral y por consiguiente de la conducta de los empleados.

Para construir y mantener un buen liderazgo se requiere de habilidades las cuales se
deben de desarrollar a medida que se extiendan las dimensiones intrapersonales e
interpersonales. Una de ellas es el carisma el cual es una cualidad que se confunde a
menudo con el requerimiento fundamental para el liderazgo, sin embargo, muchas
veces se es carismatico y no precisamente lider, sin embargo, esta cualidad no es mala
y por el contrario se puede complementar con las siguientes habilidades que un lider
debe poseer para ser efectivo:
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Intuicién

Es aquella en la cual el lider conoce sus cualidades y las de su equipo de trabajo y las
utiliza para el bien comun. Un lider debe conocer los detalles de la organizacién o
negocio para poder trabajar para la empresa. En términos generales la intuicién se
refiere al olfato que tiene una persona para adelantarse a los acontecimientos que
podran desencadenarse en el tiempo préximo, haciendo uso de la experiencia que lo

respalda.

Honestidad
Esta relacionada a la confianza que los miembros del equipo, subordinados o
superiores de la organizacion ya que un lider no sera eficaz si no cuenta con la

confianza o bien tiene carencia de valores tan importantes como la honestidad.

Firmeza:

El lider debe de estar en capacidad de mantener sus palabras y de realizar una
gestion integra y confiable, que demuestre la capacidad que posee para ocupar el
cargo que desempefay el rol que ejerce.

Seguridad:
Si los miembros del equipo o los empleados tienen la sensacién de que esta
constantemente husmeando por encima de sus hombros, conseguird crear un

ambiente de desconfianza y de incomodidad.

Confianza:

Es importante que el lider conozca lo que sucede en la organizacion o empresa
ademds de procurar estar lo suficientemente informado de lo que ocurre dentro de la
empresa para poder actuar con base y con toda la informacidon necesaria para evitar

presionar o espiar a los miembros de los equipos ya que esto causara decepcion.
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Dignidad:
Un buen lider debe de ser digno de admiracién y de confianza; como lider su vida
publica y privada debe ser ejemplar ya que podran ser tomados como ejemplo o

modelo a seguir por los miembros de la organizacion.

Ejemplaridad:

El lider debe de cautivar y convencer con su ejemplo. Un lider que espera una
determinada conducta por parte de su equipo o empleados pero que no mantiene esa
misma conducta, sufre una pérdida de respeto. Es importante recordar que las palabras

inspiran a las personas pero los ejemplos arrastran a las mayorias

El liderazgo tiene la capacidad de influir y conducir a un grupo de personas para
alcanzar las metas establecidas. Segun el enfoque de las relaciones humanas, existen
diversas teorias que explican el liderazgo, como lo son, la teoria de rasgos de
personalidad la cual busca las caracteristicas de personalidad, sociales, fisicas o

intelectuales que diferencian a los lideres de los seguidores.

Hoy dia plantean en “La juventud y el liderazgo transformador” de Blejmar, Nirember y
Perrone (1998), que el liderazgo constituye un aspecto estratégico e instrumental de
mucha importancia, dado que se asume que tiene un papel preponderante para
promover y consolidar los cambios sociales. Asimismo, el liderazgo resulta relevante en
la conformacién y la dinamica de los grupos como, motores de cambio en
organizaciones y proyectos. También tiene importancia en el desarrollo integral del

potencial del individuo.
1.4.1 Teoria de estilo de liderazgo
Los lideres tienen cierto comportamiento dentro del ejercicio del liderazgo. Esta teoria

enfatiza la existencia de tres estilos de liderazgo. Por su parte Daft Richard L (2006)

menciona los siguientes tipos de liderazgo como.
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1. Liderazgo autocratico: La imposicibn de o6rdenes a los subordinados y
centralizacion de las decisiones, no existe participacion. Se presenta tension,
frustracion y agresividad, ausencia de espontaneidad e iniciativa, no se muestra
satisfaccion por parte del personal y es necesaria la presencia del lider para desarrollar

la actividad.

2. Liderazgo liberal: El lider no ejerce ningun tipo de control y delega la mayor
cantidad de actividades posible, lo que conlleva a una alta actividad de los
subordinados, pero con una escasa productividad, favorece el individualismo y el poco

respeto al lider.

3. Liderazgo democrético: Un lider con este estilo orienta al grupo al logro de los
resultados, ademas de favorecer la participacion de los empleados. Existe una buena
comunicacion entre el lider y el subordinado, el trabajo se lleva a cabo, aun cuando el
lider no esta presente, se desarrolla un claro sentido de responsabilidad, compromiso
personal y un excelente clima de satisfaccién que favorece la integracién grupal.

4. Liderazgo visionario: Estos lideres tienen una imagen bien clara de lo que quieren
gue suceda. Proyectan las visiones con poder. Estan orientados al futuro. Por lo
general, son idealistas y estan llenos de fe. Actdan con un pensamiento orientado al

futuro.

5. Liderazgo de director: En los puntos criticos de una organizacion, este lider es
capaz de evaluar los valores, mision, puntos fuertes y débiles, recursos, personal y
apertura al cambio de una organizacion; y luego, con sabiduria asombrosa, llevar a la

organizacion en la direccion correcta.
6. Liderazgo estratégico: Estas personas pueden descomponer una Vvision

apasionante en pasos alcanzables, formando un plan de accién que todos pueden

entender y en el que todos pueden participar.
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7. Liderazgo de administrador: Ciertos lideres poseen la habilidad particular de
establecer objetivos en el camino hacia la meta, y luego organizar a las personas,

procesos y recursos para cumplir la misién.

