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El presente proyecto tiene como finalidad realizar un diagnoéstico de la
estrategia comunicacional y los procesos motivacionales en una empresa
privada del sector quimico. La base teérica a utilizar sera el modelo de
clima organizacional desarrollado por Rensis Likert (1961), quien dentro
de sus variables descriptivas incorpora la comunicacion y el
reconocimiento (motivacion). La parte comunicacional sera abordada
desde la perspectiva de la comunicacion organizacional, basada en la
teoria de la informacion de Claude Shannon (1949) y el aspecto
motivacional se desarrollara dentro de los modelos de motivacion
derivados de la teoria de las necesidades de Abraham Maslow (1943).
Metodolégicamente la investigacion sera de tipo aplicada, definida por
Yaber y Valarino (2010) como aquella que “ademas de generar
conocimiento, busca soluciones aceptables y pertinentes a un fenémeno
especial determinado” La modalidad de investigacion aplicada atendera
al tipo evaluativa entendida como “aquella que sobre objetos sociales,
programas, centros, agentes, etc. analiza y juzga su calidad estatica y
dinamica segun multiples criterios cientificos que son ademas rigurosos y
que obligan a sugerir diversas alternativas para diferentes propositos”
(Escudero, 1996). La poblacion estara conformada por todos los
empleados de |la organizacion. La técnica a utilizar sera el cuestionario, en
este caso, el Cuestionario de Motivacion Laboral utilizado y validado por
Lourdes Penoni y Monserrat Cosp en su investigacion acerca de la
motivacién en una empresa paraguaya (2007), el cual esta basado a su
vez en el cuestionario para evaluacion de clima organizacional del modelo
planteado por Rensis Likert. Este estudio pretendera obtener de forma
objetiva datos e informacibn sobre aspectos relacionados con 1os
procesos comunicacionales y de motivacién presentes en la empresa que
ayuden a comprender y expliquen el impacto de estas variables sobre el
clima organizacional de la misma.

Palabras Claves o descriptores: Comunicacion, motivacién, clima
Organizacional, satisfaccion laboral, compromiso organizacional,
estrategias de negocios




INTRODUCCION

El ambito del desarrolio organizacional en buena parte del mundo y
especificamente en nuestro pais, ha logrado expandir sus fronteras y
areas de aplicacion, dado que el contexto en el cual se desarrolian y
compiten las empresas presenta la necesidad, inclusive por ordenamiento
legal en algunos casos, de que los cambios organizacionales que las
empresas se ven en la necesidad de implementar, se lleven a cabo con el

consentimiento y apoyo del capital humano que integra la empresa.

Son muchos los factores que contribuyen a un clima laboral
positivo y cada empresa a su propio juicio determina cuales de sus
factores puede y necesita atender y gerenciar dentro de su contexto. El
cliente de la empresa objeto de este estudio ha percibido la importancia
de que los cambios de estrategias de negocios que se ha implantado en
su organizacion en el ultimo afio y medio deben complementarse con
iniciativas que desemboquen en el compromiso de la gente con la
organizacién. En su entendimiento de la organizacion, refieren que para
ello deben revisar la forma como se ha venido llevando a cabo el proceso
comunicacional y el impacto de factores motivadores, o la ausencia de
estrategia en esta materia, que hasta el momento han acompafado los
cambios que esta viviendo la empresa. Consideran necesario el identificar
aspectos relevantes que permitan que las personas se sientan
comprometidas con la empresa y a partir de alli, como Io indican los
expertos en desarrollo organizacional, sean productivos y generen la

rentabilidad deseada por los accionistas.

Estas preocupaciones planteadas por el cliente van a ser
analizadas a la luz del modelo planteado por Rensis Likert quien en sus

estudios sobre comportamiento organizacional aborda los procesos de




comunicacién y la motivacion como factores que inciden de forma

relevante en el clima que se genera en las organizaciones.

De esta forma, el presente proyecto de investigacion esta
estructurado en cuatro capitulos. En el primero se formularé la pregunta
de investigacion que guiara el curso del estudio. También seran descritos

los objetivos generales y especificos.

Seguidamente, a través del capitulo de Marco Organizacional se
hara contexto acerca de la empresa objeto y permitira al lector hacerse

idea de los factores culturales que la identifican y cémo se estructura
internamente.

El tercer capitulo estara dedicado a describir el modelo teérico que
soportara esta investigacion basado en los aportes al comportamiento
organizacional desarrollados por Rensis Likert. Igualmente se detallaran
los cimentos tedricos de procesos comunicacionales y de motivacion
teniendo como foco destacar y orientar tedricamente la perspectiva
organizacional de los mismos.

Finalmente el capitulo cuatro estara destinado a describir con
detalle el procedimiento metodolégico que se establecera a fin de

alcanzar los objetivos planteados en la investigacion.




CAPITULO |

1. El problema de investigacion

1.1. Planteamiento del problema

La realidad venezolana presenta en los ultimos afios una dinamica
politico-social particular, que constituye un reto para las empresas de
capital privado que operan en el pais, en cuanto a que restringe las
posibilidades de generar rentabilidad y mantener su espacio de
participacion en el desarrollo de la economia local. (Azpurua, Garcia-
Palacios y Velasquez, 2013).

Sin intencion de adentrarse en la polarizada y contrastante
situacion politica actual, es una realidad objetiva que las premisas
economicas instauradas por el Estado, han creado un contexto complejo
para la subsistencia de las empresas privadas. Cambios en materia fiscal
y mercantil, en la politica de importaciones, en materia legal-laboral, so6lo
por nombrar algunos, hacen que las organizaciones y sus estrategias de
negocio tengan que ser concebidas desde una mayor flexibilidad para
adaptarse rapidamente a los posibles cambios. La definicion de
estrategias a mediano y largo plazo se ven modificadas constantemente

por los acontecimientos del entorno que ocurren en el corto plazo.

Asi planteado este contexto para las empresas locales, la
adaptacion de estrategias de negocios a la que se hace referencia incluye
la fijacion de nuevas metas, objetivos y focos de orientacién, los que para
materializarse necesitan la adaptaciéon y transformacion de procesos,
funciones y estructuras organizativas. Este es el caso de la empresa en
estudio, ampliamente desarrollada dentro de la industria quimica
venezolana que comenzoé por ser una distribuidora de multiples productos

quimicos y que hoy en dia ha convertido sus antiguos departamentos de




ventas en companias filiales, pasando a ser ella casa matriz proveedora
de los servicios base (almacenaje, contraloria finanzas, logistica,

recursos humanos soporte de sistemas y transporte) que posibilitan el
funcionamiento del conjunto.

Ya ubicada en el modelo de casa matriz y especificamente en el
dltimo afo y medio, la empresa ha realizado cambios internos en su
estrategia de negocios que han impactade procesos, funciones y el

organigrama estructural de la organizacion.

En este contexto de cambio, la Gerencia de Recursos Humanos de
la empresa, integrada por profesionales con sélida experticia técnica en el
ambito de la gestion del capital humano, entienden su responsabilidad
como agentes de cambio organizacional, pero también como
catalizadores para que estos cambios sean implementados y gestionados
generando efectos positivos en los empleados de la empresa. Los
expertos en Desarrollo Organizacional han abordado y explicado
suficientemente que no resulta completo ni efectivo un plan de cambio de
estrategias organizacionales, que no considere el impacto que estas
variaciones puede producir en los trabajadores y en el clima laboral y
como éste afecta la productividad de la misma. (Cardenas, Arciniegas y
Barrera, 2009).

Hodgetts y Altman (Cardenas et al., 2009), definen al clima laboral
como “un conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo, percibidas por
los individuos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza primordial
para influir en su conducta de trabajo”. En este sentido, la Gerencia de
Recursos Humanos de la empresa refiere que de las distintas
caracteristicas o variables que conforman el clima organizacional de la
misma revisar el proceso comunicacional y las iniciativas motivacionales
que propicien el aumento del sentidc de satisfaccion, son acciones
necesarias a tratar para influir positivamente en el sentido de pertenencia

hacia |la organizacion por parte del personal que labora en la misma.




Basandonos en este conocimiento de la realidad organizacional
actual de la empresa, percibida y expresada por el cliente, se plantea
como foco de este trabajo, adentrarse en la investigacion y busqueda de
iniciativas de desarrollo organizacional a nivel de comunicacion vy

motivacion que complementen los cambios de estrategias de negocio que
se vienen realizando.

Rensis Likert, investigador referente en estudios sobre
comportamiento organizacional, clasifica a las empresas en un perfil o
sistema de administracion, de acuerdo a como encajen sus caracteristicas
particulares comparadas con una serie de dimensiones estructurales
definidas por él. Entre estas, se encuentran el caracter de las fuerzas

motivadoras y el caracter de los procesos de comunicacion.

Likert entiende a la motivacion como un proceso constituido por
“factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un
objetivo” (Likert, 1961). Siendo esto un elemento importante en la gestion
de capital humano, se requiere conocerlo y controlarlo, como condicion
esencial para que la empresa esté en condiciones de formar una cultura
organizacional sélida y confiable.

En torno a los procesos de comunicacion, Likert estaba convencido
de gque estos son la base del trabajo de un equipo que interactia y que
por ende impuisa el desarrollo de la organizacion. En sus estudios,
enumero y estudid la multitud de funciones que la comunicacién cumple
en las actividades de una organizacion como: establecer metas, indicar a
los trabajadores cuales son los objetivos, involucrarlos en discusiones y
como fuerza que propicia la maxima utilizacién de los recursos humanos

con un efecto sobre el rendimiento y la efectividad organizacional (Cosp y
Penoni 2007).

De esta manera, y con la base conceptual aportada por Rensis

Likert, el punto focal de esta investigacion se centrara en conocer:
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¢ Cual es la percepcion de los empleados de la empresa acerca
de los procesos de comunicacion e iniciativas de reconocimiento

(motivacion) presentes en la organizacion?
1.2. Justificacion de la investigacion

Como lo confirma Cardenas et al. (2009) el clima organizacional
afecta los procesos organizacionales y psicologicos, e influye en la
productividad, en la satisfaccion laboral y en el bienestar de los
trabajadores. Por esto, es necesario que |las organizaciones activen a la
implementacion de estrategias para fortalecer el desarrollo humano

mejorando la percepcidn que los trabajadores pueden tener con respecto
a su ambiente laboral.