8. Liderazgo motivador: Estos lideres poseen astucia y perspicacia para saber quién
necesita un nuevo desafio o una capacitacion adicional. Pueden percibir quién precisa
reconocimiento publico, una palabra de aliento o un dia de descanso, son promotores

del mejoramiento continuo.

9. Liderazgo protector: Es el lider del equipo el cual los apoya profundamente y de
forma constante, deposita en ellos toda la confianza y ora por ellos diligentemente,
tanto que la misién del equipo se cumple.

10. Liderazgo edificador del equipo: Desarrollan lideres con caracter, afinidad con
los demas miembros del equipo y habilidades precisas, promueven la convivencia
pacifica, colocan a las personas en los puestos apropiados por los motivos correctos, lo

gue luego produciré los resultados adecuados.

11. Liderazgo empresarial: Estos lideres poseen vision, energia inagotable y espiritu
aventurero. Funcionan mejor en una operacion de lanzamiento de un nuevo proyecto o

bien de un arranque de una nueva planta de produccion

12. Liderazgo de ingeniero: Estos lideres florecen en una situacion donde se ha
perdido la vision o el enfoque. Descubren cudl era la mision y lo que necesita hacerse
ahora, tienen la capacidad de orientar en la direccion correcta los procesos y deciden

como se medira el progreso.

13. Liderazgo constructor de puentes: Este tipo de lider tiene una gran variedad de
partes bajo un mismo techo, de modo que una organizacién compleja pueda cumplir
con su mision. Esto requiere una enorme flexibilidad, habilidad de comprometerse,

negociar, dialogar, escuchar, entender, y pensar fuera de lo ya establecido.
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Dada la complejidad y la velocidad de cambio de los contextos sociales, en la
actualidad el liderazgo ha cobrado particular relevancia como instrumento basico para
predecir y producir transformaciones y para facilitar la solucion de problemas o la
superaciéon de obstaculos, promoviendo las adhesiones de los otros hacia los objetivos
compartidos y hacia la realizacién de las acciones consecuentes. Por su parte un tipo
de liderazgo el cual ha cobrado gran auge los Ultimos afios es el liderazgo
transformacional el cual se basa en la presencia de lideres capaces de llevar a cabo
con éxito las transformaciones que requiere las empresas. Estos cambios pueden
surgir debido a la necesidad de adaptarse a los diferente y constantes cambios del

entorno, o cualquier otro cambio que necesite una empresa para crecer.

Las transformaciones aceleradas que se deben dar ante los cambios de un mundo
globalizado, exigen renovar la concepcion y estilos de liderazgo por uno mas visionario,
audaz, innovador e imaginativo, capaz de correr riesgos para cumplir la mision
organizacional. Se pretende que un liderazgo transformacional, pueda conducir los
procesos de cambio en las mismas organizaciones y en su entorno. Este tipo de
liderazgo es mas emprendedor e innovador, que tiene su centro y su fuerza clave en
todos los niveles de la organizacion, en el andlisis sistematico de los factores que
determinan una situacibn para tomar decisiones acertadas con arreglo a las
oportunidades, la evaluacion de los riesgos y control de las amenazas Zamora y
Salazar A. (1998) Estos autores mencionan que para poder lograr un buen liderazgo

transformacional se debe enfatizar lo siguiente:

* El liderazgo requiere de un cambio en la forma de actuar, precedido de una

transformacion de cOmo se piensa y siente.

* El liderazgo requiere de un reenfoque mental. El liderazgo significa una forma

Unica y a menudo nueva de percepcion, es un cambio radical.

* El lider demuestra una profunda apreciacién por la libertad humana.

* Un lider entiende el milagro, misterio y necesidad de transformacion.
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» Un lider sabe que el desempefio debe siempre acelerarse.
1.4.2 Requerimientos del liderazgo
Se clasifican en requerimientos de actitudes, de conocimientos y de habilidades:
Blejmar, Nirenberg y Perrone, (1998) plantean una enumeracion exhaustiva de los
requerimientos de ésta funcion de liderazgo, respetando los distintos estilos personales,
mencionan algunos de los mas frecuentemente citados y observados.

De las actitudes

* Disposicion activa a escuchar a la gente de la organizacion, a las sefales de

afuera y a los adversarios o competidores.

e Compromiso con la misién y vision de la organizacion y con la palabra

acordada.

* Disposicion al aprendizaje, a la exploracion y al riesgo.

* Servicio y apoyo a colaboradores, de acuerdo con lo que éstos pidan y esperen.

De los conocimientos

» Del ambito donde la organizacion opera: Adolescencia y juventud, educacion,

salud, trabajo, recreacién y cultura, etc.

* De las politicas gubernamentales, de los actores claves en los desarrollos del
pais propio y de otros paises, y de las estadisticas y datos significativos y utiles.

* De las dimensiones grupales, organizacionales y de gestion.
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 De las concepciones y herramientas de la gerencia eficaz.

* De la informacion y formacién generales: Las nuevas ideas y tendencias
surgen o se anticipan en el arte, las ciencias, la economia; es decir, en multiples
saberes, y se detectan mirando hacia “afuera”, al resto del mundo y “atras”, a la

historia.

1.4.3 Roles de un liderazgo transformacional

Fijador de Direccidn

Acorde a Rodriguez, Roberto (2010) menciona los roles de liderazgo como la
capacidad que el lider ha desarrollado para pensar en el futuro de la organizacion y

también pensar en qué hay que hacer para cumplir con la misién de esa organizacion.

Cuando todos los seguidores del lider pueden contestar preguntas con claridad y
elocuencia es muy probable que todos ellos estén involucrados en el proceso de ir en

la direccién correcta.

La principal herramienta que el lider utiliza para fijar direccion es la Planificacion
Estratégica y éste es un proceso que el lider logra trabajando con su equipo inmediato

y con todos los niveles de la organizacion.

Agente de Cambios

El lider debe comprender el papel que él ejerce en el proceso para guiar cambios que
hagan a la organizacion mas efectiva para cumplir su misién. Para que el lider sea un
efectivo agente de cambio debe apreciar la efectividad y no solamente la eficiencia y
también debe saber escuchar a otros. Pero también debe saber usar alguno de los
procesos de Resolucion de Problemas. Después de todo en una era de cambios
permanentes y rapidos, por qué no desarrollar ésta capacidad y ayudar a sus
seguidores a ser agentes de cambio también. Para que el lider se convierta en un
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agente de cambio debe desarrollar la conviccion de que al quedarse en la inefectividad
es aun mas peligroso que cambiar y que las transformaciones son mas utiles y

beneficiosas para todos, aunque sea doloroso.

Coach (formador de lideres)

El lider en éste rol crea estrategias, capacita y motiva a sus seguidores inmediatos (su
equipo), para lograr cumplir con la misién. Es crear una cultura organizacional donde
los ejecutivos crezcan en su caracter y en sus habilidades ejecutivas y de efectividad
de gestion. Cuando el lider no actia ni crea una atmosfera de “coaching” en la
organizacion, sus seguidores se sienten solamente “usados”, no se involucran mas
porque no saben cémo hacerlo. Asi que a través del “coaching”, se forma y afila las
destrezas de liderazgo de los miembros del equipo para ser mas efectivos y producir
resultados de calidad y cantidad. Si relacionarse con la gente como un coach, no es el
area fuerte de los ejecutivos, mejore la capacidad de escuchar, un buen coach escucha
mas de lo que habla. En realidad el coach hace las preguntas correctas para capacitar.
El modelo de liderazgo situacional de Blanchard Kenneth (2007) para saber identificar
las necesidades de cada miembro de su equipo y ayudarle a crecer en sus habilidades

ejecutivas.

Vocero

El lider en su papel de vocero representa la mision de la organizacion, comunica ésta
mision, intercede ante terceros a favor de la mision. El vocero toma la iniciativa de
desarrollar una red de contactos y gestionar una variedad de relaciones criticas que
podrian fortalecer o derrumbar el liderazgo de alguien. El vocero se comunica con
todas aquellas personas cuya cooperacion o servicios se requieren para cumplir con la
mision y sobre quienes no se ejerce ningun control. La efectividad del lider como
vocero depende de sus habilidades comunicacionales y del desarrollo de redes de

amigos y socios estratégicos que realice.
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1.4.4 Responsabilidades de un liderazgo

Inspirar Vision

El lider comunica un cuadro impulsor y preciso de anhelos y suefios de manera que las
personas lo entiendan y lo acepten como suyos. Asi se construye una vision comun.
Inspirar vision tiene mucho que ver con estimular en las personas un sentido de
curiosidad con respecto al futuro. Una vision tiene que considerar los siguientes
aspectos: * Encuadrada a la organizacion, « Audaz., « Clara, « Deseable, ¢ Vigorizante, ¢
Factible.

Formular estrategia

Si la visidén provee el destino, la estrategia provee el camino. Y es que la estrategia
hace factible la vision. El formular estrategia es un proceso permanente el liderazgo y
responde a la pregunta: ¢ Como podemos alcanzar la visibn de nuestra organizacion?
La respuesta a ésta pregunta debera lograr que las personas digan “si” al desafio. Las
estrategias efectivas dependen de un conocimiento inteligente del entorno y que
responda a la pregunta: ¢Qué es lo que funcionara mejor aqui? Para desarrollar su
capacidad de formulador de estrategias se debe practicar el proceso de planificar

estratégicamente y resolver problemas en equipo.

Motivar

No se puede asumir que los demas miembros estan motivados como los lideres, por
tanto, se debe animar o infundir coraje a los seguidores para que digan “yo también”
ante los desafios y los cambios. Para motivar se debe tener una correcta comprension
de la naturaleza humana, percibir los valores esenciales de las personas, pensar y
comprenderlos, debe existir una total empatia. No es posible motivar a una persona

profundamente si no hay una relacion interpersonal profunda también.
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Alinear

Es el lograr que todas las personas apunten hacia la misma direccién. A veces son
solamente un pequefio grupo de personas que se comprometen a implementar las
estrategias para alcanzar o lograr la vision. Cuando las personas comprenden hacia
donde quiere ir el lider, querran y decidirdn acompafarlo, entonces ellos se movilizaran
responsablemente para lograr la vision y con ello se lograran los objetivos planteados y
asi evitar la fuga de talento.