Este estudio pretende obtener de forma objetiva datos e
informacion sobre aspectos relacionados con los procesos de motivacion
y las iniciativas de reconocimiento presentes en la organizacion
estudiada, que ayuden a comprender y expliquen el impacto de estas

variables sobre el clima organizacional presente en la misma.

El analisis y las conclusiones a las que lleve la informacion
levantada, serviran para que la empresa en estudio tenga basamentcs
objetivos que le sirvan de punto de arranque para desarrollar estrategias
de intervencién organizacional que acompafen los planes de cambio que

se vienen llevando a cabo en la empresa.
1.3 Objetivo General

Diagnosticar cual es la percepcion de los empleades de la empresa
acerca de los procesos de comunicacion e iniciativas de reconocimiento

(motivacién) presentes en la organizacion.
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1.3.1. Objetivos Especificos

) Determinar el clima organizacional presente en la empresa.

) Describir el flujo de informacion dentro de la empresa.

) Conocer la percepcion de los empleados en torno a la forma en que
se dan los flujos de informacion dentro de la empresa.

. Describir las acciones que se realizan en la empresa para motivar a
sus integrantes y equipos de trabajo.

. Conocer la percepcion de los empleados en torno a las acciones

utilizadas por la empresa para motivar a sus integrantes y equipos de
trabajo.

12




CAPITULO Il

2. Marco Organizacional

2.1. Historia de la Organizacion

El 17 de Noviembre de 1949 tres empresarios visionarios: Henry
Kaufmann Adolfo Weisshaar y Heinz Petzold, luego de finalizada la
Segunda Guerra Mundial, fundaron una empresa. La misién original fue
representar a compafias venezolanas y extranjeras y distribuir sus
productos en las industrias quimicas, farmacéuticas veterinarias,

agroquimicas, alimenticias y de sabores y perfumes.

Por otro lado el 19 de Julio de 1960, el Dr. Juan B. Zotti, quien
habia estado activo en la industria quimica en Venezuela por algunos
arios desde de su llegada de Italia, fundd otra compafiia dentro del sector.
La misién original de la compania era producir, importar y distribuir

quimicos, auxiliares textiles, fibras sintéticas y maquinaria para la industria
local.

La empresa en estudio fue creada como consecuencia de la fusién
igualitaria, en el afo 1969 de la empresa fundada por Kaufmann,
Weiishaar y Petzold y la empresa fundada por Zotti. Esta fusion se

produce ya que las dos empresas vieron las economias de escala que

podrian alcanzar al unir fuerzas.

La empresa que surge y que es el objeto de estudio, en los afos
setenta, también incursiona en la produccioén de quimicos para la industria

textil, del cuero, cosmética y de productos desinfectantes.

A través del tiempo, la empresa ha convertido sus diferentes
departamentos de ventas en compahnias independientes. Esto se hizo por
dos razones: en primer lugar, dar la posibilidad de hacer socios de la

empresa a empleados leales y competentes y en segundo lugar,
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fortalecer la presencia en el mercado a través de compaiiias
especializadas, cada una dedicada a segmentos especificos de la
industria. De esta manera, la empresa como tal no participa en ninguna
actividad comercial, sino que actia como casa matriz de sus empresas
filiales prestandoles y centralizando los servicios de almacenaje

contraloria, finanzas logistica, recursos humanos, soporte de sistemas y
transporte.

En la pagina web de la organizacién se pueden detallar la mision,

vision y valores de la organizacion:
2.2. Mision

‘Apoyamos a nuestros clientes industriales en la creacion
formulacién y elaboracién de productos exitosos y rentables, supliendo

bienes, servicios y soluciones a la medida”
2.3. Vision

‘Ser el proveedor de primera preferencia en nuestros clientes en
las Américas. Ser la primera opcién para empresas interesadas en
distribuir bienes y servicios al sector industrial en las Américas. Ser
reconocidos por nuestro equipo humano altamente motivado, capacitado,
engranado, colaborador y eficiente”

2.4. Valores

. Profesionalismo y emprendimiento: Nos basamos en el
discernimiento y la racionalidad. Construimos puentes entre la
investigacion y teoria y los hechos concretos, transformando la cienciay
el conocimiento en accion. Fomentamos el espiritu emprendedor,
detectando y aprovechando oportunidades con actitud innovadora
flexible, dinamica, capaz de asumir riesgos, creativa y orientada al

crecimiento. Tenemos la creacidn y distribucion de riqueza como meta.
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. Confiabilidad y responsabilidad: Somos capaces de realizar
nuestras funciones de la manera prevista. Cumplimos con nuestras

promesas. Asumimos las consecuencias de nuestros actos.

. Disfrute y pensamiento creativo: Sentimos pasién por lo que
hacemos. Fomentamos el debate y la autocritica constructiva para

satisfacer alin mas las necesidades de nuesiros clientes.

. Agilidad y adaptabilidad: Ejecutamos nuestras acciones en

forma rapida y diligentemente. Impulsamos el mejoramiento, aprendizaje y
crecimiento continuo.

2.5. Objetivos

. Apoyar y dar asesoria técnica en el desarrollo de nuevos
productos y en la mejora de formulaciones existentes a través de
personal técnico especializado.

. Disponer de inventario local con una amplia gama de materias
primas, productos funcionales y quimicos finos, de la mejor calidad, tanto
nacional como importada.

. Ofrecer empaques que se ajustan a las necesidades del cliente.

. Entregar oportunamente en todo el territorio nacional segun

requerimientos acordados con el cliente.

. Conceder financiamiento local.

. Asegurar la calidad de sus productos.

. Garantizar servicio post-venta especializado.

. Compromiso de calidad. Para la organizacion y sus empresas

filiales el mejoramiento continuo de los indicadores sobre la calidad de los
servicios que prestan a sus clientes, es uno de principales compromisos.

Estan dedicados a la completa satisfaccién de nuestros clientes, a tal fin
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se esfuerzan en proveer solo los productos de la mejor calidad en cada
industria que atienden.

2.6. Estructura

La venta y distribucion de los productos quimicos es manejada por
las empresas afiliadas, las cuales estdn en condiciones de cubrir las

necesidades de todas las industrias consumidoras de quimicos:

) ALIMENTICIA: a cargo de la industria alimentaria y relacionadas.
. ANILINAS: a cargo de las industrias textil y del cuero.
. FARMACEUTICA: a cargo de las industrias farmacéutica, veterinaria

y cosmetica.

. PLASTICA: a cargo de las industrias transformadoras del plastico y
del caucho.

. QUIMICA: a cargo de las industrias de pinturas y barnices,
pegamentos y adhesivos, construccion, mantenimiento industrial e
institucional, detergentes y quimicos para el hogar, resinas y otras.

. TANATEX: Planta manufacturera de auxiliares quimicos para la

industria textil, del cuero, de los cosmeéticos y de los desinfectantes.

Los gerentes comerciales conducen sus respectivas compafiias en
gran parte basados en sus propias iniciativas y responsabilidad. Respecto
a su tamafio total, por numero de empleados se considera una emprese
pequeria (100 personas).
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CAPITULO Il

3. Marco Teorico y Referencial

3.1. Marco tedrico

La presente investigacion, se enmarcara teéricamente en el modelo
de clima organizacional planteado por Rensis Likert, el cual sera de
utilidad al realizar el diagnostico propuesto ya que analiza una serie de
variables que al combinarse explican el clima organizacional permitiendo

clasificar las empresas y proponer estrategias de mejora en funcién de
ello.

Para el estudio planteado, no se analizaran todas las variables del
modelo de Likert sino que se abordaran unicamente los procesos
comunicacionales y los procesos motivacionales de ia empresa y
adicionalmente (aunque no es variable del modelo) se analizara el clima
organizacional como variable en cuanto a ambiente fisico y ambiente

psicologico existente dentro de la empresa.

La parte comunicacional que sera abordada desde la perspectiva
de la comunicacién organizacional, basada en la teoria de la informacién
de Claude Shannon y por ultimo el aspecto motivacional que se
desarroilara dentro de los modeios de motivacion enfocados en el
contenido, los cuales se derivan de la teoria de las necesidades de
Abraham Maslow.

Asi mismo la comunicacién y la motivacion como variables se
analizaran también desde la perspectiva del modelo de Clima
organizacional de Rensis Likert, ya que &l mismo las considera variables
de peso dentro de su modelo.
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3.2. Modelo de clima organizacional de Rensis Likert

Para el modelo de clima organizacional de Rensis Likert, se
establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo que sus reacciones

dependeran de la percepcion que tengan del clima organizacional de la
empresa (Likert, 1961).

En el modelo de Likert entonces la vision del clima organizacional
de las empresas depende de tres lipos de variables que definen las

caracteristicas de la organizacion. Estas variables son:

Variables causales: son definidas dentro del modelo como
variables independientes, las cuales estan orientadas a indicar el sentido
en el que la organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se encuentran la estructura organizativa vy

administrativa, las decisiones, la competencia y las actitudes.

Variables Intermedias: son las variables orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como:
motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas
variables son importantes para el modelo, ya que son las que constituyen

los procesos organizacionales dentro de la empresa.

Variables finales: son las variables que surgen como resultado del
efecto de la interaccion de las variables causales y las intermedias y estan
orientadas a definir los resultados obtenidos por la organizacion tales

como productividad, ganancia y pérdida.

Cada una de las variables que intervienen en los procesos
organizacionales estan definidas por el autor tal como se plantean a
continuacion (Likert, 1961):
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1.- Liderazgo (procesos de mando): es la cualidad que posee
una persona o un grupo de personas, con capacidad, conocimientos y
experiencia para dirigir a los demas. Un verdadero lider va un paso mas
adelante que su equipo, sin embargo, no lo deja atras, lo guia para crear
mas lideres. El lider saca lo mejor de los demas, motivandolos y dandoles

animo para que puedan seguir sus pasos.

2.- Motivacion: esta constituida por factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Es un elemento
importante en la administracion de personal que requiere conocimientos y
destreza en su manejo para que la empresa pueda generar una cultura
organizacional solida y confiable.