SEGUNDO CAPITULO: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

2.1. El método

Esta investigacion se llevé a cabo en la empresa Ultra Gym & Fitness el cual se dedica
al manejo, administracion y operacion de gimnasios para el acondicionamiento fisico en
sus diversas modalidades, ademas que cuenta con un segmento de negocio el cual se
dedica a la venta, mantenimiento y manufactura de equipos de acondicionamiento
fisico. Por la forma y naturaleza del contenido de la investigacién y de acuerdo a lo que
menciona Hernandez Sampieri (2006) el estudio se clasific6 en cuantitativo ya que
utiliza la recoleccién de datos para probar hipétesis tomando como base la medicion
numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de comportamientos y
probar criterios lo cual se aplicé en la empresa ya que se llevé a cabo el andlisis e
interpretacion de resultados sobre cdmo se encontraba el clima organizacional dentro

de Ultra Gym & Fitness.
2.2 Poblacion y Muestra

A si mismo la poblacion se constituye de 70 empleados de los cuales esta investigacion
se centré en analizar el personal administrativo de Ultra Gym & Fitness los cuales
constan de 20 personas a los cuales se les aplicd una encuesta al 100% debido a que
la poblacion es finita para conocer el estado actual de la situacion interna de la

compainia.
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2.3 Instrumento

Para llevar a cabo un adecuado analisis de la situacién del clima laboral de la
compaiiia se aplicoé el OCQ el cual se baso en lo propuesto por Litwin y Stringer el
cual tiene 5 dimensiones (Liderazgo, Motivacion, Participacion, Reciprocidad y
Retribucion). Ya que con esto se obtuvo el indice del clima organizacional. (Ver

instrumento completo en anexo 1).Este instrumento utiliza una escala de Likert donde:

Totalmente de acuerdo 4
De acuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

2.3.1 Estrategia de aplicacién de instrumento

El instrumento se aplicé a los 20 empleados a través de la presentacion impresa del
cuestionario todas se aplicaron el mismo dia para lograr ver el efecto que tiene el clima

organizacional en las diferentes areas.

2.4 Validacién y confiabilidad de la escala

De acuerdo Hernandez (2008) habla acerca de la validez como el grado en que el
instrumento aplicado refleja el dominio del contenido de lo que se esta midiendo. En el
caso de esta investigacion se analizaron las dimensiones de: Liderazgo, Motivacion,
Participacion, Reciprocidad y Retribucion. Por lo que para medir la fiabilidad del
cuestionario aplicado asi como de las dimensiones que lo conforman se realizo el

analisis de Alfa de Cronbach para la escala completa del cuestionario.
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Para la escala de las 49 preguntas el coeficiente obtenido Alfa fue de .72 cuyo
resultado es aceptable ya que tal como lo menciona el autor Schmitt (1996) cita que
para que un instrumento se consideré confiable debe de ser mayor a .70 acercandose
a la unidad. Debido a que el nimero de personas encuestadas fue bajo, el indicador de
alfa de Cronbach no pudo ser mejor.

TERCER CAPITULO: ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

El analisis de la informacién obtenida se basé en la blsqueda de relacién entre lo que
se observé con el fin de relacionarlo con el marco tedrico. Adicional se utilizd la
estadistica descriptiva ya que se utilizaron métodos numeéricos y gréficos para el
analisis de informacion recabada tales técnicas son tendencias, factor alfa de cronbach.

3.1. Descripcion de los datos obtenidos de la aplicaciéon del instrumento

Distribucion de la poblacion encuestrada

m Hombre

Mujeres
60%

Se puede observar gque la distribucion de la poblacion es ligeramente mayor el sexo
femenino de los cuales un 20% de las mujeres pertenecen basicamente a dos sectores
al area directiva y al area de recepcidn respectivamente por lo que se puede observar

la diversidad con la que cuenta la compafia
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Clima Organizacional

3.60 H Liderazgo
3.40

M Motivacion
3.20 L

M Participacion
3.00 ) )

M Reciprocidad
2.80 T T T T T

Liderazgo Motivacion ParticipacionReciprocidad Retribucion M Retribucion

De las dimensiones analizadas en relacion al clima organizacional aplicado a los 20
empleados de Ultra Gym & Fitness se puede observar que las areas en las cuales se
debe prestar mayor atencibn son Liderazgo, Reciprocidad y Retribucion
respectivamente a continuacién se mostraran con una mayor nivel de detalle cada una

de las dimensiones evaluadas.

Liderazgo

35

25 —

AxisTitle
N

15 —

Laempresa | Conflictos son . s Tengo
presi Soy informado | Trabaja bien Nos gusta . 9
responde bien | resueltos de N o informacion
) sobre cambios conotros | ensefiar a otras .
alos cambios manera que requiero

N en laempresa | departamentos ersonas . .
externos constructiva p P p para mi trabajo

Mijefe es
tolerante con
desempefios

bajos
uLiderazgo 31 28 225 3.35 32 33 33 3.55 345

El conflicto se | Existe conflicto
maneja bien en entre
laempresa | departamentos

En relacién a este punto la compafiia se deberia enfocar al punto dos el cual es “El
conflicto se maneja bien en la empresa” en relacion a este punto se debe tener una
mejor comunicacién tanto en la compafia como entre departamentos esto se puede
mejorar a través de actividades tales como integraciones y actividades para que los
empleados conozcan el trabajo de cada departamento y como se relacionan todos y
que tienen un fin en comun. Al realizar la segregacion entre hombre y mujer se pudo
observar que las mujeres se sienten mejor informadas respecto a los cambios o
eventos que se llevaran a cabo en la entidad respecto a lo que consideran los hombres

respecto a este tema.
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Motivacién

4
35
3
25
2
15
1
0.5
0 .
.. . Me siento Usualmente no
Los objetivos Me siento
Estoy Estoy valorado(a) por Puedo tengo que
y de la empresa |valorado(a) por X . Todos nos B
comprometido | orgulloso(a) de R X mis desarrollar mi . trabajar tiempo
estan alineados mis o sentimos parte L
con los valores | pertenecer a la o compafieros en| carreraen la adicional para
de la empresa empresa con los compafieros de todala empresa de la empresa cumplir mi
p p personales mi area p piir
empresa trabajo
H Motivacion 3.8 355 345 355 2.95 3.6 34 3.35

En relacion al punto de motivacion el cual fue una de las fortalezas de esta

organizacion; sin embargo, aun puede mejorar en la percepcién de los empleados

acerca de sentirse valorados por sus compafieros lo cual tiene una estrecha relacion

con las nuevas sucursales. Es importante destacar que en este rubro los hombres

valoran un poco mas el sentirse motivados en relacion a las mujeres ya que se sienten

orgullosos de pertenecer a la compariia asi como se sienten mejor valorados por los

miembros de la entidad en relacion a la percepcién que tienen las mujeres respecto a

este tema.
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Participacion

35

25 -

15 —

0.5 -

Estoy Las personas
Estoy Lamoral es "
orgulloso de | Lamoral es La presion en enla Puedo tomar
orgulloso de . - altaen la " . o .
lacalidadde | altaen mi mi trabajo no | compafiia no | decisiones en

la calidad de mayoria de las: N . n .
nuestros |departamento yareas es excesiva | desperdician | mi trabajo

productos su tiempo
w Participacion 37 37 355 325 335 3 28 355 35 345

Se cuales son | Tengo claras | Tengo claro
mis mis los objetivos y
responsabilida| prioridades | metas de mi

nuestras areas des laborales trabajo

En lo que corresponde al punto de participacién, es importante que la empresa se
enfoque en una area de oportunidad bastante marcada que fue el punto de la toma de
decisiones, la recomendacion es que los empleados requieren tener un poco mas de
nivel de empoderamiento para la toma de decisiones los cuales estén estrechamente
relacionados a su trabajo y en su tramo de control. La tendencia entre hombres y
mujeres es muy similar; sin embargo, las mujeres valoran mas al tener claro los
objetivos y metas dentro de su trabajo para el enfoque de esfuerzos ademas que se
sienten mas orgullosas de la calidad de los servicios que se ofrecen respecto a lo que

lo valoran los hombres.
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Reciprocidad

35
3
25
2
15
1
0.5
0 Mi trabaj Sol
La empresa Las | trabajo olo soy Tengo la
) actual me responsable .
. es flexible |La empresa |personas se - ) . Nuestros oportunida
El trabajo hace utilizar| Mi trabajo . de las
) enlas planea apoyan ; g servicios o dde
esta bien . } . todos mis | me permite decisiones | . . .
. necesidade | haciael | entreside L ) son de alta discutir mi
coordinado conocimien| innovar A que
s de cada futuro manera calidad |. desarrollo
ersona regular tosy influyen en con mi jefe
P 9 habilidades mi trabajo !
H Reciprocidad 2.95 2.7 3.8 3.45 3.3 35 3.75 3.05 2.75

En relacién al punto de la reciprocidad la empresa debe de enfocarse en desarrollar un
plan de entrenamiento y capacitacién cruzada con el fin de poder lograr un desarrollo
profesional para los empleados dentro de las areas relacionadas, asi mismo evaluar la
posibilidad de tener esquemas de trabajo con horarios mas flexibles para todos los
empleados y mejorar la satisfaccion laboral y el equilibrio vida trabajo. Al realizar una
observacion mas detallada, se puede observar que las mujeres valoran mas el hecho
que se les permite innovar dentro de sus actividades cotidianas en comparacion a lo
percibido por el sexo masculino. Asi mismo, el tema de las responsabilidades respecto
a los tramos de control de las actividades diarias es mejor valorado por las mujeres que

por los hombres respectivamente.
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Retribucion

35

25

15

0.5

El buen Las Mi area Recibo el Recibo un
= El la - . ; ;
desempefio . Estoy .. | necesidades | respetay es Mi entrenamien|  salario
entrenamien|__. capacitacion ) )
es .~ |satisfecho(a) : de las respetado | supervisor to que apropiado
. |to que recibo -~ |querecibolal .~ . ]
reconocido con mi minoriasy | porotras me hace requiero |por el tipo de|
es de alta . pongo en . h .
de forma ) trabajo o mujeresson | areasdela | consultas para mi trabajo que
calidad préctica - . -
adecuada consideradas| empresa trabajo realizo
i Retribucion 3.55 3.45 3.8 3.65 2.75 33 2.9 3.75 3.05