3.- Comunicacién: se define como el didlogo o intercambio de
informacion entre dos o mas individuos. Sin comunicacién no hay trabajo
colectivo la insuficiencia de informacion induce a errores, se presentan
malos entendidos o interpretaciones erradas de la realidad de la empresa
y sus procesos, por lo que sbélo la informacion clara y transmitida a tiempo

puede hacer disminuir estos problemas.

4.- Interaccion (procesos de influencia): la interaccion dentro de
una organizacion o empresa se refiere a la acciébn que se ejerce
reciprocamente entre dos o0 mas agentes, personas o0 departamentos, que
se complementan entre ellos para lograr objetivos y/o metas asignadas
con anterioridad.

5.- Toma de decisiones: es el proceso mediante el cual se realiza
una eleccion entre alternativas disponibles o formas para resolver
diferentes situaciones o problemas, sean actuales o potenciales, aun
cuando hayan indicadores de conflicto. Las consecuencias de una buena
0 mala decisidn pueden tener repercusiones muy importantes en el éxito o
fracaso de la empresa por lo que es necesario tener un proceso

estructurado para la toma de las mismas.
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6.- Establecimiento de metas (proceso de planificacion): las
metas para una organizacion son los fines hacia los cuales se quiere
encaminar y los que quiere alcanzar, con resultados especificos, dentro
de un tiempo determinado. Las empresas por lo general pueden tener

varias metas definidas y ordenadas por importancia.

7.- Control: es la variable que regula el sistema de |la empresa. Se
apoya en la comprobacion, fiscalizacion e inspeccion de las variables
organizativas para descubrir desviaciones reales o potenciales que
influyen o pueden llegar a influir sobre |los objetivos de la empresa. El
control necesita la intervencion de la directiva para evitar que se
produzcan consecuencias no deseadas y que se puedan solucionar los

problemas que originan las desviaciones dentro de los procesos de la
empresa.

8.- Rendimiento: esta variable hace referencia al resultado
deseado efectivamente o desempefio obtenido por cada unidad, individuo,
equipo, departamento u organizacion que realiza una determinada

actividad para lograr alcanzar los objetivos y metas previamente
designadas.

Estas variables se pueden agrupar en torno a cuatro grandes
grupos que luego se decantaran en los sistemas bajo los cuales podemos
clasificar a las empresas de acuerdo a la preponderancia que le den a
uno u otro dentro de su funcionamiento.

El proceso decisorio: en los procesos de toma de decisiones de
toda organizacion, son fundamentales los datos y la informacion, ya que
son los elementos basicos que permiten que el procesc de toma de
decisiones sea objetivo, para ello se requiere de una postura investigativa,
conocer, saber y valorar |la fuente de informacion y documentacion como
también evaluar el impacto del alcance de la decision. Es un elemento
vital de existencia y permanencia de la organizacion. El impacto de la

decision esta vinculado al que tiene o tienen la virtud para decidir, ello
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significa que esta investido de la autoridad y por ende el poder que le

confiere este estatus.

La comunicacion: se refiere al proceso de manejo de infermacién
dentrc de la corganizacion, tal como se aprecia en su definiciobn como
variable dada anteriormente.

Las relaciones interpersonales: son las interacciones que por
medio de la comunicacién se desarrollan entre una persona o empleado y
el grupo al cual pertenece dentro de la organizacién. Es la capacidad que
existe entre los integrantes de la organizacién para trabajar juntos

diariamente hacia metas definidas, desarrollandose individualmente y con
los demas.

Las recompensas y castigos: el proposito de las recompensas y
castigos, es basicamente que la gente actué en busqueda de los objetivos
de la organizacion y reforzar conductas positivas. Los mismos deben
estar en funcién de cada objetivo organizacional y enunciar claramente la
conducta correspondiente. Las recompensas pueden ser bonos de
produccién, comisiones, curvas de madurez, incremento salarial por
méritos compensacion por experiencia y conocimientos, o también
incentivos no monetarios. Los castigos pueden ser desde amonestaciones

verbales o escritas, hasta el despido del empleado.

Dentro del modelo de clima organizacional de Likert, 1a interaccion
de estos grupos de variables (Procescs decisorios, Comunicacion
relacicnes interpersonales y el sistema de recompensas y castigos) define

dos grandes tipos de clima organizacional, estos son:
1. Clima de tipo autoritario.
1.1. Sistema |. Autoritario explotador

1.2. Sistema Il. Autoritarismo paternalista.
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2. Clima de tipo Participativo.
2.1. Sistema Ill. Consultivo.
2.2. Sistema IV. Participacion en grupo.

El clima autoritario, Sistema | autoritario explotador se
caracteriza porque la direccion no posee confianza en sus empleados, el
clima que se percibe es de temor, la interaccién entre los superiores y

subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas unicamente por
los jefes.

El Sistema Il autoritario paternalista se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas
y castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los
supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la

impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

El clima participativo, Sistema il consultivo, se caracteriza por la
confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se les permite a
los empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer
necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes existe la
delegacion. Esta atmosfera esta definida por el dinamismo y la

administracion funcional en base a objetivos por alcanzar.

El Sistema IV participacién en grupo, existe la plena confianza
en los empleados por parte de la direccion, toma de decisiones persigue
la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma
vertical-horizontal ascendente - descendente. El punto de motivacion es
la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor supervisado) se basa en la amistad, las

responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el
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equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a

través de la participacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe
una estructura rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los
sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto con una estructura

flexible creando un clima favorable dentro de la organizacion.

La investigacion de Likert lo llevd a creer que la diferencia entre
estos sistemas podria encontrarse en como las empresas manejan las
dimensiones estructurales y procesos organizacionales. Como se puede
observar, la comunicacién y el sistema de recompensas y castigos
(procesos motivacionales) son aspectos importantes dentro del modelo
planteado por el autor, por ello en la investigacion planteada se tomaran
estas dos dimensiones como variables de estudio para conocer la

percepcion que tienen los empleados de la empresa de las mismas.

A continuacion se definirdn tanto la comunicacibn como los
procesos motivacionales desde el punto de vista tedrico que se manejara
en la investigacion a fin de ahondar en su conocimiento e importancia

dentro del clima organizacional de la empresa.

3.3. La comunicacion organizacional

Enmarcada dentro de los procesos organizacionales, la
comunicacion es un elemento clave para el funcionamiento de las
empresas. Como cualquier sistema social, los integrantes de una
empresa necesitan relacionarse entre si de forma tal de que sus

esfuerzos y actividades vayan en pos de conseguir los objetivos
planteados.

Estas relaciones estan basadas en la comunicacién entendiéndola
como “el proceso que permite a la gente orientar sus conductas. La

comunicacion da fuerzas a las personas para trabajar juntas hacia la
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consecucion de los fines propuestos; mas concretamente la gente
mediante las actividades sociales, establece acuerdos de comunicacion
con los otros” (Lucas, 1999).

El modelo propuesto en la mayoria de los modelos teoricos de
comunicacion, esta basado en tres elementos: emisor, mensaje y
receptor, que se involucran en un procesc continuo que permite la
existencia de los grupos sociales, para Antonio Pasquali (1978), "la
comunicacién aparece en el instante mismo en que la estructura social
comienza a configurarse, justo como su esencial ingrediente estructural, y
que donde no hay comunicacion no puede formarse ninguna estructura
social" De esta forma toda empresa como organismo social necesita de

un proceso de comunicacion para su funcionamiento y desarrolio.

3.3.1. Modelo de comunicacion de Claude Shannon

Dentro de los modelos de comunicacién, Claude Shannon
desarrolla uno de los mas destacados y usados actuaimente al
desarroliarse como una teoria de la informacién, buscando ir mas alla del
proceso comunicacional. Dentro de la teoria de la informacion de

Shannon, existen ocho elementos que se explican a continuacion
(Shannon, 1949):

Emisor. es la persona que tiene por objetivo el comunicarse,
dando a conocer ideas, intenciones e informacién dentro de un contexto
determinado.

Codificacion: es el proceso que en el cual el mensaje del emisor o
comunicador es lievado a un conjunto de simbolos, enmarcados dentro de

un idioma comun y que expresan por tanto las ideas y el objetivo que se
busca con el mensaje.

Mensaje: es el conjunto de simbolos que resulta de la codificacién,

lleva en si las ideas del emisor y el objetivo que se quiere dar a conocer.
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Medio de comunicacién: Los medios de comunicacion son los
canales utilizados para que el mensaje llegue desde el emisor al receptor.
Dentro de las organizaciones, los medios de comunicacion van desde las

entrevistas y reuniones hasta las carteleras o memorandums enviados.

Decodificaciéon: es el proceso necesario para que el receptor
interprete el mensaje. Los receptores decodifican el mensaje dentro del

contexto de sus experiencias previas y entorno de referencia.

Receptor: dentro del modelo comunicacional es la persona que
recibe y decodifica el mensaje.

Retroinformacion: es la respuesta emitida por el receptor una vez
decodificado el mensaje y que le permite al comunicador establecer si se
ha recibido el mismo y si la respuesta obtenida es la deseada. La
retroinformacion puede ser indicador de fallos en la comunicacion en caso

de ausencia o de una retroinformacion no esperada.

Ruido: se considera como tal cualquier factor que distorsione el

objetivo que perseguia el mensaje y puede producirse en cualquiera de
las fases del proceso de comunicacion.

Estos elementos, son los que conforman en general cualquier
proceso de comunicacion actualmente para las empresas y
organizaciones aplican los mismos aspectos y mas alla del emisor, el
mensaje y el receptor, cobran importancia los demas factores, ya que al
ser sistemas cerrados con culturas particulares, los mismos pueden incidir

en la efectividad del mensaje que se quiere transmiitir.

Dentro de las organizaciones, la comunicacion es un factor
importante para su funcionamiento adecuado y la consecucion de los
objetivos de la empresa, enmarcados dentro de los valores y cultura
organizacional. Por tanto, la comunicacion organizacional pasa a ser “el

conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes de
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una organizacion, y entre ésta y su medio” (Fernandez, 1999). De esta
manera, la comunicacion es un factor determinante para la existencia de

una organizacion.

3.3.2. Tipos de comunicacion organizacional

La comunicacion organizacional puede clasificarse primordialmente

en dos opciones dependiendo del emisor a quien se dirige el mensaje
(Fernandez, 1999):

Comunicacion interna: aquella en la que los mensajes estan
dirigidos al personal de la empresa y busca la generacién vy
mantenimiento de buenas relaciones con los empleados y entre los

mismos a fin de contribuir en el logro de los objetivos organizacionales.

Comunicacion externa: son aquellos mensajes dirigidos al
entorno externos a la empresa, de forma tal de dar a conocer sus

productos y servicios asi como mantener una buena relacion con cada
uno de sus publicos.

Las comunicaciones internas a su vez, se pueden clasificar en
formales e informales (Lucas, 1999):

Se entiende como comunicaciones formales agquellas generadas
por la organizacion a fin de promover el funcionamiento de la misma de
forma eficaz y eficiente, enmarcandose dentro de los objetivos de la

empresa. Las comunicaciones formales pueden a su vez dividirse en:

Comunicaciones ascendentes: aguellas que se dan desde los

empleados hacia los cargos directivos de la organizacion.

Comunicaciones descendentes: son las mas comunes dentro de
las organizaciones y se producen de forma natural desde los cargos

directivos hacia los niveles inferiores del organigrama de la empresa.
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Comunicaciones horizontales: son aqueflas que se generan

entre personal que posee igual nivel o jerarquia dentro del organigrama
de la empresa.

En cuanto a la comunicacion informal, la misma es la que se
produce a partir de relaciones espontaneas entre los miembros de la
organizacion, basada en general en principios de simpatia o relaciones
personales, no toma en cuenta las posiciones jerarquicas dentro de la

organizacién y se desarrolla de forma paralela a las mismas.

Lo anteriormente expuesto hace que la comunicacibn sea un
elemento determinante en el desarrollo de las empresas y por tanto es
una variable que influye de forma importante en su clima organizacional y
en su funcionamiento. Esta importancia no pasaba desapercibida para
Likert, quien la toma como una de las variables de su modelo de clima
organizacional y por tanto como un elemento de peso al momento de

clasificar a las empresas en alguno de los sistemas descritos por su
teoria.

La transmisién de la informacion, la recepcién de la misma y la
aceptacion o rechazo que dicha informacion pueda generar son
indicadores que Likert toma en cuenta al momento de estudiar la
comunicacion en las empresas como proceso complejo capaz de generar

actitudes en el personal de las mismas, sean estas positivas o negativas.

El manejo de las comunicaciones y la generacion a traves de las
mismas de actitudes en los integrantes de las empresas €s un proceso
que posteriormente se relaciona con los procesos motivacionales de las
organizaciones, los cuales inciden directamente en la eficiencia de la
empresa y en un clima organizacional favorable para lograr los objetivos
estrategicos de la organizacion.
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3.4. Motivacion

Tal como se expuso anteriormente, la comunicacién puede generar
actitudes positivas o0 negativas en los empleados, lo cual influye
directamente en el clima organizacional de la misma. Otro factor
importante y que guarda relacion con los procesos comunicacionales
dentro de las empresas, son los procesos motivacionales o la dimensién
denominada por Likert (1961) como “Procesos de recompensa y castigo’,
en los cuales la motivacidon se considera como ‘la disposicion para
desarrollar altos niveles de esfuerzo a fin de lograr las metas
organizacionales, condicionadas por la capacidad de esfuerzo para

satisfacer algunas necesidades individuales” (Robbins, 1996).

3.4.1. Teoria de las necesidades de Maslow

Si bien en la presente investigacion vamos a centrarnos en la
motivacion a nivel del entorno laboral, las bases ted¢ricas de la misma
parten de las teorias psicolégicas de la motivacion entre las que destaca
la teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow (1943),
que parte del principio de gque las personas basas su motivacién en la
necesidad de satisfacer necesidades, partiendo de las necesidades

fisicldgicas basicas a las mas altas necesidades de realizacion personal.

La jerarquia de las necesidades de Maslow, plantea la siguiente
escala (Maslow, 1943):

1 - Fisiolégicas: son las esenciales para la supervivencia

2 Seguridad: se refiere a la necesidad de los seres humanos de

vivir fuera de peligro y en condiciones de estabilidad, en un entorno no
hostil.

3 Afiliacion: como seres sociales, las personas necesitan la

compafiia de sus semejantes y relacionarse con ellos.
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4 - Estima o reconocimiento sociales: incluyen el respeto hacia la

persona como integrante del grupo y la valoracién de los demas hacia la
misma.

5 - Auto realizacién: aqui se ubican las necesidades del mas alto
nivel, que se satisfacen mediante el desarrollo de talentos individuales al

maximo y la consecucion de logros personales.

3.4.2. Teoria de los factores de Herzberg

En funcion a la teoria de Maslow Frederick Herzberg (1959)
desarrolla la teoria de los factores, en la que clasifica los factores que
influyen en la motivacion laboral en factores de higiene y factores
motivadores, siendo los primeros los relacionados con el ambiente
laboral, recompensas, sueldos salarios y estilos de supervision inclusive
y los segundos, aquellos que se relacionan directamente con la
realizaciobn personal que puede obtener el empleado de su puesto de

trabajo y tiene que ver con el sentido que le pueda otorgar el trabajador a

su puesto dentro de la organizacion.

Herdzberg plantea su postura a partir de una investigacién
realizada entre trabajadores, a los cuales les pregunté en qué momentos
se habian sentido particularmente bien o particularmente mal en sus
trabajos y las condiciones que rodearon ambos momentos. A partir de alli
pudo postular que satisfaccion e insatisfaccion no son polos opuestos en

el ambito laboral y pudo clasificar los factores que intervenian en uno u
otro momento.

Los factores de higiene, son aquellos que rodean al trabajador en
su puesto y tienen caracteristicas mas de profilaxia y prevencién (de alli
su nombre) y estan destinados a evitar fuentes de insatisfaccion pero no
generan por si solos satisfaccién en los trabajadores. Sin embargo sus

bajos niveles si pueden generar insatisfaccion.
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Los factores de higiene estan relacionados con:

e Condiciones de trabajo y bienestar

» Politicas de la compafia y la administracién
e Relaciones con el supervisor

o Competencias técnicas de supervisor

e Sueldos

o Estabilidad en el puesto

» Relaciones con |os colegas 0 comparieros

Es importante destacar que los factores de higiene de acuerdo a
Herzberg no se acumulan, es decir, su efecto no se suma a lo largo del
tiempo, volviendo siempre a un nivel cero de partida (si se otorga una
bonificacion anual, la misma es valida por ese afio, no se le suma a la
anterior y cualquier disminucién o incremento de afo a afo tiene efectos
en la satisfaccion).

Los factores motivadores o motivacionales estan relacionados con
la realizacion, la evolucidn, los retos y el reconocimiento profesional del
trabajador que realiza las tareas en la empresa. Son factores que generan
satisfaccion de forma significativa y su ausencia si bien no genera
insatisfaccion, puede producir una “no satisfaccién” con la empresa y el
trabajo.

| os factores motivacionales estan relacionados con:

e Delegacion de la responsabilidad

e Autonomia de decidir cbmo ejecutar el trabajo

e Ascensos

e Utilizacién plena de las habilidades personales

e Formulacién de objetivos y evaluacion relacionado con estos
o Simplificacion de cargo (por quien |o desempefa)

e Ampliacién o enriguecimiento del cargo (horizontal o vertical)
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A diferencia de los factores de higiene, los factores motivacionales
si se acumulan e impactan directamente en los procesos motivacionales,
ya que su efecto es duradero en el tiempo y cambian de una u otra forma
el pensamiento y la forma de trabajar de los empleados (los planes de
capacitacién estimulan el desarrollo de los trabajadores y los

conocimientos adquiridos quedan en el empleado sin desaparecer en el
tiempo).

Lo resaltante de la teoria de los dos factores de Herzberg, es que
el autor llega a la conclusidn de que no necesariamente ei llevar todos los
factores a un nivel de “satisfactorio” indica que la persona se sienta
motivada con su puesto de frabajo, los factores de higiene o factores
ambientales evitan la insatisfaccion de los empleados, pero no indican
una “satisfaccion” directa que se traduzca en una mejora productiva en el

funcionamiento de la empresa.

Asi mismo, los factores motivacionales que tienen que ver
directamente con el contenido del cargo, la responsabilidad, los ascensos,
etc. Tienen una incidencia duradera en la productividad y en la
satisfaccion de los empleados, pero su ausencia por si sola no produce
insatisfaccion.

Herzberg concluye su estudio con el mensaje de que
"Posiblemente debamos abandonar la esperanza de obtener una
sociedad mas sana por medio de la higiene. La unica manera de
desarrollar una sociedad saludable es dando mas satisfaccion a la gente y

no menaos insatisfacciones" (Herzberg, 1959).

Con esto, en el ambito laboral, las empresas con el mejor clima
organizacional seran aquellas en las que los factores motivacionales sean
los suficientemente altos como para que los frabajadores esten
satisfechos y los niveles de factores de higiene sean suficientes para no
generar insatisfaccion.
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3.4.3. Teoria de las necesidades de MacClelland

Posterior a Herzberg, David MacClelland (1955), propone su teoria
de las necesidades en la cual enuncia que en la motivacién participan
tres tipos de necesidades: las necesidades al logro, las necesidades de

poder y las necesidades de afiliacién.

Las necesidades de logro se refieren al impulso de sobresalir y
alcanzar el éxito, en este caso los logros son el fin Ultimo de la persona y

sus esfuerzos van orientados a conseguirlo sin importar las recompensas.

En cuantc a las necesidades de poder, estan referidas al influir de
forma determinante en la conducta de otras personas a fin de producir

cambios dentro de la organizacion.

Por ultimo, las necesidades de afiliacion son aquellas que
obedecen al impulsoc de establecer vinculos de amistad y cooperacion

entre [os miembros de la organizacion.

De acuerdo a esta teoria, la directiva de la empresa deberia
clasificar y tratar a sus empleados de acuerdo a sus necesidades de
forma tal de conseguir la optimizaciébn de sus acciones y por tanto un
mejor desempefio en sus puestos de trabajo.