En el tema de retribucion uno de los puntos que resaltd fue el tema de las
compensaciones monetarias el cual es recurrente en empresas de toda clase la
recomendacién es buscar esquemas de reconocimiento no necesariamente
econoémicos para que los empleados se sientan parte de la empresa y participen de las
decisiones junto con los superiores lo que mejoraria los dos puntos con mayores areas
de oportunidad de este rubro. En este segmento el tema del respeto del trabajo es
mejor valorado por el sexo femenino en relacion al sexo masculino, en el tema de
retribucion monetaria los hombres perciben que su trabajo es mejor retribuido en
comparacion a las mujeres; sin embargo, es importante observar que las mujeres se
sienten ligeramente mas orgullosas de laborar en la entidad en relacién a lo que

percibe el sexo masculino.
A continuacion se muestra el analisis de los reactivos muestreados asi como las

medias tanto individuales como las medias generales por dimensién observada en este

estudio.
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Liderazgo

Motivacién

Iltem 1
Item 2
Item 3
Iltem 4
Iltem 5
Item 6
Iltem 7
Item 8
Item 9
Item 10
Item 11
Item 12
Item 13
Iltem 1
Item 2
Item 3
Iltem 4
Iltem 5
Item 6
Item 7
Item 8
Item 9
Item 10
Iltem 11

Media individual

3.45
3.3
3.3
3.1
29

3.35
2.7

3.75
3.2

2.25
2.8

3.55

2.45

3.55

2.95

3.55
3.6
3.8

3.35

3.55
3.8
3.4

3.45
1.5

Media general
3.08

3.32
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Andlisis de resultados por dimension del clima organizacional

Los resultados de esta investigacion obtuvieron las percepciones de los entrevistados

utilizando un escala de 1 a 4. En el siguiente cuadro se presenta el analisis de los

resultados por dimension.

Participacion

Reciprocidad

Retribucion

Item 1
Item 2
ltem 3
ltem 4
ltem 5
ltem 6
ltem 7
ltem 8
ltem 9
tem 10
ltem 11
Item 1
Item 2
ltem 3
ltem 4
ltem 5
ltem 6
Item 1
Item 2
ltem 3
ltem 4
ltem 5
ltem 6
ltem 7

3.45
3.5
3.55

2.8
3.35
3.7
3.7
3.25
3.55
2.25
2.75
3.3
2.95
3.05
3.5
3.45
3.3
3.05
3.8
2.75
3.75
3.45
3.65

3.28

3.17

3.39
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En el cuadro anterior podemos observar que en general la media de la percepcion de
los encuestados fue bastante homogénea ademas de positiva ya que fue muy cercano
al valor maximo que es 4. Asi mismo se observa que las areas de Liderazgo y
Reciprocidad son las que tiene una tendencia ligeramente inferior al resto de las
dimensiones mostrando unos resultados de 3.08 y 3.17 respectivamente por lo que
inferimos que los encuestados no estadn totalmente de acuerdo con la forma de
liderazgo que se esta mostrando en la actualmente ya que no se les permite la toma de

decisiones que infieren en su trabajo.

En relacién al resto de las dimensiones de Motivacion 3.32, Participacion 3.28 y
Retribucion 3.39 muestran una tendencia homogénea con una tendencia a estar de

acuerdo y conforme con la situacion actual de la entidad.

3.2. Resultados

La situacién econdmica por la cual México esta atravesando trae consigo la necesidad
gue las organizaciones se adapten a los constantes cambios del ambiente por lo que
es necesario construir una forma de trabajo que ayude a tener un clima organizacional
estable recalcando la importancia de los factores laborales y los que se dan fuera de
ella ya que estos tienen una estrecha relacién con la opinién y desempefio de los

trabajadores.

Los resultados de la investigacidon muestran que las areas con mayor fortaleza fueron la
motivacion y la participacion ya que los empleados se sienten parte de la compafia y
se sienten guiados hacia sus objetivos de manera correcta, claridad en el rol e
innovacion. Asi mismo para realizar un analisis a profundidad los resultados fueron
divididos entre el sexo femenino y masculino para lograr tener una mejor interpretacion

del analisis el cual nos arrojo lo siguiente.
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Es importante destacar que en el rubro de motivacion los hombres valoran un poco
mas el sentirse motivados en relacion a las mujeres ya que consideran se sienten
orgullosos de pertenecer a la compaiiia asi como se sienten mejor valorados por los
miembros de la entidad en relacion a la percepcidén que tienen las mujeres respecto a

este tema.

Asi mismo se observa que la distribucidon de nuestra investigacion fue que el 60% de
los encuestados fueron mujeres y 40% hombres ya que en su totalidad las cajeras y
gente de oficinas son mujeres. Un punto relevante dentro de los resultados muestra
gue la sucursal que presentd mayores areas de oportunidad fueron las dos primeras
sucursales en Mexicali dando como resultado que hace falta un reforzamiento de

politicas y procedimientos de arranque.

En relacién al punto de participacion los empleados requieren tener mayor nivel de
empoderamiento para la toma de decisiones relacionados a su trabajo y en su tramo de
control. La tendencia entre hombres y mujeres es muy similar sin embargo las mujeres
valoran mas el tener claro los objetivos y metas dentro de su trabajo para el enfoque
de esfuerzos ademas que se sienten mas orgullosas de la calidad de los servicios que
se ofrecen respecto a lo que lo valoran los hombres.