Estas teorias se enfocan dentro de la corriente de teorias basadas
en el contenido dado que tratan de explicar la motivacion como ‘la
busqueda de respuestas especificas que ocrientan conductas de las

personas para conseguir metas” (Davis y Newstrom, 1993).

Rensis Likert, en su modelo, considera a la motivacién como un
factor determinante en el desarrollo de las personas y las empresas,
ubicandolo en el sistema de recompensas y castigos, el cual se basa en
el reforzamiento positivo de las conductas a fin de conseguir los objetivos
propuestos.
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Asi mismo para Likert, la motivacién tiene relacion también con el
estilo de liderazgo dentro de la organizacién, ya que los lideres en gran
medida son los que generan y definen las relaciones interpersonales
desarrollando el ambiente laboral y el trabajo en equipo de forma
satisfactoria.

3.5. Clima organizacional

El clima organizacional como variable se enfocara desde la
concepcion del clima organizacional como ambiente de trabajo, el cual de
acuerdo a la definicion de Hodgetts y Altman (1985) es “un conjunto de
caracteristicas del lugar de trabajo, percibidas por los individuos que

laboran en ese lugar y sirven como fuerza primordial para influir en su
conducta de trabajo”

El analisis de esta variable se centrara en dos dimensiones: el
ambiente fisico y el ambiente psicologico, que parten de la teoria de los
factores propuesta por Hezdberg para el analisis de las motivaciones. De
esta manera, el ambiente fisico correspondera a los factores de higiene y

el ambiente psicologico a los factores motivacionales en general.

El ambiente fisico permitira medir los aspectos relacionados con
infraestructura y condiciones ambientales en general, en funcion a tres
aspectos: “estructuras fisicas, estimulos fisicos y objetos simboélicos”
(Hodge, 1998). Esto se abarcara con los aspectos de: higiene,

iluminacion, ruido, seguridad y distribucion de los espacios.

El ambiente psicolégico, se enfocara desde las relaciones internas
plantadas por Likert y relacionadas con el estilo de liderazgo, la
intimidacién, la cooperacion, el estilo de comunicaciones y la calidad de

las interacciones dentro de la empresa (Likert, 1961).

Con las teorias antes expuestas, tanto Ilos procesos

comunicacionales como los motivacionales y €l clima organizacional como
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variable seran el centro de la investigacion propuesta en la empresa en
estudio a fin de conocerlos y describirlos en busca de mejoras que se
puedan traducir en un funcionamiento eficaz de la empresa y de las

relaciones con y entre sus empleados que lleven al alcance de las metas
de la organizacion.
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CAPITULO IV

4. Marco Metodologico

4.1. Tipo de investigacion

La investigacion propuesta se clasifica como una investigacién
aplicada, siendo definidas como tales, las que “utilizan los conocimientos
del investigador para aplicarlos a fenémenos o situaciones sociales

especificas con el fin de generar cambios en provecho de la sociedad”
(Padrén, 2006).

Dentro de las investigaciones aplicadas, la propuesta es una
investigacion de tipo evaluativa entendida como “aquella que sobre
objetos sociales, programas, centros, agentes, etc. analiza y juzga su
calidad estatica y dinamica segun multiples criterios cientificos que son

ademas rigurosos y que obligan a sugerir diversas alternativas para
diferentes propdsitos” (Escudero, 1996).

De esta forma la investigacion aplicada evaluativa utiliza el método
cientifico para la busqueda de informacién que permita tomar decisiones
para cambiar o transformar conductas, conocimientos y actitudes de

personas 0 comunidades, o como en este caso de instituciones ©
empresas.

4.2. Tipo de investigacién segun la fuente de los datos
trabajados

Esta sera una investigacion primaria, donde los datos seran
recogidos directamente por el investigador, de los trabajadores de la
empresa en estudio. Como lo define Rojas (2002) en este tipo de
investigacion “son los datos que el investigador obtiene al relacicnarse

directamente con los problemas que estudia” Los investigadores
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obtendran los datos de primera mano a través de un instrumento de

recoleccion de informacion (cuestionario).

4.3. Tipo de Investigacion segun la estrategia
metodologica

Dentro de las investigaciones aplicadas evaluativas, las mismas
pueden responder al tipo cualitativo o cuantitativo, siendo estas ultimas
las que responden al paradigma positivista en el que se plantean hipotesis
comprobables empiricamente para aceptarlas o rechazarlas “utilizando
preferiblemente informacion cuantitativa o cuantificable para describir o

tratar de explicar los fenébmenos que estudia” (Briones, 1992).

Siendo asi, en este caso la investigacion respondera al tipo
cuantitativo ya que los datos recabados seran procesados de manera
cuantificable y analizados a través de técnicas estadisticas y utilizando el

paguete estadistico de SPSS para realizar los analisis pertinentes.

4.4. Tipo de investigacion segtn sus objetivos

De acuerdo al objetivo principal planteado, la investigacion
propuesta se clasifica como una investigacion de tipo descriptivo, ya que
su finalidad es describir la realidad de las comunicaciones y los procesos

motivacionales de los empleados de la empresa en estudio.

Este tipo de investigacion es el mas idéneo para los diagnosticos
ya que ‘las investigaciones descriptivas buscan especificar las
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier
otro fendmeno que sea sometido a analisis. Miden o evaluan diversos
aspectos, dimensiones o componentes del fenomeno o fenomenos a
investigar’ (Hernandez, 1997) estableciendo una descripcion precisa del
fenébmeno en estudio a fin de poder definir estrategias de mejora y

recomendaciones.
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4.5 Tipo de Investigacion por el momento en que se
recogen los datos

En la investigaciéon planteada, los datos seran recopilados por los
investigadores en un solo momento, por tanto el disefio de la misma sera
el conocido como Transeccional o Transversal que es aquel disefio en el
cual “se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su
propésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en
un momento dado” (Hernandez, 1997).

4.6. Disefio de la investigacion

El fin de la investigacion propuesta es el conocer los procesos
comunicacionales y de motivacion de la empresa en estudio a través de
una descripcion de los mismos que ayude a su comprension y por tanto a

la posibilidad de apoyar la toma de decisiones en pro de su mejora.

Dado que el disefio de la investigaciéon “es la estrategia general que
adopta el investigador para responder al problema planteado” (Arias,
2006), el disefio de la investigacion planteada sera un disefio de campo
ya que para responder a los objetivos planteados se utilizara como
técnica de recoleccidn de datos un cuestionario, que permitira recabar y
analizar sistematicamente la informacion a la luz de las teorias y enfoques

planteados en el marco tedrico de la investigacion.

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para recolectar los datos, y partiendo de que los mismos
responderan a un analisis cuantitativo, el investigador utilizara un
cuestionario, definido como “un instrumento de recogida de datos
rigurosamente estandarizado que operacionaliza las variables objeto de
observacién e investigacion, por ello las preguntas de un cuestionario son
los indicadores en estudio” (Ruiz, 2007).

El cuestionario a utilizar sera el Cuestionario de Motivacion Laboral
utilizado y validado por Lourdes Penoni y Monserrat Cosp (2007) en su

investigacion acerca de la motivacidon en una empresa paraguaya. El
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mismo esta basado en el cuestionario para evaluacion de clima

organizacional del modelo planteado por Rensis Likert (Likert, 1961).

De esta forma, y al no utilizar un nuevo instrumento, ya se posee
una validacion previa del mismo, midiendo las variables planteadas en el
estudio y dando respuesta a los objetivos de la investigacién. El
instrumento obtuvo un indice de consistencia de 0,85 en el coeficiente alfa

de Cronbach, utilizado para medir la consistencia entre los items de un
cuestionario.

Adicionalmente y como el instrumento sufrira una adaptacion en su
forma (en cuanto a redaccién y posibles modismos del idioma) a la
realidad de la empresa objeto de estudio, el mismo sera sometido a la
revision de un experto en instrumentos de recolecciéon de informacion

para garantizar que no se altere su pertinencia para el estudio.
4.8. Poblacion y muestra

El instrumento de recoleccidén planteado se aplicara a la totalidad
de los empleados de la empresa, dado que la totalidad de su poblacion es
un conjunto finito (100 empleados) y con ello se garantiza la
representatividad de [os resultados.

Esto corresponde a lo que se conoce en estadistica descriptiva
como un Censo ya que “algunas veces es posible y practico examinar a
cada persona o elemento de la poblacion que deseamos describir. A esto
lo llamamos una numeracién completa o censeo” (Levin & Rubin, 1996) ya
gue no se esta seleccionando parte de la poblacion en estudio sino que
se estan aplicando los instrumentos a todo el conjunto poblacional sin

intervencién de procedimientos estadisticos para su seleccion.

4.9. Procedimiento para llevar a cabo la investigacion

Para dar cumplimiento a los objetivos de la investigacién, se
plantean las siguientes etapas:

a) Etapa | Planificacion: en esta etapa se planificara la estrategia del

proyecto, tomando en cuenta el modelo tedrico planteado para
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enmarcar los resultados las variables a estudiar y el disefio y

adaptacioén de los instrumentos de recoleccion de informacion.

b) Etapa 2 Desarrollo: esta etapa abarca el acercamiento con la
empresa y la aplicacion de los instrumentos de recoleccidn de

informacion a la totalidad de sus empleados.

c) Etapa 3 Analisis y diagnostico final: en esta etapa se incluye el
procesamiento de los datos recabados, el analisis de los mismos
en el marco del modelo tedrico de clima organizacional planteado
en la investigacion y el diagndstico final acerca de los procesos de
comunicacion y motivacion con las recomendaciones pertinentes

elaboradas por los investigadores para la empresa.
4.10.  Operacionalizacion de variables

De acuerdo al modelo tedrico de Clima Organizacional de Rensis
Likert, dentro del cual se enmarca la investigacion planteada, el clima

organizacional queda explicado por siete variables:

Proceso de liderazgo

- Caracter de las fuerzas motivadoras
Caracter de los procesos de comunicaciéon
Caracter de los procesos de interaccién
Caracter de los procesos de toma de decisiones

- Caracter de los objetivos establecidos
Caracter de los procesos de control

Sin embargo, para la investigacion solo se tomaran las variables de
Procesos de comunicacion y Fuerzas motivadoras y se incluira el Clima

Organizacional como una variable adicional a analizar.
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De esta manera, se podra conseguir dar respuesta al objetivo

principal de la

investigacion,

centrandose en los

procesos

comunicacionales y de motivacion de la empresa objeto de estudio.