En el tema de retribucion se propone revisar la infraestructura para un posible reajuste
de roles y beneficios asi como buscar un esquema de reconocimientos no econémicos
para aumentar el arraigo de los empleados hacia la empresa. En este segmento el
tema del respeto del trabajo es mejor valorado por el sexo femenino en relacién al sexo
masculino, en el tema de retribucién monetaria los hombres perciben que su trabajo es
mejor retribuido en comparacion a las mujeres; sin embargo, es importante observar
que las mujeres se sienten ligeramente mas orgullosas de laborar en la entidad en

relacion a lo que percibe el sexo masculino.
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Para el tema de liderazgo el cual es una de las principales areas de oportunidad se
propone implementar sesiones interdepartamentales e integraciones para un mayor
conocimiento y entendimiento de las funciones de cada area. Al realizar la segregaciéon
entre hombre y mujer se pudo observar que las mujeres se sienten mejor informadas
respecto a los cambios o eventos que se llevaran a cabo en la entidad respecto a lo

gue consideran los hombres respecto a este tema.

CAPITULO CUARTO: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

El conocer e investigar el clima organizacional brinda informacion relevante acerca de
procesos los cuales tienen inferencia directa acerca de comportamientos y actitudes
que afectan a la organizacion lo cual permite realizar cambios que afectaran la
conducta de los miembros de la empresa y por ende en la estructura organizacional por
ello la importancia del clima organizacional se basa en la influencia que tiene en el
comportamiento a través de las percepciones y el nivel de motivacién laboral vy
rendimiento enfocados en el cumplimiento de los objetivos que los empleados puedan

tener.

Una vez concluido la investigacion y analisis de la informacién recabada se puede
responder la pregunta inicial la cual dio origen a la investigacion planteada del clima

organizacional en Ultra Gym & Fitness la cual fue la siguiente:
El cual era el evaluar el estado actual del clima organizacional en Ultra Gym & Fitness

en el periodo 2012-2013, para proponer mecanismos que lleven al fortalecimiento de
dicho clima, y con ello generar la estabilidad laboral de los trabajadores de la empresa.
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Asi mismo se propondran algunas recomendaciones, para lograr mejorar las variables
para apoyar a los empleados y a la entidad. Para lograr este objetivo fue necesario
seguir una metodologia de investigacién durante el cual se aplicaron los cuestionarios y
entrevistas cuyos resultados ayudaron a analizar las caracteristicas en ambiente

laboral que tenian influencia en cada dimension analizada.

El clima organizacional tal como se observO es un tema fundamental en las
organizaciones ya que tiene una estrecha relacién con el buen funcionamiento y
desempefo de los trabajadores ya que con ello se logra aumentar la productividad y
eficiencia del trabajo realizado debido a que en la actualidad cada vez mas las
empresas cuidan el factor humano. Por otra parte, otro aspecto critico es el estilo de
liderazgo que tengan las empresas ya que esto puede potencializar las capacidades de
los empleados. Derivado que el clima organizacional es una percepcion que tienen los
integrantes de una organizacién y los cuales tienen una influencia directa en el

comportamiento y rendimiento.

Es importante que para enriquecer el trabajo se requiere ampliar los niveles de
responsabilidad en donde exista un equilibrio entre responsabilidad y autoridad para
fomentar la auto realizacion y por ende que estén motivados ya que el ambiente de
trabajo es un factor importante para el maximo desarrollo del potencial de cada
empleado.

Por lo que se ha estudiado el clima organizacional en Ultra Gym & Fitness se puede
inferir que el ambiente de trabajo que tiene en la actualidad esta empresa es Neutral
con tendencia a positivo ya que en la mayoria de las dimensiones se obtuvieron
evaluaciones muy cercanas a estar totalmente de acuerdo con el clima organizacional
en la actualidad, teniendo que trabajar un poco mas en el tema de Liderazgo y
Reciprocidad ya que estas Ultimas obtuvieron las evaluaciones mas bajas lo que
genera entre otras cosas la rotacién y fuga de talento hacia otras empresas similares
ya que al no tener un excelente comunicacion con los lideres y la poca respuesta que
sienten hacia su trabajo y hacia el entendimiento del mismo hacen que los empleados
busquen nuevas oportunidades laborales.
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Asi mismo se observo que al realizar las encuestas con el personal estos se mostraron
preocupados por evaluar a sus superiores por lo que esto pudo influir en la forma de
percibir a la organizacion debido a que la entidad no cuenta con manuales y
herramientas para evaluar el clima organizacional por lo que al ser la primera ocasion

gue se realiza este diagndstico los empleados sintieron desconcierto.

Adicional se observdé que existe una tendencia en el resultado con é&reas de
oportunidad en las sucursales mas antiguas ya que acorde a las entrevistas y la
observacion realizada la estrategia de expansion se ha centrado acorde a las
necesidades de adaptaciéon y crecimiento del negocio descuidando tener la
capacitacion y comunicacion con todos los miembros de la organizacion y no solo de

las nuevas sucursales.

Por lo anterior, se concluye que el cambio en el clima organizacional es posible y
necesario enfocandose en las variables que tuvieron mayor area de oportunidad y
manteniendo las buenas practicas en el resto de ellas para lograr un clima

organizacional estable y uniforme en todas las dimensiones estudiadas.