La estructura de las variables del estudio quedaria de la siguiente

manera:

Objetive
General

Objetivos
especificos

Variables

Dimensiones

Indicadores

Iltems

1. Conocer el
clima
organizacional
presente en la
empresa.

Clima
organizacional

Ambiente Fisico

Malo

Regularmente
malo

Bueno

Muy bueno

21

Ambiente
Psicolagico

-Autoritario
Represivo y algo
autoritario
Confiado, muy
raras veces
desconfiado
Cooperativo,
participativo

12,13, 22

Diagnosticar
cudlesia
percepcion de
los empieados
de la empresa
acerca de los
procesos de
comunicacion
e iniciativas de
reconocimiento
(motivacion)
presentes en
la
organizacion.

2. Describir el
flujo de
informacion
dentro de la
empresa.

3. Conocerla
percepcion de
los empleados
entorno ala
forma en que
se dan los
flujos de
informacion
dentro de la
empresa.

Caracter de
los procesos
de
comunicacion

Interacciones y
comuricaciones
En relacién con
los objetivos

de la
organizacion

Muy pocas
Pacas
Bastantes
Muchas

6,7,14

Direccién del
flujo de la
informacion

Descendente
Descendente en
su mayor parte
Descendente y
ascendente
Descendentes,
ascendente y
horizontales

89,19

Aceptacion de
las
comunicaciones
por parte de los
empleados

Con grandes
sospechas

Con o sin
sospechas

Con frecuencia
aceptada aunque
a veces se
contempla cor
sospechas

Generalmente
aceptadas

10

Exactitud de las
comunicaciones

Tienden a ser
inexactas

Fluye la
informacion que
el jefe quiere
escuchar y las
otras
informaciones
son
filtradas y
censuradas

Fluye la
informacién que
el jefe quiere
escuchar y las
otras

23
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informaciones

pueden

o no ser limitadas
Las

comunicaciones

son exactas

Intimidad
psicoldgica
entre
superiores y
subordinados

No conoce ni
comprende los
problemas de los
empleado

Conoce y
comprende
superficialmente
algunos
problemas de los
empleados

Conoce y
comprende
bastante bien los
problemas de ios
empleados

Conoce y
comprende muy
bien ios
problemas de los
empleados

11,16

4. Describir
las acciones
que se
realizan en la
empresa para
motivar a sus
integrantes y
equipos de
trabajo.

5. Conocer la
percepcion de
los empleados
en torno a las
acciones
utilizadas por
la empresa
para motivar a
sus
integrantes y
equipos de
trabajo.

Caracter de
las fuerzas
motivadoras

Manera en que
los motivadores
son

utilizados

Recompensa,
Miedo
Amenaza
Castigo

123,420

Responsabilidad
asumida por
cada

miembro de fa
organizacion
para

alcanzar los
objetivos de la
organizacion

Los altos niveles
asumen todas las
responsabilidades
y los niveles
bajos ninguna

El personal
directivo se siente
responsable y los
empleados se
sienten muy poco
responsable del
logro de los
objetivos de la
organizacion

Una proporcién
sustancial del
personal
especialmente los
que ocupan altos
niveles se sienten
responsables y
generaimente se
esfuerzan para
lograr los
objetivos de la
organizacién
- El personal de
todos los niveles
se siente
responsable de
los objetivos de la
organizacion y se
esfuerzan para
lograrlos

515,17,18
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4.11.

Cronograma de ejecucion

A continuacion, se detalla el tiempo de ejecucion de cada una de

las etapas de la investigacion:

Etapas

Semanas

6 | 7

10

11

12

Etapa |
Planificacion

Estrategia 'y
Modelos teéricos
a utilizar

Adaptacion de

instrumento
Reunién con la
Etapa 2 empresa
Desarrollo Aplicacion del
instrumento \
Procesamiento -
Etapa 3 de la data
Analisis y Analisis de
diagnoéstico resultados
final Presentacion de N

Diagnéstico final

42




5. Analisis de resultados

5.1.

Caracteristicas de la muestra

siguiente forma:

CAPITULO V

La muestra de empleados de la empresa quedo distribuida de la

Sexo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos Hombres 65 65,0 65,0
Mujeres 35 35,0 100,0
Total 100 100,0
Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos 24 28 20 20,0 20,0
29 33 17 17,0 37,0
34 38 24 24,0 61,0
39 43 21 21,0 82,0
44 48 12 12,0 94 0
49 53 4 4,0 98,0
Mas de 53 afios 2 2,0 100,0
Total 100 100,0

Dada las caracteristicas de la industria a la que pertenece la

empresa, tenemos una mayoria de hombres con un porcentaje del 65% vy
con un promedio de edad de 36 afios.

Estos indicadores se presentan a modo referencial ya que dentro

del analisis no se plantearon como factores influyentes en los resultados y
no se observaron diferencias significativas al cruzar las dimensiones del

modelo por estos indicadores.
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5.2 Resultados cuantitativos por dimensiones

521. Dimension: Ambiente fisico

A continuacion, se detallan los resultados cuantitativos obtenidos
para esta dimension, cuyo indicador estaba dado por una unica pregunta
dentro del instrumento de reccleccion de informacion.

P21: La empresa se caracteriza por tener un ambiente fisico
(distribucion de espacios)...

P21
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos Malo 13 13,0 13,0
Regularmente malo 62 620 75,0
Bueno 25 250 100,0
Total 100 100,0

Tal como se puede observar, un 63% de la muestra manifesté que
el ambiente fisico de la empresa se caracteriza por ser ‘regularmente
malo”

Las menciones de “bueno” corresponden al 25% por tanto, un 75%
de los empleados de la empresa consideran que el ambiente fisico de la
empresa es negativo.

522 Dimension: Ambiente psicoloégico

La dimensién ambiente psicolégico se media por tres indicadores
de los cuales podemos observar los siguientes resultados cuantitativos:

P12: ;Como son las relaciones laborales entre compafieros y

jefes en el lugar de trabajo?

P12
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Muy pocas, siempre con 15 15,0 15,0
miedo y desconfianza
Muy pocas y con frecuencia 47 47,0 62,0
con miedo y precaucion
Relaciones moderadas 34 340 96,0
Extensas relaciones 4 4.0 100,0
Total 100 100,0
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Las relaciones laborales entre compaferos y jefes en el lugar de
trabajo son vistas por un 47% del personal como “muy pocas y con
frecuencia con miedo y precaucién”. Un 34% las considera “moderadas” y

un 15% considera que son ‘muy pocas y siempre con miedo y
desconfianza”.

De acuerdo con esto al menos un 62% de los entrevistados
considera que las relaciones laborales estan enmarcadas por el miedo, la
desconfianza y la precaucion.

P13: ¢(Como son las relaciones personales entre los
compaiieros y jefes en su lugar de trabajo?

P13 ~
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia véalido acumulado
Validos  Muy pocas, siempre con 6 6,0 6,0

miedo y desconfianza
Muy pocas y con frecuencia 79 79,0 85,0
con miedo y precaucién
Relaciones moderadas 8 8.0 93,0
Extensas relaciones 7 7.0 100,0
Total 100 100,0

Al indagar acerca de las relaciones personales, se mantiene la
tendencia que se observaba en las relaciones laborales, ya que un 79%
del personal considera que las relaciones personales entre los

companeros y los jefes son pocas y estan dadas bajo factores de miedo y
precaucion.

Esto tiene total coherencia, ya que si las relaciones laborales se
perciben en un ambiente de desconfianza y de precaucién las relaciones

personales se percibirdn aun mas determinadas por estos factores.

P22: En general, jcual es el ambiente (psicolégico) que

predomina en la empresa?

P22
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Autoritario 23 230 23,0
Represivo y algo auteritario 58 58 0 81,0
Confiado, muy raras veces 19 19.0 100,0
desconfiado
Total 100 100,0
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Al preguntar cual es la percepcion general del ambiente psicologico
de la empresa, el 58% de los empleados considera que el ambiente
psicolégico es “represivo y algo autoritario” y un 23% considera que es
“autoritario”

5.2.3. Dimension: Interacciones y comunicaciones
en relacion con los objetivos de la organizacion

Esta dimension se explicaba a traves de tres indicadores:

P6: ;Con qué frecuencia se presenta la comunicacion entre
usted y sus compaiieros?

P6
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos Muy pocas 13 13,0 13,0
Pocas 74 74,0 87,0
Bastantes 7 7.0 94,0
Muchas 6 6,0 100,0
Total 100 100,0

poca”

En cuanto a
empleados,

la frecuencia de
podemos observar que un 74% de
manifesté que la frecuencia es “poca” y un 13% considera que es “muy

pP7

las comunicaciones entre
los entrevistados

P7. ¢Con qué frecuencia se presenta la comunicacion entre
usted y su jefe inmediato?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Muy pocas 15 15,0 15,0
Pocas 75 750 90,0
Bastantes 10 10,0 100,0
Total 100 100,0

Al preguntar acerca de la frecuencia de las comunicaciones entre
los trabajadores y sus jefes inmediatos, el 90% de los empleados
entrevistados considera que las mismas son “pocas” 0 “muy pocas”
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P14: ;Qué tanta es la cooperacion entre los integrantes de los
equipos de trabajo?
P14

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Muy poca 15 15,0 15,0
Relativamente poca 68 68,0 83,0
Moderada 14 14,0 97,0
Mucha 3 3,0 100,0
Total 100 100,0

Si hacemos referencia al indicador referido a la cooperacion entre
los equipos de trabajo, podemos observar que un 68% del personal de Ia
empresa declara que la cooperacion es “relativamente poca” y un 15%
considera que es “muy poca’ lo que daria un 83% de empleados para
quienes la cooperacion en el trabajo se percibe como escasa.