Asi mismo derivado del analisis de la informacion obtenida en la investigacion se infiere
gue el clima organizacional en la compafiia no es el factor principal de la rotacion de
personal en mandos medios de la entidad por lo que se considera que uno de las
factores que provoca la rotacién es la falta de crecimiento profesional dentro de la
entidad asi como la relacion entre departamentos por lo que se propone implementar
una encuesta de salida para documentar y mejorar las oportunidades detectadas de la
causa de salidas asi como un sistema de entrenamiento cruzado entre departamentos

para enriquecer las funciones del mismo.
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4.2 Recomendaciones

En esta seccion se encuentran las recomendaciones que se realizaron a la entidad con

el objetivo de mejorar las condiciones actuales que infieren de manera directa en las

dimensiones que se estudiaron en esta investigacion en la empresa Ultra Gym &

Fitness las cuales se enlistan a continuacion.

Crear politicas que desarrollen otros aspectos no econdémicos que motiven al

trabajador a desempefiarse de una mejor manera.

Reforzar planes de crecimiento y una serie de entrenamientos cruzados para

desarrollar las capacidades y habilidades de los trabajadores.

Aumentar la participacion en los tramos de control de los trabajadores.

Crear eventos e integraciones interdepartamentales con el fin de que se
conozcan todos los niveles de la organizacion asi como concientizar acerca de

la relacion que tiene el trabajo de todos.

Implementar una encuesta de salida lo cual ayudara a la empresa a conocer el

porqué los empleados estan dejando de laborar para la organizacion.

Realizar revisiones periédicas de los indicadores de rotacién y ausentismo para

rastrear la causa raiz del mismo.

Implementar sistema de sugerencias con el fin de mejorar la comunicacion y
confianza de los trabajadores respecto a los lideres de la organizacion y con ello
evaluar las ideas de mejora de los empleados que ayudaran a mejorar las areas
de oportunidad detectadas o bien ver nuevas formas de hacer las cosas.
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Realizar sesiones de focus group para analizar los problemas detectados y con
ello buscar maneras diferentes de hacer las actividades rutinarias.

Realizar un sistema de capacitacion continua y por puesto para mejorar las
habilidades de todos los empleados y mejorar la percepcion de todos acerca del

clima organizacional.
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Encuesta clima laboral Ultra Gym & Fitness

Nota: La escala esta del 1-4 donde el 4 es totalmente de acuerdo, y 1 totalmente en desacuerdo

Sexo

Departamento

Preguntas Puntuacion

1 Tengo claro los objetivos y metas de mi trabajo
2 Tengo claras mis prioridades laborales
3 Se cuales son mis responsabilidades
4 Me siento valorado(a) por mis compafieros de mi area
5 Me siento valorado(a) por mis compafieros en todala empresa
6 Mi area respetay es respetado por otras areas de la empresa
7 Obtengo lainformacidn que requiero para realizar mi trabajo
8 Las personas en la compafiia no desperdician su tiempo en actividades sin utilidad
9 Mi departamento trabaja bien con otros departamentos
10 Mi area es informado de manera oportuna sobre cambios o eventos que sucedan en laempresa
11 El buen desempefio es reconocido de forma adecuada
12 Considero que mi jefe es muy tolerante con desempefios muy bajos
13 Recibo un salario apropiado por el tipo de trabajo que realizo
14 Estoy satisfecho(a) con mi trabajo
15 Puedo desarrollar mi carrera en laempresa
16 Tengo la oportunidad de discutir mi desarrollo con mi jefe
17 Mi trabajo actual me hace utilizar todos mis conocimientos y habilidades
18 El trabajo esta bien coordinado
19 Puedo tomar decisiones en mi trabajo
20 Solo soy responsable de las decisiones que influyen en mi trabajo
21 Mi supervisor me hace consultas
22 Mi trabajo me permite innovar
23 Laempresaplanea hacia el futuro
24 Laempresaresponde bien alos cambios externos
25 Las necesidades de las minorias y mujeres son consideradas
26 Laempresaes flexible en las necesidades de cada persona
27 Las personas se apoyan entre si de manera regular
28 Usualmente no tengo que trabajar tiempo adicional para cumplir mi trabajo
29 Lapresion en mi trabajo no es excesiva
30 Estamos orgullosos de la calidad de nuestros productos
31 Estamos orgullosos de la calidad de nuestras areas
33 Nuestros servicios son de alta calidad
34 Los conflictos son resueltos de manera constructiva
35 Existe conflicto entre departamentos
36 En general el conflicto se maneja bien en laempresa
37 Lamoral es muy alta en la mayoria de las areas
38 Lamoral es alta en mi departamento
39 Estoy orgulloso(a) de pertenecer alaempresa
40 Estoy comprometido(a) con los valores de laempresa
41 Recibo el entrenamiento que requiero para mi trabajo
42 Nos gusta ensefiar a otras personas
43 El entrenamiento que recibo es de alta calidad
44 La capacitacion que recibo la pongo en practica
45 Todos nos sentimos parte de laempresa
46 Los objetivos de la empresa estan alineados con los personales
47 Mis opiniones son tomadasen cuenta para nuevos proyectos
48 Existen foros donde se realicen nuevas ideas
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