524, Dimension: Direccion del flujo de la
informacion

En el instrumento de recoleccion de informacion esta dimension
esta explicada por tres indicadores:

P8:. ;Cual es la direccion tipica, tradicional del flujo de
informacion en su lugar de trabajo?

P8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Descendente 11 11,0 11,0
En su mayor parte 79 79,0 90,0
descendente
Descendente y ascendente 5 5,0 95,0
Descendente, ascendente y 5 5,0 100,0
horizontal
Total 100 100,0

Con respecto al flujo de la informacién en la empresa, podemos
observar que el 79% de los entrevistados considera que la comunicacion
fluye mayormente de forma descendente, y un 11% considera que la
misma es descendente.

Las menciones positivas solo rednen un 10% del total de las
respuestas.
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P9: Con respecto a su jefe inmediato usted siente que...

P9
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Puede discutir cosas 14 14,0 14,0
importantes sobre el trabajo
de manera completamente
libre con su superior
Se siente bastante libre 80 80.0 94,0
No se siente muy libre 6 6.0 100,0
Total 100 100,0

entrevistados considera que se siente “bastante libre” en dicha relacion.

En cuanto a la relacion con el jefe inmediato, un 80% de los

Es importante tomar en cuenta que esta percepcion esta referida a
la relacion directa con el jefe y referida al ambito laboral en el cual este
vinculo es importante para el desempefio.

P19: ¢Es usted informado o consultado sobre alguna decision
relacionada a su trabajo?

P19
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélidos  Casi nunca se le informa o 43 43,0 43,0
consulta
Jamas, pero ocasionalmente 36 36,0 79,0
es consultado
Generalmente es consultado 21 21,0 100,0
o por lo menos se le plantean
las decisiones
Total 100 100,0

Un 43% de los empleados entrevistados manifesté que casi nunca

se le informa o consulta de las decisiones tomadas en su trabajo.

Si sumamos el 36% que declara que “jamas, pero ocasionalmente
es consultado” tenemos un 79% de los empleados de la empresa que
considera que hay una deficiencia en la consulta e informacion de las
decisiones que se toman.

5.2.5. Dimension: Aceptacion de las comunicaciones
por parte de los empleados

E! indicador utilizado para medir esta dimension fu el siguiente:
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P10: Por lo general, ;como se acepta la comunicacion
descendente?
P10
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos Con desconfianza 23 23,0 23,0
Posibiemente con 74 74,0 97,0
desconfianza
Con reserva pero con mas 2 2,0 99,0
confianza
Con absoluta confianza 1 1,0 100,0
Total 100 100,0

La comunicacion descendente referida a las Ordenes que se
reciben de los superiores, es tomada por el 74% de los entrevistados
‘posiblemente con desconfianza”, mientras que un 23% declara que
efectivamente desconfia de dichas comunicaciones.

Solo una persona manifesté tomar las comunicaciones con
“absoluta confianza”

52.6. Dimension: Exactitud de las comunicaciones

La exactitud de
siguiente pregunta:

las comunicaciones se midi6 a través de la

P23: ;Qué tan exactas son las comunicaciones dentro de la
empresa?

P23
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Tienden a ser inexactas 15 15,0 15,0
Fluye la informacion que el 47 47.0 62,0
jefe quiere escuchary las
otras informaciones son
filtradas y censuradas
Fluye la informacion que el 34 34,0 96,0
jefe quiere escuchar y las
otras informaciones pueden
o no ser limitadas
Las comunicaciones son 4 40 100.0
exactas
Total 100 100,0
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Las comunicaciones son percibidas por el 47% de los empleados
entrevistados como fluidas en cuanto a lo que el jefe quiere escuchar,
pero consideran que otras informaciones son censuradas vy filtradas.

Eso sumado al 34% que considera que las comunicaciones hacia
el jefe fluyen pero que hay cierto nivel de censura que puede ser 0 no
aplicado nos da un 81% de empleados que considera que las
comunicaciones no son realmente exactas y presentan filtros o censuras
de algun tipo.

5.2.7. Dimension: Intimidad psicoldgica entre
superiores y subordinados

Esta dimensidon se midid a través de dos indicadores los cuales se
presentan a continuacion:

P11: ;Qué tan enterados estan sus jefes acerca de los
problemas a los que se enfrenta usted en lo personal?
pi1

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  No muy bien enterados 34 34,0 34,0
Regularmente enterados 49 490 83,0
Bastante enterados 17 17,0 100,0
Total 100 100,0

Un 34% de los empleados entrevistados considera que los jefes se
encuentran ‘regularmente enterados” de sus problemas personales.

Solo un 17% de la muestra percibe que sus jefes estan “bastante
enterados de sus problemas”
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P16: ¢Hasta qué grado son participes y conscientes de las
tomas de decisiones planteadas hacia los problemas laborales
especialmente en los se encuentran en los niveles bajos de la
organizacion?

P16
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélidos  Con frecuencia los 7 7.0 7.0

desconocen o sblo
parcialmente
Conocen algunos, 83 83,0 80,0
desconocen otros
Son moderadamente 6 6,0 96.0
conscientes de los problemas
Por lo general, son 4 40 100,0
conscientes de los problemas
Total 100 100,0

En cuanto a el conocimiento de los problernas laborales y la toma
de decisiones en los mismos, un 83% de los entrevistados declara que los
jefes “conocen algunos y desconocen otros” de los inconvenientes que
pueden estar afectando a los niveles mas bajos de la organizacion.

5.2.8. Dimension: Manera en que los motivadores
son utilizados

La dimension relacionada con los motivadores se media a través
de cinco indicadores que corresponden a las preguntas del instrumento
que se presentan a continuacion:

P1: Cuando usted realiza bien las tareas ¢recibe alguna
recompensa o gratificacion?

P1
Porcentaje Parcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Si 33 21,0 21,0
No 67 67,0 88,0
Total 100 100,0

recompensa si realiza bien sus tareas.

El 67% de los entrevistados manifesté no recibir ningun tipo de




P2: ;Las amenazas de despidos
frecuente en la organizacion?

se presentan de manera

P2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Si 56 450 450
No 44 440 89,0
Total 100 100,0

Un 56% de los empleados entrevistados declard que las amenazas
de despidos se presentan de manera frecuente en la organizacion.

P3: Si usted no termina un trabajo a tiempo, no entrega los
informes u otro tipo de resultados previstos, ;recibe un tipo de
castigo?

P3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Si 50 42,0 42,0
No 50 50,0 92,0
Total 100 100,0

En cuanto a recibir castigos si no entregan resultados de su trabajo
a tiempo, exactamente la mitad de la muestra entrevistada opina que los
recibe, mientras gue la otra mitad manifiesta no recibirlos.

P4: En cuanto al salario/ honorario que percibe ¢satisface sus
expectativas teniendo en cuenta funciones y responsabilidades
asignadas?

r4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Nunca satisface 20 20,0 20,0
Relativamente satisface 62 620 820
La mayoria de las veces 11 11,0 93,0
satisface
Siempre satisface 7 7,0 100,0
Total 100 100,0

En relacion con el nivel de satisfaccion con respecto al salario
recibido, un 62% de los entrevistados manifestd que “relativamente
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satisface”
asignadas.

sus expectativas en funcidbn de las responsabilidades

P20: ¢;Las decisiones tomadas en la organizacion contribuyen
a tu motivacién (laboral) con el fin de poner en practica en la

realizacion de tus tareas?

P20

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Nunca contribuye demasiado 12 12,0 12,0
Relativamente muy poco 41 41,0 53.0
Contribuye ligeramente a mi 43 430 96,0
motivacion
Contribuye totaimente a mi 4 40 100,0
motivacion
Total 100 100,0

Para un 84% de los trabajadores de la empresa las decisiones
tomadas en la organizacion contribuyen muy poco o ligeramente a su
motivacion laboral.

5209 Dimension: Responsabilidad asumida por
cada miembro de la organizacion para alcanzar los
objetivos de la organizacion

Esta dimension se explica por medio de |os siguientes indicadores:

P5: ¢En cudl de los siguientes niveles siente que esta la
responsabilidad de alcanzar las metas y objetivos de la
organizacion?

Ps

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  En su mayor parte en el nivel 17 17,0 17,0
superior
En su mayor parte en el nivel 68 €8,0 85,0
superior y medio
En casi todos los niveles 6 6,0 91.0
En todos los niveles 9 9,0 100.0
Total 100 100,0

Para el 68% de los empleados de la empresa, |la responsabilidad
de alcanzar las metas y objetivos de la organizaci¢n recae en los niveles
superiores y medios.
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Solo un 15% considera que la responsabilidad de las metas vy
objetivos involucra a casi todos o todos los niveles de la organizacion.

P15: (En qué nivel se toman las decisiones en

su lugar de

trabajo?
P15
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  En su mayor parte en el nivel 12 12,0 12,0
superior
Las politicas en el nivel 78 78,0 90,0
superior, las decisiones de
trabajo establecido en niveles
mas bajos
Las politicas y decisiones 10 10,0 100,0
generales en los niveles mas
altos, las decisiones
especificas en los niveies
mas bajos
Total 100 100,0

En cuanto al nivel que toma las decisiones en la empresa, un 78%
de los entrevistados declaré que dichas decisiones son tomadas a nivel
superior si tienen que ver con el aspecto de politicas de empresa, perc si
son de trabajo se toman en los niveles mas bajos, con lo cual se reitera
gque no existe un involucramiento de los niveles mas bajos de la
organizacion en la toma de decisiones de la empresa.

P17: ¢ Se siente usted satisfecho/a con los procesos de
resolucion de problemas y de toma de decisiones que se plantean en

la organizacion?
P17
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validoes  Nunca se siente satisfecho/a 8 8,0 8,0
Poco satisfecho /a 69 69.0 77,0
Frecuentemente se siente 23 23,0 100,0
satisfecho/a
Total 100 100,0

El 69% de los empleados de la empresa manifesté sentirse “poco
satisfecho” con los procesos de resolucion de problemas y de toma de
decisiones de la organizacion.
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P18: ;Cree usted que en la toma de decisiones planteadas en
la organizacion se consideran los conocimientos (formacién)
técnicos y profesionales de cada integrante?

P18
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Validos  Tan solo cuando estos se 35 350 35,0
encuentran en los niveles
altos
Se utilizan ios que se 37 37,0 72,0
encuentran en ios niveles
altos y medios
Los que se encuentran en los 20 20,0 82,0
niveles altos, medios y bajos
Los que se encuentran en 8 8,0 1000
cualquier nivel de la
organizacion
Total 100 100,0

la empresa se

toman en cuenta
conocimientos técnicos y profesionales de los integrantes de la misma si
estos se encuentran en los niveles medios o altos.

De los empleados entrevistados el 72% considera que en la toma
de decisiones dentro de

los

55




CAPITULO VI

6. Conclusiones y recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos en funcion de las tres
variables en estudio y que se tomaron como modelo para la investigacion
presente, se puede llegar a la siguiente conclusion:

En cuanto al Clima Organizacional, el presente en la empresa
puede ser calificado tanto fisica como psicolégicamente como negativo ya
que los empleados calificaron al primero mayoritariamente como “malo” y
al segundo como un ambiente de “precaucién y miedo”.

El Caracter de los Procesos de Comunicacién se puede calificar
como un proceso basado en comunicaciones mayoritariamente
descendentes en el que no participan todos los actores de la empresa y
que por tanto genera desinformaciones y comunicaciones que no son
entendidas ni se acoplan a cada una de las areas de la organizacion. Las

interacciones son pocas y se ubican dentro de un clima de temor y de
poca participacion.

Con respecto al Caracter de la Fuerzas Motivadoras, las mismas se
perciben como procesos de castigo en funcion de incumplimiento de
trabajos o asignaciones, basadas en la represién y poco conocimiento de
las necesidades o fortalezas del personal que labora dentro de la
organizacion.

Después del analisis realizado podemos concluir que el clima
organizacional presente en la empresa en estudio de acuerdo a los
modelos propuestos por Rensis Likert posee caracteristicas
pertenecientes al tipo de Sistema Autoritario Explotador, el cual se
caracteriza porque la direccién no posee confianza en sus empleados, el
clima que se percibe es de temor, Ia interaccion entre los superiores y
subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente por
los niveles superiores de la organizacién sin comunicarla o tomar en
cuenta las necesidades de los niveles inferiores.

La recomendacioén propuesta es un cambio para mejorar dichas
variables, que se puede basar en primera instancia en una mejora de las
comunicaciones de la empresa, en la que las decisiones y elementos que
afecten el trabajo de la organizacion sean comunicados a todos los
niveles de la misma y en la que las comunicaciones sean tanto
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ascendentes como descendentes dando la oportunidad a los niveles mas
bajos de la empresa de dar su opinion acerca de los procesos o

manifestar sus percepciones acerca de los mismos asi como sus
necesidades.

En segundo lugar se propone cambiar la variable relacionada con
la motivacion dentro de la empresa, por un sistema que no sea de
castigos sino de reconocimientos al trabajo y esfuerzo de los empleados
en funcién de los objetivos cumplidos. Asi mismo deben tomarse en
cuenta sus necesidades tanto laborales como personales y sus
aspiraciones profesionales para que las mismas redunden en beneficio de
la organizacion.

Por ultimo pero no menos importante, se tiene que proponer un
cambio en el clima organizacional, sobre todo en el ambiente fisico, ya
que al modificar y mejorar los aspectos de comunicacion y motivacién el
ambiente psicologico se vera sustancialmente mejorado.
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Anexo 1
Cuestionario: Analisis de la motivacion laboral (Cosp y Penoni 2007).
Analisis sobre la motivacién laboral

Instrucciones: Estamos realizando un estudio acerca de la comunicacion
y las motivaciones en la empresa de la que usted forma parte, por tanto le
agradecemos su colaboracion respondiendo las preguntas que se
plantean a continuacién, las mismas son totalmente confidenciales,
anénimas y seran tratadas de forma agregada con fines estadisticos para
el estudio y no de forma individual.

De antemano gracias por su colaboracion.

Encuesta N°;
Fecha:

1- Cuando usted realiza bien las tareas ¢recibe alguna recompensa o
gratificacion? (Marcar s6lo una opcién)

Si

No

De qué tipo

2 Las amenazas de despidos se presentan de manera frecuente en la
organizacion (Marcar s6lo una opcion)

Si

No

De qué tipo

3 Siusted no termina un trabajo a tiempo, no entrega los informes u otro
tipo de resultados previstos, ¢ recibe un tipo de castigo? (Marcar sélo una
opcion)

Si

No

De qué tipo

4 - En cuanto al salario/ honorario que percibe ¢ satisface sus expectativas
teniendo en cuenta funciones y responsabilidades asignadas? (Marcar
s6lo una opcion)

Nunca satisface

Relativamente satisface

La mayoria de las veces satisface
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Siempre satisface

5 - En cual de los siguientes niveles siente que esta la responsabilidad de
alcanzar las metas y objetivos de la organizacion? (Marcar sélo una
opcion)

En su mayor parte en el nivel superior

En su mayor parte en el nive! superior y medio

En casi todos los niveles

En todos |os niveles

6 - ¢Con que frecuencia se presenta la comunicacion entre usted y sus
compaferos? Marcar sélo una opcidon

Muy pocas
Pocas
Bastantes
Muchas
Otras (especificar)

7 Con que frecuencia se presenta la comunicacion entre usted y su jefe
inmediato? (Marcar sélo una opcion)

Muy pocas

Pocas

Bastantes
Muchas

Otras (especificar)

Para el siguiente punto, favor tener en cuenta los conceptos:
Comunicacién descendente: [a direccién de la comunicacion (ordenes,
toma de decisiones etc) se dirige de arriba hacia abajo.

Comunicacién ascendente: |a direccién de comunicacion (ordenes, toma
de decisiones, etc) se dirige de abajo hacia arriba.

Comunicacién horizontal: fluye la comunicacién (toma de decisiones,
ordenes) entre todos los departamentos de la organizacion.

8 - ,Cual es la direccion tipica, tradicional del flujo de informacioén en su
lugar de trabajo? (Marcar sélo una opcion)

Descendente

En su mayor parte descendente

Descendente y ascendente

Descendente, ascendente y horizontal
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9 - Con respecto a su jefe inmediato usted siente que: (Marcar sélo una
opcion)

Puede discutir cosas importantes sobre el trabajo de manera
completamente libre con su superior

Se siente bastante libre

No se siente muy libre

No se siente para nada libre

10.- Por lo general, ;como se acepta la comunicacién descendente?
(Marcar sélo una opcién).

Con desconfianza

Posiblemente con desconfianza

Con reserva pero con mas confianza

Con absoluta confianza

11 - ¢Qué tan enterados estan sus jefes acerca de los problemas a los
que se enfrenta ustedes en lo personal. (Marcar sélo una opcion).
No muy bien enterados

Regularmente enterados
Bastante enterados
Muy bien enterados

12.- ;Como son las relaciones laborales entre comparferos y jefes en el
lugar de trabajo? (Marcar sélo una opcién).

Muy pocas, siempre con miedo y desconfianza

Muy pocas y con frecuencia con miedo y precaucion

Relaciones moderadas

Extensas relaciones

13.- ¢, Como son las relaciones personales entre companeros y jefes en su
lugar de trabajo? (Marcar s6lo una opcién)

Muy pocas, siempre con miedo y desconfianza

Muy pocas y con frecuencia con miedo y precaucion

Relaciones moderadas

Extensas relaciones

14 - ;Qué tanta es la cooperacion entre los integrantes de los equipos de
trabajo. (Marcar sélo una opcion).

Muy poca
Relativamente poca
Moderada

Mucha
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15.- ¢(En qué nivel se toman las decisiones en su lugar de
trabajo?(superior, medio, bajo) (Marcar s6lo una opcion).

En su mayor parte en el nivel superior
Las politicas se toman en el nivel superior, las decisiones que
corresponden a un marco de trabajo establecido se toman en niveles mas
bajos
Las politicas y las decisiones generales se toman en los niveles mas
altos las decisiones mas especificas se toman en los niveles mas
bajos.
En todos los niveles pero bien integradas debido a los vinculos existentes
entre los equipos de trabajo.

16.- ¢Hasta qué grado son participes y conscientes de las tomas de
decisiones planteadas hacia los problemas laborales especialmente en
los se encuentran en los niveles bajos de la organizacion? (Marcar soélo
una opcion).

Con frecuencia los desconocen o solo parcialmente
Conocen algunos, desconocen otros

Son moderadamente conscientes de los problemas
Por lo general, son conscientes de los problemas

17.- ¢Se siente usted satisfecho/a con los procesos de resolucién de
problemas y de toma de decisiones que se plantean en la organizacion?
Nunca se siente satisfecho/a

Poco satisfecho /a

Frecuentemente se siente satisfecho/a

Totalmente satisfecho/a

18.- (Cree usted que en la toma de decisiones planteadas en la
organizacion se consideran los conocimientos (formacion) técnicos vy
profesionales de cada integrante?

Tan solo cuando éstos se encuentran en los niveles altos

Se utilizan los que se encuentran en |os niveles altos y medios

Los que se encuentran en los niveles altos, medios y bajos

Los que se encuentran en cualquier nivel de la organizacion

19.- ¢ Es usted informado o consultado sobre alguna decision relacionada
a su trabajo? (Marcar solo una opcion).

Casi nunca se le informa o consulta

Jamas, pero ocasionalmente es consultado
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Generalmente es consultado o por lo menos se le plantean las
decisiones

Se le informa e implica totaimente en todas las decisiones relacionadas
con el trabajo

20.- ;Las decisiones tomadas en la organizacion contribuyen a tu

motivacién (laboral) con el fin de poner en practica en la realizacion de tus
tareas?

Nunca contribuye demasiado
Relativamente muy poco

Contribuye ligeramente a mi motivacién
Contribuye totalmente a mi motivacion

21.- La empresa se caracteriza por tener un ambiente fisico (distribucion
de espacios):

Malo

Regularmente malo

Bueno

Muy bueno

22.- En generai, ¢cual es el ambiente (psicolégico) que predomina en le
empresa?

Autoritario

Represivo y algo autoritario

Confiado, muy raras veces desconfiado

Cooperativo, participativo
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